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Uloga razvoja zaposlenika u poveéanju otpornosti poduzeéa na krizne uvjete poslovanja

SAZETAK

Ovaj rad analizira ulogu razvoja zaposlenika u poveéanju otpornosti poduzeca na krizne
situacije, s posebnim fokusom na krizni menadzment i upravljanje krizama. U prvom dijelu rada
definiraju se pojmovi krize i kriznog menadZzmenta, uz analizu uzroka i utjecaja kriza na trziste.
Potom se istrazuje uloga zaposlenika i menadzera u kriznom menadzmentu, ukljuc¢ujuc¢i internu

komunikaciju, upravljanje konfliktima i vaznost otpornosti te planiranje kriznog upravljanja.

Poseban naglasak stavljen je na razvoj zaposlenika kako bi povecali svoju spremnost na
promjenjive i krizne uvjete poslovanja. U tom kontekstu, razmatraju se metode pripreme
zaposlenika, izgradnja povjerenja unutar organizacije te kljuéne kompetencije potrebne za
ucinkovito suocavanje s krizama. Empirijski dio rada usmjeren je na analizu odgovora poduzeca
Podravka d.d. na pandemiju COVID-19, istrazujuéi prilagodbu zaposlenika i razinu usvojenosti
kriznog menadzmenta. Zaklju¢ci rada naglasavaju vaznost kontinuiranog ulaganja u razvoj

zaposlenika kao klju¢ne strategije za izgradnju otpornosti poduzeéa na buduée krizne situacije.

Kljuéne rijeci:
Krizni menadzment, otpornost poduzeca, razvoj zaposlenika, Podravka d.d, pandemija COVID-
19.

The Role of Employee Development in Increasing the Resilience of a Company to Crisis

Business Conditions
ABSTRACT

This paper analyzes the role of employee development in enhancing organizational resilience to
crisis situations, with a particular focus on crisis management and crisis handling. The first part
of the paper defines the concepts of crisis and crisis management, alongside an analysis of the
causes and impacts of crises on the market. It then examines the roles of employees and
managers in crisis management, including internal communication, conflict management, and

crisis planning.



Special emphasis is placed on the development of employees to increase their preparedness for
changing and crisis business conditions. In this context, methods for preparing employees,
building trust within the organization, and developing key competencies needed for effectively
dealing with crises are considered. The empirical part of the paper focuses on analyzing the
response of the company Podravka d.d. to the COVID-19 pandemic, examining employee
adaptation and the level of adoption of crisis management practices. The paper's conclusions
highlight the importance of continuous investment in employee development as a key strategy

for building organizational resilience to future crises.

Keywords:
Crisis management, organizational resilience, employee development, Podravka d.d., COVID-19

pandemic.
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1. UvOD

U suvremenom poslovnom okruzenju, poduzeca se suocavaju s razli¢itim kriznim situacijama
koje mogu znacajno utjecati na njihovo poslovanje. Ekonomske recesije, prirodne katastrofe,
pandemije poput COVID-19 i geopoliticke nestabilnosti predstavljaju izazove koji zahtijevaju
visoku razinu prilagodljivosti i otpornosti organizacija. U tom kontekstu, razvoj zaposlenika

postaje kljucna komponenta strateSkog upravljanja kriznim uvjetima poslovanja.

Otpornost poduzecéa definira se kao sposobnost organizacije da prepozna, odgovori na i oporavi
se od kriznih situacija. S obzirom na sve vecu ucestalost i sloZzenost kriza, ulaganje u razvoj
zaposlenika mozZe znacajno doprinijeti izgradnji te otpornosti. Kroz kontinuiranu edukaciju,
obuku, mentorstvo i strateSko upravljanje talentima, zaposlenici stjecu klju¢ne kompetencije 1

vjestine koje im omogucéuju u¢inkovito suocavanje s krizama.

Razvoj kompetencija zaposlenika nije samo alat za osobni i1 profesionalni rast, ve¢ i klju¢na
strategija za povecanje otpornosti i efektivnosti upravljanja kriznim situacijama. Stjecanjem
specificnih znanja i vjeStina, zaposlenici postaju bolje pripremljeni za prepoznavanje i brzo
reagiranje na krizne izazove. Ovaj proces takoder doprinosi izgradnji povjerenja unutar tima i

organizacije, §to je klju¢no za koordiniranu i uspje$nu reakciju na krizu.

1.1 Predmet i cilj rada

Predmet ovog rada je istraziti ulogu razvoja zaposlenika u povecanju otpornosti poduzeca na
krizne uvjete poslovanja. Fokus ¢e biti na istrazivanju kako kontinuirani razvoj zaposlenika
moze doprinijeti jaanju otpornosti poduzeca na razlicite krizne situacije, ukljucujuci ekonomske

recesije, prirodne katastrofe, pandemije 1 geopolitiCke nestabilnosti.

Cilj ovog rada je analizirati vaznost ulaganja u razvoj zaposlenika kao klju¢ne strategije za
izgradnju otpornosti poduzeca na krizne uvjete poslovanja. U radu ¢e se sistematizirati teorijske
odrednice otpornosti poduzeca 1 istraziti njihova povezanost s razvojem zaposlenika. Takoder,
cilj je identificirati kljutne kompetencije i vjeStine koje zaposlenici trebaju razviti kako bi

poduzece bilo otpornije na krizne situacije.



1.2 Metodologija rada

Metodologija rada definira nacin izgradnje teorijskog i empirijskog koncepta istrazivanja. Prema
Cendo Metzinger i Toth (2020) metodologija je sustav metoda i naGela koja se Koriste u
znanstvenom istrazivanju, istrazujuci zakonitosti ljudske spoznaje. Zelenika (2000) navodi da

metodologija proucava znanstvene metode koje se koriste za stjecanje novih spoznaja.

Ovaj rad ¢e se temeljiti na relevantnoj teorijskoj literaturi, empirijskim istrazivanjima i studijama
slucaja iz prakse, s ciljem pruzanja dubljeg uvida u kompleksnu vezu izmedu razvoja
zaposlenika 1 otpornosti poduzeca na krize. Analizom dosadasnjih istrazivanja i primjera iz
prakse, nastojat ¢e se prikazati konkretni nacini na koje poduzec¢a mogu implementirati strategije

razvoja zaposlenika kako bi povecala svoju otpornost na krizne uvjete poslovanja.

Koristene metode ukljucuju kvalitativne analize slucaja, prikupljanje i analizu dokumenata, te
komparativnu analizu razli¢itih pristupa kriznom menadzmentu i razvoju zaposlenika (Horvat i
Mijog, 2019; Cendo Metzinger i Toth, 2020). Ove metode omoguéuju sveobuhvatan pregled i
evaluaciju ucinkovitosti strategija u stvarnim situacijama, osiguravajuci objektivnost, pouzdanost

I preciznost rezultata istrazivanja.

1.3 Struktura rada

U nastavku rada, prvo ¢e se definirati pojam krize i kriznog menadZmenta te analizirati uzroci
kriza 1 njihov utjecaj na trziSte. Rad ¢e potom razmotriti ulogu zaposlenika i menadZera u
kriznom menadzmentu, s posebnim naglaskom na internu komunikaciju, upravljanje konfliktima
1 planiranje kriznog menadZmenta. Nakon toga, fokus ¢e biti na razvoju zaposlenika za
povecanje njihove spremnosti na krizne uvjete, istrazujuéi metode pripreme, izgradnju

povjerenja unutar organizacije, kljuéne kompetencije te oblike razvoja zaposlenika.

Empirijski dio rada bit ¢e posvecen analizi odgovora poduzeca Podravka d.d. na krizu izazvanu
pandemijom COVID-19, ukljuuju¢i pregled poduzeca, razinu usvojenosti kriznog
menadzmenta, prilagodbu zaposlenika na krizu i perspektive za buducnost. Zakljucak donosi

osvrt na dobivene rezultate i teorijske sistematizacije u skladu s postavljenim ciljevima.



2. KRIZA I KRIZNI MENADZMENT

2.1. Pojam poslovne krize

Pojam "kriza" koristi se u razli¢itim kontekstima, ukljucujuc¢i stru¢ne i osobne sfere. Izvorno
potjeCe iz grckog jezika, gdje oznaCava ozbiljan poremecaj u druStvenom, politickom ili
ekonomskom Zivotu (Ani¢ i Goldstein, 2000). U poslovnom kontekstu, kriza se odnosi na stanje
koje ozbiljno ugrozava opstanak poduzeca, Cesto izazivajuci ozbiljne financijske, operativne ili

reputacijske probleme.

Prema Osmanagi¢ Bedenik (2007), poslovna kriza predstavlja izuzetno tezak i izazovan period
za svako poduzece. Kako se kriza produbljuje, postaje sve teze njome upravljati, §to zahtijeva
pazljivu analizu njezinih karakteristika 1 razvoj ucinkovitih alata za upravljanje. Poduzeca u
kriznim situacijama moraju se fokusirati na tri kljuéna cilja za prezivljavanje: potencijali
uspjeha, uspjeh i likvidnost. Potencijali uspjeha predstavljaju osnovne preduvjete za trzi$ni
opstanak, dok nedostatak tih potencijala moze dovesti do strateske krize. Cak i uspjesni projekti
mogu propasti ako ne postoje osnovni preduvjeti za njihovu realizaciju, $to moze dovesti do

problema u likvidnosti 1 potencijalnog neuspjeha poduzeca.

Krize se mogu podijeliti na predvidive 1 nepredvidive. Nepredvidive krize, kao $to su prirodne
katastrofe, poZari ili poplave, tesko je predvidjeti, iako se rizici mogu umanjiti ili prenijeti putem
osiguranja. Nasuprot tome, predvidive krize razvijaju se postepeno i mogu se djelomi¢no
prevenirati (Osmanagi¢ Bedenik, 2007). Upravljanje krizom zahtijeva u€inkovitu strategiju koja
obuhvaca pravovremeno prepoznavanje simptoma krize i pravovremeni odgovor. Prema Institutu
za krizni menadZment, simptomi krize mogu se prepoznati u 66% slucajeva, dok u preostalim
situacijama krize izbijaju iznenada (Kruljac i Knezevi¢, 2020). Pracenje simptoma i
identifikacija uzroka mogu pomoci u prevenciji teskih kriza, dok zanemarivanje simptoma moze

dovesti do brzih 1 pogreSnih odluka uslijed stresa.

Razli¢iti autori dijele krize u nekoliko kategorija. Bernstein (2020) razlikuje prikradajuce,
sporogoruce i nagle krize, dok Sucevi¢ (2016) koristi terminologiju potencijalne, latentne i

akutne krize. Potencijalna kriza oznacava mogucénost pojave krize zbog slabosti u poslovanju;



latentna kriza oznacCava vidljivu opasnost koja je teSko definirati; dok akutna Kriza oznaGava

stanje u kojem je kriza ve¢ ocigledna.

Prema Tipuric¢u i suradnicima (2012), poslovna kriza moze ugroziti opstanak, stabilnost ili ugled
organizacije. Uzroci krize mogu biti unutarnji, kao Sto su loSe upravljanje ili financijski
problemi, ili vanjski, poput ekonomske recesije ili prirodnih katastrofa. Upravljanje krizom
kljuéno je za dugoro¢ni uspjeh organizacije, jer ukljucuje ucinkovitu strategiju odgovora,
transparentnost i komunikaciju s dionicima kako bi se ocuvala reputacija i povjerenje u

organizaciju.

Financijska stabilnost igra klju¢nu ulogu tijekom krize. Osiguranje likvidnosti, pravilno
upravljanje troSkovima 1 trazenje dodatnih izvora financiranja mogu pomoc¢i organizaciji da
prebrodi teska financijska razdoblja. Uc¢inkovito upravljanje krizom ukljucuje i prepoznavanje
potrebe za prilagodbom strategije i operativnih procesa. Organizacije se mogu suociti s potrebom
za restrukturiranjem, diversifikacijom ili preusmjeravanjem poslovnih aktivnosti kako bi se

prilagodile novim okolnostima.
Prema Tipuri¢u i suradnicima (2012), klju¢na obiljezja poslovne krize ukljucuju:

« Financijske probleme: Smanjenje prihoda, pad profitabilnosti, poteSkoc¢e u naplati
potrazivanja, visok dug ili neodrzavanje financijskih obaveza prema dobavljac¢ima i
kreditorima.

e Operativne probleme: LoSa organizacija poslovanja, nedovoljna efikasnost u
proizvodnji ili pruzanju usluga, loSe upravljanje lancem opskrbe ili krSenje standarda
kvalitete proizvoda ili usluga.

e MenadzZerske krize: LoSe odluke menadzmenta, nedostatak liderstva, konflikti unutar
uprave ili nedostatak strateske vizije za dugoro¢ni razvoj kompanije.

« Reputacijske probleme: Losi postupci prema kupcima, losi odnosi s javnoscu, skandali
ili negativno medijsko pokrivanje koje moze narusiti povjerenje kupaca, investitora i
drugih dionika.

o Eksterni Sokovi: Globalne ekonomske krize, prirodne katastrofe, politicke nestabilnosti

ili epidemije.



e Pravni i regulatorni problemi: Problemi s pravnom regulativom ili krSenje zakonskih
propisa, S§to moze dovesti do pravnih sporova, visokih kazni ili gubitka dozvola za

obavljanje poslovanja.

Posljedice poslovnih kriza su raznolike, a prema Tipuricu i suradnicima (2012) najéeSce

ukljucuju:

« Gubitak prihoda i profita: Sto moze dovesti do smanjenja likvidnosti i potencijalnog
bankrota.

e Gubitak trziSnog udjela: Zbog negativnih medijskih izvjestaja ili loSe reputacije.

« Otkazi i smanjenje radne snage: Sto moZe negativno utjecati na motivaciju zaposlenih i
dugoro¢ni rast kompanije.

« Poveéana regulatorna i pravna izloZenost: Sto dodatno optere¢uje poslovanje.

Poslovna kriza je slozen i dinamican proces koji zahtijeva holisticki pristup i koordinirane
napore svih razina organizacije. Upravljanje krizom nije samo rjesavanje problema u trenutku,
vec 1 izgradnja otpornosti 1 priprema za buduce izazove. Konacno, poslovna kriza moze imati 1
socijalne te psiholoske posljedice. Zaposlenici mogu biti pogodeni nesigurnos¢u ili strahom od
gubitka posla, dok zajednica moze osjetiti ekonomske posljedice. Upravljanje ljudskim resursima
u vrijeme krize zahtijeva empatiju, podrsku i jasnu komunikaciju kako bi se odrzao moral i

produktivnost zaposlenika.
2.2. Uzroci i utjecaj krize na trziste

Empirijska istrazivanja ¢esto se usmjeravaju na analizu specifi¢nih uzroka kriza unutar razli¢itih
djelatnosti 1 gospodarskih sektora. Cilj tih istraZivanja je identificirati kljuéne faktore i simptome
koji dovode do krize, te razumjeti kako ucinkovito upravljanje organizacijskim krizama moze
smanjiti njihov negativan utjecaj na trziSte. Metode istrazivanja obuhvacaju ankete, analizu
odnosa izmedu upravljanja krizama 1 njihovih uzroka, kao i analizu rezultata s ciljem donoSenja

zakljucaka koji pomazu organizacijama u prevenciji i odgovoru na krize.



Jedno takvo istrazivanje provedeno je 2018. godine u pet tvrtki iz gradevinskog sektora u
Velikom Tarnovu (Yordanova, 2020). Rezultati su pokazali da su glavni uzroci kriza, prema
misljenju anketiranih tvrtki, organizacijske pogreske, dok su tehnicke pogreske zauzele drugo
mjesto. Istrazivanje je takoder istaknulo ogranic¢eni budzet kao glavnu prepreku uéinkovitijem

upravljanju krizama, $to ukazuje na vaznost adekvatnih resursa u kriznom menadzmentu.

Prema istrazivanju Yordanove (2020), uzroci poslovnih kriza mogu se svrstati u nekoliko

glavnih kategorija:

e Nedostatak upravljacke vizije i strategije: PogreSne strateSke odluke ili izostanak jasne
vizije mogu uzrokovati dugoro¢ne probleme u poslovanju.

¢ Ekonomska nestabilnost: Promjene u ekonomskom okruzenju, poput recesije ili inflacije,
stvaraju nepovoljne uvjete za poslovanje.

e LosSe financijsko planiranje 1 kontrola troSkova: Neadekvatno financijsko planiranje 1
kontrola troSkova Cesto rezultiraju financijskim poteSkocama.

e Konkurencijski pritisak: Intenzivna konkurencija moze smanjiti marze, prisiljavajuci
kompaniju na smanjenje cijena ili povecanje marketinskih troskova.

e Losi odnosi s kupcima i dobavljac¢ima: Problemi u odnosima s kupcima i dobavljacima,
poput loSe usluge ili nesigurnosti u opskrbi, mogu uzrokovati gubitak povjerenja i

lojalnosti.

Ovi uzroci poslovnih kriza ne samo da imaju unutarnje posljedice za organizacije, ve¢ znacajno
utjecu i na trziste u cjelini. Na primjer, nedostatak upravljacke vizije i strategije moze rezultirati
loS§im poslovnim odlukama koje smanjuju konkurentsku sposobnost poduzec¢a, §to dovodi do
smanjenja trziSnog udjela. Ekonomska nestabilnost, poput recesije, ne utjee samo na
pojedinac¢ne tvrtke, ve¢ na cijelo trziSte, smanjujuéi potraznju i stvarajuéi nepovoljne uvjete za
poslovanje. Lose financijsko planiranje i kontrola troskova mogu dovesti do insolventnosti tvrtki,
§to moze imati domino efekt na dobavljace i partnere, stvaraju¢i lanac financijskih problema na
trziStu. Konkurencijski pritisak takoder igra kljucnu ulogu u oblikovanju trziSta. Kada tvrtke
smanjuju cijene ili povecavaju marketinske troSkove kako bi zadrzale konkurentsku prednost, to

moze dovesti do sveopceg pada cijena na trziStu, smanjujuci profitne marze i stvarajuci pritisak



na sve sudionike na trziStu. LoSi odnosi s kupcima i dobavlja¢ima mogu uzrokovati gubitak

povjerenja, §to smanjuje lojalnost kupaca i destabilizira trziSne odnose (Yordanova, 2020).

Ovi uzroci poslovnih kriza imaju dalekosezne posljedice na trziSte, ukljucujuc¢i smanjenje
trziSnog udjela, pad povjerenja kupaca 1 opéu destabilizaciju trziSnih uvjeta. Organizacije koje
proaktivno upravljaju ovim rizicima imaju veée Sanse za odrzavanje stabilnosti i dugoroc¢ne

konkurentnosti na trzistu.

2.3.  Krizni menadZment

Krizni menadment je poznat kao planiranje i rjeSavanje bilo kakvih neoc¢ekivanih ugrozavajucih,
hitnih dogadaja koji utjecu na dionike tvrtke, klijente, osoblje i prihode. To je takti¢no koristenje

tehnika namijenjenih pomoci organizaciji u suo¢avanju s iznenadnim i teSkim dogadajem.

Cilj kriznog menadZmenta je smanjiti Stetu koju kriza moZe uciniti. To ipak ne znaci da su
odgovor na krizu i upravljanje medusobno zamjenjivi. Umjesto toga, krizni menadzment
temeljita je procedura koja se provodi prije krize. Prakse za krizni menadzment koriste se prije,

tijekom 1 nakon krize (Sucevi¢, 2010).

Yordanova (2020) isti¢e kako se upravljanje problemom trovanja Tylenol cijanidom iz 1982.
godine na podrucju Chicaga od strane Johnson & Johnsona smatra pocetkom podrucja kriznog
upravljanja. Tvrtka je odmah povukla sve kapsule Tylenola u zemlji, a dostupni su besplatni
artikli u pakiranju zasti¢enom od otvaranja. Utjecaj na dioni¢are smanjen je kao posljedica brze 1

ucinkovite reakcije tvrtke, a brend se oporavio i napredovao (Yordanova, 2020).

Danas krizni menadZment koriste gotovo sva velika poduzeca, neprofitne organizacije i
organizacije javnog sektora. Jedan od najvaznijih koraka u osiguravanju organizacijske reakcije
na neplanirane katastrofe je razvoj, vjeZbanje 1 azuriranje strategije upravljanja krizom. Proces
rjeSavanja krize kako bi se umanjili njezini u€inci i dalo vremena organizaciji da se oporavi i
krene dalje poznat je kao krizni menadzment. ldentifikacija i procjena moguéih kriznih
okolnosti, kreiranje unaprijed planiranih akcija i uspjeSna implementacija tih odgovora

kada kriza nastane, dio su kriznog menadZmenta (Tipuri¢ i suradnici, 2012).



Identifikacija i procjena kriznih okolnosti

Sposobnost predvidanja i pripreme za moguce krize kljuéna je za ucinkovito upravljanje
krizama. To ukljucuje koriStenje specijalistickog znanja, analizu potencijalnih prijetnji, i stalnu
evaluaciju unutarnjih ranjivosti i vanjskih prijetnji. Upravljaci trebaju identificirati moguce
slabosti 1 razviti strategije za smanjenje rizika, ukljucuju¢i analizu financijskih, ekoloskih 1
tehnoloskih faktora (Tipuri¢ i suradnici, 2012). Mectoda nepredvidenih situacija i situacijski
pristup su Cesto koristene strategije. Prva metoda ukljucuje pripremu reakcije na odredene krize
na temelju njihove vjerojatnosti i moguceg utjecaja, dok situacijski pristup podrazumijeva
prilagodavanje reakcije specificnim karakteristikama krize dok se ona razvija (Tipuri¢ i

suradnici, 2012).
Kreiranje planiranih akcija

Kreiranje unaprijed planiranih akcija je drugo vazno podrucje kriznog menadzmenta. Ovaj korak
ukljucuje razvoj kriznih planova koji obuhvacaju strategije za odgovor na krizne situacije, krizno
komuniciranje 1 upravljanje reputacijom. Uc¢inkovito upravljanje krizom moZe ukljucivati razvoj
strategije kriznog komuniciranja koja pomaze u odrzavanju povjerenja dionika i minimiziranju
Stete po ugled organizacije (Tipuri¢ i suradnici, 2012). Predvidanjem i planiranjem mogucih
kriznih okolnosti, menadZeri mogu stvoriti u¢inkovite strategije za odgovor na krize, ukljucujuci

uspostavljanje kriznog centra za koordinaciju odgovora (Tipuri¢ i suradnici, 2012).
Implementacija i pracenje

Implementacija planiranih akcija i prac¢enje njihovog ucinka kljuéni su za uspjesno upravljanje
krizama. Ovo ukljucuje provedbu prethodno razvijenih strategija i kontinuirano prilagodavanje
odgovora prema promjenjivim okolnostima krize. Menadzeri moraju suradivati s vanjskim
struénjacima, vodama zajednice 1 predstavnicima vlasti kako bi osigurali u¢inkovitu provedbu
kriznih planova. Takoder, vazno je stalno procjenjivati i prilagodavati strategije kako bi se

minimalizirala Steta i omogucila brza obnova organizacije (Tipuri¢ i suradnici, 2012).

Uc¢inkovito upravljanje krizama zahtijeva sposobnost predvidanja i pripreme za moguce krizne
situacije, kao 1 uspjeSno upravljanje krizama kada se dogode. To ukljucuje koriStenje
specijalistickog znanja, stalnu evaluaciju, i1 suradnju s vanjskim stru¢njacima. Krizni

menadzment obuhvaca sve faze od identifikacije i procjene rizika do implementacije planiranih



akcija 1 pracdenja njihovog ucinka kako bi se osigurala dugorocna stabilnost 1 oporavak

organizacije (Tipuri¢ i suradnici, 2012).

Kako bi se ucinkovitije upravljalo krizama, klju¢no je razumjeti ulogu zaposlenika i menadzera
unutar organizacije o ¢emu se raspravlja u sljede¢em odlomku. U tre¢em dijelu ovog rada
raspravlja se kako interna komunikacija izmedu zaposlenika i menadzera, uloga menadZera,
unutarnji konflikti, otpornost, planiranje upravljanja krizama i postizanje idealnog radnog
okruzenja utjeCu na krizni menadzment. U daljnjem radu analizirat ¢e se kako ti aspekti
doprinose ucinkovitosti kriznog menadzmenta i kako se mogu optimizirati kako bi se
organizacija bolje pripremila za krizne situacije, odgovorila na njih i oporavila od kriznih

situacija.



3. ZAPOSLENICI I MENADZERI U KRIZNOM MENADZMENTU

U ovom dijelu rada analizira se vaznost komunikacije u kriznoj situaciji izmedu zaposlenika i
menadzera, uloga menadZera, vaznost otpornosti u kriznom menadzmentu, planiranje upravljanja
krizama i postizanje idealnog radnog okruZenja te utjecaj navedenog na krizni menadzment.
Analizira se kako ti aspekti doprinose ucinkovitosti kriznog menadzmenta i kako se mogu
optimizirati kako bi se organizacija bolje pripremila za krizne situacije, odgovorila na njih i

oporavila se od kriznih situacija.

3.1. Komunikacija u kriznoj situaciji

Komunikacija i informacija imaju Kkljuénu ulogu u upravljanju kriznim situacijama.
Pravovremeno i ciljano izvjestavanje, kako unutarnjih tako i vanjskih interesnih skupina, moze

znacajno utjecati na ishod krize. Postoje dvije glavne strategije komunikacije u krizama:

o Defenzivna strategija: Ovo ukljucuje djelomi¢no izvjeStavanje unutar i izvan poduzeca,
a u ekstremnim slu¢ajevima moze znaditi i presucivanje ili nijekanje krize. Ova strategija
se Cesto naziva politikom prikrivanja jer poduzece obavjeStava javnost tek kada su

informacije ve¢ poznate putem drugih kanala (Osmanagi¢ Bedenik, 2007).

« Ofenzivna strategija: Ovo podrazumijeva cjelovito i pravovremeno davanje informacija.
Nastup u javnosti je otvoren i iskren, $to pomaZe u odrzavanju povjerenja i smanjenju

panike (Osmanagi¢ Bedenik, 2007).

Krizna komunikacija moze se promatrati kao informacija i kao strategija. Kao strategija, krizna
komunikacija ukljucuje prikupljanje i Sirenje informacija tijekom krize (Coombs, 2005).
Menadzeri trebaju unaprijed definirati tko, kada i koje informacije moze davati, kako bi se

izbjeglo Sirenje pogresnih informacija koje mogu izazvati paniku i nepovjerenje.
U kriznim situacijama, u¢inkovita komunikacija trebala bi ukljucivati:
1. Provjeru dogadaja: Prvo je potrebno provjeriti je li se krizni dogadaj zaista dogodio.

2. Prva informacija: Odmah obavijestiti javnost i uspostaviti kontakt sa zainteresiranim

Stranama.

3. Objasnjenje razloga i mjera: Pruziti odgovore na pitanja zasto se nesto dogodilo i koje

mjere se poduzimaju.

10



4. Organizacija kriznog menadZmenta: Prikupljanje i priprema informacija te dobivanje

suglasnosti za njihovo davanje.
5. Detaljne informacije: Pruziti javnosti detaljne informacije putem odabranih kanala.

6. Kontinuirano informiranje: Prikupljanje, obrada i sumiranje informacija za

kontinuirano informiranje javnosti.

U kriznoj situaciji, vazno je da organizacija pokaze kontrolu nad dogadajem kako bi se smanjile
posljedice i izbjegla panika. Klju¢no je uspostaviti strategiju krizne komunikacije koja ukljucuje

aktivnu i dvosmjernu komunikaciju.
Priprema za kriznu komunikaciju

Priprema je klju¢na za uspje$Snu komunikaciju tijekom krize. Potrebno je unaprijed definirati

klju¢ne korake, ukljucujuéi:
« ldentifikaciju ciljane javnosti: Kome ¢e se obratiti?
e Odredivanje nacina komunikacije: Kako ¢e se komunicirati?
« Definiranje kljuénih poruka: Sto ée se reéi?
e Odredivanje dinamike: Kada ¢e se komunicirati?
e Odredivanje komunikatora: Tko ¢e komunicirati?
e Odredivanje lokacija: Gdje ¢e se komunicirati?

Uspjesno komuniciranje tijekom krize moze povecati povjerenje javnosti i smanjiti negativne

posljedice za organizaciju (Mihaljevi¢ i Mihalin¢i¢, 2011).
Komunikacija nakon krize

Kriza moze biti prilika za poboljSanje ugleda organizacije. Komunikacija nakon krize trebala bi

se fokusirati na:

e Isticanje pozitivnih aspekata: Prikazivanje kako je organizacija rijeSila krizu i $to je

naucila.

o Prikazivanje kontrole: Pokazite da je organizacija imala kontrolu nad situacijom kako

bi se smanjile panika i Stetne posljedice.
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Organizacije s dobro razradenim planom krizne komunikacije mogu izvuci korisne uc¢inke cak i

iz nepovoljnih situacija (Funda i Maji¢, 2010).

Zakljucuje se da upravljanje kriznom komunikacijom zahtijeva pripremu, jasno definirane
strategije 1 u¢inkovito provodenje plana komunikacije. Pravilno upravljanje informacijama moze

pomoci organizaciji da se nosi s krizom i ¢ak izvuce pozitivne ucinke iz teSkih situacija.

3.1.1 Interna komunikacija zaposlenika i menadZmenta

Kroz transparentnu internu komunikaciju, menadzeri mogu graditi povjerenje medu
zaposlenicima, poti¢uéi ih da dijele ideje, rjeSavaju probleme i aktivno sudjeluju u postizanju
organizacijskih ciljeva. Nedostatak neverbalne komunikacije u virtualnim kanalima moze
ograniciti jasno¢u poruka, stoga je pazljivo vodenje i interpretacija od klju¢ne vaznosti. Tijekom
kriznih situacija, menadzeri moraju biti transparentni, precizni i jasni u komunikaciji (Knapp i

Hall, 2010).

Organizacije bi trebale ulagati u obuku zaposlenika za koriStenje digitalnih alata i razvijanje
razumijevanja u virtualnom okruZenju. Implementacija jasnih smjernica za komunikaciju i
redovito uskladivanje strategija s organizacijskim ciljevima kljuc¢ni su za izgradnju uspjesnog

radnog okruzenja.
Stvaranje produktivnog radnog okruZenja

MenadZeri igraju klju¢nu ulogu u prenoSenju strategijskih smjernica zaposlenicima, §to pomaze
u uskladivanju njihovih aktivnosti s ciljevima tvrtke. Redovita komunikacija omogucuje
zaposlenicima bolje razumijevanje svoje uloge i doprinos organizacijskom uspjehu (Fox, 2001).
Otvorena komunikacija odrzava radnu atmosferu povjerenja i suradnje, §to povecava motivaciju i

angazman zaposlenika (Giddens, 2007).
Izazovi interne komunikacije

Jedan od najvecih problema je nedostatak jasnoce i1 konzistentnosti u porukama, §to moze dovesti
do nesporazuma i pogreSnog tumacenja informacija. U modernim organizacijama, gdje su timovi
Cesto distribuirani, vazno je implementirati alate i tehnologije koje olakSavaju komunikaciju 1

suradnju na daljinu (Fox, 2011).
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Upravljanje kriznom komunikacijom

Kako bi uspje$no upravljale kriznim situacijama, organizacije moraju razviti komunikacijske
vjestine svojih menadZera i zaposlenika. Efikasna komunikacija je klju¢na za pravovremeno
prenosenje informacija, uskladivanje akcija i smanjenje nesigurnosti medu dionicima. Ulaganje u
treninge, radionice 1 specijalizirane softverske alate moze znacajno unaprijediti interne

komunikacijske procese i pripremiti organizaciju za krizne situacije.

Efikasna komunikacija pomaze menadzerima i zaposlenicima da bolje razumiju situaciju,
koordiniraju aktivnosti i brzo reagiraju na promjene, $to je klju¢no u kriznim trenucima. Takoder
smanjuje stres i nesigurnost unutar tima, poboljSavajuc¢i ukupnu ucinkovitost (Knapp i Hall,

2010).

Menadzeri imaju klju¢nu ulogu u upravljanju internom komunikacijom tijekom krize.
Transparentnost i jasna komunikacija sa zaposlenicima i drugim dionicima klju¢ni su za
oCuvanje ugleda organizacije 1 izgradnju povjerenja. Organizacije koje razvijaju ucinkovite
strategije interne komunikacije mogu bolje prevladati krizne izazove i osigurati stabilnost i

uspjeh u teskim vremenima (Fox, 2001; Giddens, 2007).

3.2. Uloga menadzera u kriznom menadZmentu

Osim komunikacijske uloge, menadzeri imaju i druge znacajne uloge U upravljanju Kriznim
situacijama. Jedna od vaznih uloga menadZera u kriznom menadZmentu je prepoznavanje i
analiza krize. Menadzeri moraju biti sposobni brzo prepoznati krizne situacije, bilo da se radi o
prirodnim Kkatastrofama, financijskim problemima ili reputacijskim krizama. Razumijevanje
prirode krize omogucuje menadzerima donosenje adekvatnih odluka i planiranje strategija za

njezino rjeSavanje (Drucker, 2006).

Nadalje, Buble (2006) navodi da je klju¢na uloga donoSenje odluka u kriznim situacijama.
Menadzeri su ¢esto pod pritiskom da brzo odluce o akcijama koje ¢e organizacija poduzeti kako
bi popravila krizu. Te se odluke moraju temeljiti na cCinjenicama, ali i na intuitivnhom

razumijevanju situacije, uzimajuci u obzir sve moguce posljedice.

Ujedno, Buble (2010) isti¢e kako je upravljanje resursima takoder jedna od vaznih uloga

menadzera u kriznom menadzmentu. To ukljucuje rasporedivanje ljudskih, financijskih 1
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materijalnih resursa na nacin koji omogucuje ucinkovito rjeSavanje krize. MenadZeri moraju biti
spremni brzo mobilizirati timove i resurse u skladu s promjenjivim prioritetima kako bi

odgovorili na dinami¢nu prirodu krizne situacije.

Kona¢no, menadzeri u kriznom menadzmentu igraju klju¢nu ulogu u ucenju iz iskustva. Nakon
Sto se kriza smirila, vazno je provesti analizu dogadaja kako bi se identificirale snage i slabosti u
upravljanju krizom. Ti uvidi omoguéuju organizaciji da poboljSa svoje buduce strategije za

upravljanje krizama i da bude bolje pripremljena za buduce izazove (Tipuri¢ i suradnici, 2012).

Ukratko, uloga menadZzera u kriznom menadzmentu nije samo reaktivna, ve¢ proaktivna i
strateSka. Uc¢inkovito upravljanje krizama zahtijeva vodstvo, donoSenje odluka, komunikaciju,
upravljanje resursima i1 ucenje iz iskustva kako bi organizacija bila jaca i otpornija na buduce

izazove.

3.3. Vaznost otpornosti u kriznom menadZmentu

Otpornost u kriznom menadzmentu klju¢na je za osiguranje da organizacije mogu prezivjeti,
prilagoditi se i napredovati unato¢ izazovima i nepredvidenim dogadajima. Ucinkovit krizni
menadzment stoga je kljuan za otpornost tvrtke. PomaZe u oporavku od kriza i vra¢anju u
normalno poslovanje §to je prije moguce. Takoder pomaze u minimiziranju negativnih utjecaja
kriza i jadanju konkurentnosti (www.give-consulting.com)!. Neke od glavnih toéaka koje

naglaSavaju vaznost otpornosti navedene su u nastavku rada.

e Brza reakcija na krize: Otpornost omogucava organizacijama da brzo i u¢inkovito
reagiraju na krize. To ukljucuje prepoznavanje problema, donosenje odluka i

implementaciju mjera za kontrolu Stete.

1 https://www.give-consulting.com/index.php/en/referenzen/give-blog/the-importance-of-crisis-management-for-
resilience-in-the-automotive-industry, The importance of crisis management for resilience in the automotive
industry, datum pristupa (10.8.2024).

14


https://www.give-consulting.com/index.php/en/referenzen/give-blog/the-importance-of-crisis-management-for-resilience-in-the-automotive-industry
https://www.give-consulting.com/index.php/en/referenzen/give-blog/the-importance-of-crisis-management-for-resilience-in-the-automotive-industry

e Oporavak i kontinuitet poslovanja: Organizacije koje razvijaju otpornost mogu brze
obnoviti svoje operacije nakon krize. Planovi za oporavak poslovanja i kontinuitet
poslovanja kljucni su za minimiziranje prekida i odrzavanje osnovnih funkcija.

e Adaptacija i inovacija: Krize ¢esto zahtijevaju brze promjene i prilagodbe. Otpornost
uklju€uje sposobnost organizacije da se prilagodi novim uvjetima i pronade inovativna
rjeSenja za nove izazove.

e Smanjenje rizika: Izgradnja otpornosti ukljucuje identifikaciju i procjenu rizika, $to
omogucava organizacijama da bolje pripreme preventivne mjere i smanje potencijalne
negativne posljedice kriznih dogadaja.

e Odrzavanje reputacije: Organizacije koje mogu uspje$no upravljati krizama i pokazati
otpornost Cesto zadrzavaju ili ¢ak poboljSavaju svoju reputaciju. To je vazno za
odrzavanje povjerenja klijenata, partnera i drugih dionika.

e Psiholoska otpornost zaposlenika: Otpornost takoder ukljucuje podrsku zaposlenicima
u kriznim vremenima. PsiholoSka otpornost moze pomoci zaposlenicima da se nose sa
stresom i ostanu produktivni i angazirani ¢ak i u teSkim uvjetima.

e Priprema za budude krize: Organizacije koje ulazu u izgradnju otpornosti obi¢no imaju
bolje razvijene planove i resurse za buduce krize. To ukljucuje ucenje iz proslih dogadaja

i kontinuirano pobolj$avanje kriznih planova i procedura (www.give-consulting.com).

Otpornost u kriznom menadZzmentu klju¢na je za dugorocnu odrZivost i uspjeh organizacije. Ona
omogucava organizacijama ne samo da prezive krize, ve¢ 1 da se iz njih izvuku jace 1 spremnije

za buduce izazove.

3.4. Planiranje upravljanja krizama

Proces planiranja upravljanja krizama ukljucuje niz koraka i strategija koje pomazu u pripremi,

odgovoru i oporavku nakon kriznih dogadaja.

Sucevi¢ (2010) navodi nekoliko klju¢nih tocaka o planiranju upravljanja krizama:
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Identifikacija rizika: Analiza potencijalnih prijetnji i ranjivosti organizacije ili zajednice
pomaze u prepoznavanju mogucih kriznih situacija. To moZe ukljucivati prirodne

katastrofe, tehnicke havarije, sigurnosne prijetnje ili druge nezeljene dogadaje.

Razvoj planova i strategija: Formuliranje planova za upravljanje krizama ukljucuje
definiranje uloga i odgovornosti, uspostavu komunikacijskih kanala, planiranje

evakuacija ili zastite imovine te osiguranje resursa za hitne slucajeve.

Obuka i simulacije: Redovite vjezbe i obuke klju¢nih osoba i timova pomazu u pripremi
za brz i koordiniran odgovor tijekom Kriznih situacija. To moze ukljucivati simulacije

pozara, poplava, cyber napada ili drugih scenarija.

Komunikacija i koordinacija: Uc¢inkovita komunikacija unutar organizacije, s vanjskim
partnerima, medijima i javno$c¢u kljuéna je za odrzavanje povjerenja i upravljanje kriznim

situacijama bez dodatnih komplikacija.

Oporavak i evaluacija: Nakon §to se kriza smiri, vazno je provesti evaluaciju odgovora
kako bi se identificirale snage i slabosti planova te implementirale poboljSanja za buduce

krizne situacije.

Prilagodljivost i ucenje: Planovi za upravljanje krizama trebaju biti prilagodljivi i
osmisljeni za kontinuirano poboljSanje kako bi se mogla adekvatno odgovoriti na nove

vrste prijetnji ili promjene u okruzenju.

Primjeri dobre prakse: Studije slucaja ili primjeri uspje$nih implementacija planova za
upravljanje krizama mogu pruziti uvid u najbolje prakse 1 izazove s kojima se

organizacije susrecu.

Eticki i pravni aspekti: Upravljanje krizama cesto ukljucuje slozene eticke i pravne

dileme, poput zastite privatnosti, pravicne raspodjele resursa i odgovornosti za Stetu.
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4. RAZVOJ ZAPOSLENIKA

4.1. Poveéanje spremnosti zaposlenika na promjenjive ili Kkrizne uvjete

poslovanja

Razvoj zaposlenika klju¢ni je aspekt uc¢inkovitog upravljanja krizom u svakoj organizaciji. Ovo
nije samo pitanje sigurnosti i operativne sposobnosti, ve¢ i povjerenja i sposobnosti organizacije

da se adekvatno nosi s izazovima.

Obrazovanje je temeljni oblik povecanja spremnosti za bilo kakvu promjenu. Zaposlenici
moraju biti obuceni da prepoznaju znakove krize, bilo da se radi o prirodnoj Katastrofi,
tehnoloskom problemu ili krizi ugleda. Obuka bi trebala uklju¢ivati postupke evakuacije, prvu
pomo¢, upravljanje komunikacijom i druge klju¢ne vjestine relevantne za specifi¢ne vrste kriznih

situacija koje organizacija moze dozivjeti (Drucker, 2006).

Vazno je uspostaviti jasne procedure i protokole. Zaposlenici bi trebali biti upoznati s planovima
za slucaj opasnosti 1 kriznim scenarijima. To ukljucuje definiranje odgovornosti,
komunikacijskih kanala, ruta za evakuaciju i postupaka za povratak na normalne operacije nakon

krize. Jasni protokoli smanjuju paniku i omogucuju uéinkovitiji odgovor u stresnim situacijama.

Buble (2010) navodi da redovite vjezbe i1 simulacije kljucni su za testiranje spremnosti
zaposlenika. VjeZbe bi trebale ukljucivati simulacije razlicitih kriznih scenarija kako bi se
procijenio odgovor timova i identificirale potencijalne praznine u planovima. Ovo takoder pruza

priliku za ucenje iz svake vjezbe i poboljSanje buducih strategija.

Tipuri¢ i suradnici (2012) isti¢e podrsku vodstva kao sljedeci kljucni aspkekt razvoja zaposlenika
i svrhu povecanja otpornosti na krizne situacije i efektivnog upravljanja krizom. MenadZzeri i
voditelji trebaju biti primjer smirenog i ucinkovitog vodstva u kriznim situacijama. Potpora,
motivacija i jasne smjernice menadzmenta pomazu u odrZavanju pozitivne atmosfere i stabilnosti
u organizaciji tijekom kriznih razdoblja (Tipuri¢ i suradnici, 2012). Stalna evaluacija i
poboljsanje kriznih planova kljucno je za odrzavanje ucinkovitosti sustava pripreme zaposlenika.
Organizacija treba redovito preispitivati i prilagodavati svoje strategije u skladu s novim

1zazovima 1 promjenama u okruzenju.

Priprema zaposlenika za krizne uvjete zahtijeva holisticki pristup koji ukljucuje edukaciju,

uspostavljanje procedura, vjezbe, potporu vodstva i stalno usavrSavanje. Ulaganje u pripremu
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zaposlenika ne samo da povecava sigurnost i sposobnost organizacije da se nosi s krizama, vec¢ 1
jaca povjerenje unutar tima i omogucava organizaciji da ucinkovito odgovori u izazovnim

situacijama.

4.2. Povjerenje unutar organizacije

Povjerenje unutar organizacije predstavlja klju¢ni faktor za uspjesno poslovanje, produktivnost i
zadovoljstvo zaposlenika. Razumijevanje i upravljanje povjerenjem zahtijeva pristup koji
ukljucuje definiciju pojma, prepoznavanje vaznosti, identifikaciju faktora koji ga utjecu, te
razvoj strategija za njegovo izgradnju i odrzavanje. U ovom poglavlju razmotrit ¢emo sve ove

aspekte detaljno.

Povjerenje unutar organizacije moze se definirati kao vjerovanje zaposlenika u ispravnost i
integritet vodstva, medusobno postovanje i otvorenu komunikaciju. To ukljucuje uvjerenje da ¢e
se odluke donositi pravedno i1 da ¢e svi €lanovi organizacije djelovati u najboljem interesu svih

uklju€enih (Sucevi¢, 2010).

Povjerenje je klju¢no za uspjesno funkcioniranje organizacije iz nekoliko razloga: (Bréi¢ i sur,
2013)

« Smanjenje konflikata: Kada postoji povjerenje, sukobi su rjedi i lakse se rjeSavaju

e Povecanje suradnje: Zaposlenici su skloniji suradnji kada vjeruju jedni drugima

e Povecanje angazmana: Zaposlenici Kkoji vjeruju svom vodstvu i kolegama su

motiviraniji 1 angaziraniji

« Bolja organizacijska klima: Povjerenje doprinosi pozitivnom radnom okruzenju i klimi
Faktori koji utjeCu na povjerenje prema Br¢ié i sur. (2013) su:

e Transparentnost vodstva: Otvorena i jasna komunikacija o odlukama i strategijama

e Dosljednost u ponasanju: Vodstvo koje odrzava dosljednost u svojim postupcima

o PoStovanje prema zaposlenicima: Pristupanje svim zaposlenicima s poStovanjem

e Pravednost u raspodjeli resursa: Ravnotezna raspodjela resursa i nagrada

« Kvaliteta meduljudskih odnosa: Ja¢anje odnosa medu ¢lanovima tima
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Organizacije mogu primijeniti razli¢ite strategije za izgradnju 1 odrzavanje povjerenja: (Brci¢ 1

sur., 2013).

e Transparentna komunikacija: Redovito i otvoreno dijeljenje informacija o ciljevima,

izazovima i uspjesima organizacije

e Pruzanje povratnih informacija: Redovita i konstruktivna povratna informacija koja

pomaze zaposlenicima u njihovom profesionalnom razvoju

e Razvoj medusobnog postovanja i podrSke: Promicanje kulture u kojoj se cijeni

doprinos svih ¢lanova tima

e Promicanje otvorenosti i iskrenosti: Osiguranje da svi ¢lanovi organizacije imaju

priliku izraziti svoje misli i osjeéaje bez straha od negativnih posljedica

Kao posljedice nedostatka povjerenja (Br¢i¢ i sur., 2013 prema Hurly 2006, Bludel i Ippolito
2008, Sucevi¢ 2010 i Schein 2011) navode:

e Smanjena motivacija zaposlenika: Zaposlenici koji ne vjeruju svojim nadredjenima

¢esto su manje angazirani

o Povecana fluktuacija: Visok nivo nezadovoljstva moZe dovesti do povecane stope

odlaska zaposlenika

o LoSa reputacija organizacije: Organizacije s niskim nivoom povjerenja mogu se suociti

S negativnim percepcijama u zajednici

e Smanjena sposobnost za inovacije: Nedostatak povjerenja moze inhibirati kreativnost i

prilagodbu promjenama.
Primjeri dobre prakse

Povjerenje unutar organizacije je klju¢no za njezino uspjesno funkcioniranje. Organizacije koje
uspjesno upravljaju povjerenjem ne samo da poboljSavaju radnu atmosferu, ve¢ i povecavaju
produktivnost 1 zadovoljstvo zaposlenika. Klju¢ za odrzavanje povjerenja lezi u transparentnoj
komunikaciji, dosljednosti, poStovanju i otvorenosti. U buduénosti, organizacije ¢e morati
nastaviti prilagodavati svoje pristupe kako bi se nosile s novim izazovima i odrzale visoku razinu

povjerenja u sve promjenjivijem radnom okruzenju.

19



4.3. Uloga zaposlenika u kriznom menadZmentu

Uloga zaposlenika u kriznom menadzmentu kljucna je za uspjeSno upravljanje izazovima i
nepredvidenim situacijama unutar organizacije. Upravljanje kriznim situacijama ukljucuje
strategije i postupke dizajnirane za smanjenje Stete, zasStitu ugleda organizacije i osiguranje brzog
oporavka nakon kriznog dogadaja. UspjeSna provedba ovih strategija ¢esto ovisi 0 angazmanu i

doprinosu svakog zaposlenika.

Prvo, zaposlenici igraju klju¢nu ulogu u prepoznavanju potencijalnih kriznih situacija. Buduci da
su u izravnom kontaktu s svakodnevnim operacijama i kupcima, mogu prvi primijetiti znakove
koji ukazuju na moguce probleme ili nedostatke u procesima. Njihova sposobnost identificiranja
kriznih situacija omogucuje organizaciji da poduzme preventivne mjere prije nego Sto kriza

eskalira (Drucker, 2006).

Tijekom krize, zaposlenici su Cesto prva linija obrane. Njihova brza reakcija, sposobnost
donosenja odluka u stresnim situacijama i u¢inkovita komunikacija s kolegama, Klijentima i
javno$éu mogu biti presudni za krizni menadZzment. Edukacija o kriznim procedurama i redovita
obuka za postupanje u izvanrednim situacijama znacajno poboljSava njihovu spremnost i

osposobljenost (Buble, 2006).

Zaposlenici takoder igraju klju¢nu ulogu u ocuvanju ugleda organizacije tijekom krize.
Dosljednost u pruZanju to¢nih informacija, transparentnost u komunikaciji i briga za interese
klijenata 1 javnosti mogu znacajno utjecati na percepciju organizacije u teskim vremenima.
Otvorenost i iskrenost pomazu u izgradnji povjerenja ¢ak i u najizazovnijim okolnostima (Buble,

2006).

Nakon krize, zaposlenici su klju¢ni u procesu evaluacije i poboljSanja. Njihovi uvidi o tome §to
je funkcioniralo, a Sto ne, kljuéni su za organizaciju kako bi se sprijecilo ponavljanje slicnih

situacija u buduénosti (Tipuric¢ i sur., 2012).

Motivacija zaposlenika tijekom krize je takoder klju¢na. Nedostatak motivacije, ugroZena
sigurnost i osjecaj pripadnosti mogu pogorsati kriznu situaciju. Da bi se odrzala motivacija,
potrebno je razviti osjecaj samopouzdanja 1 vjeru u zaposlenike i1 organizaciju. MenadZzment
mora biti dosljedan u svojim postupcima, govoru 1 djelovanju te Siriti osjecaj sigurnosti medu

zaposlenicima.
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Kvalitetna interna komunikacija postaje jo§ vaznija u kriznim vremenima. Komunikacija izmedu
menadzmenta 1 zaposlenika, kao 1 medu samim zaposlenicima, klju¢na je za razmjenu
informacija, prevladavanje konflikata, raspodjelu zadataka i izgradnju povjerenja (Portal za
poduzetnike, mikro i mala poduzeéa, 2020)?

Iako se zaposlenici ne mogu smatrati primarnim krivcima za neuspjeh poduzeca, njihova uloga u
rjeSavanju krize nije zanemariva. Zajednicki doprinos menadZzmenta i zaposlenika kljucan je za
uspjesno prevladavanje krize i daljnji rast poduzeca. Poslovna kriza je zajednic¢ki problem
kriznih menadzera i zaposlenika, a timski pristup moze predstavljati priliku za pozitivne

promjene 1 poboljsanje.

4.4. Oblici razvoja zaposlenika radi poveéanja otpornosti na krize

Razvoj zaposlenika u kontekstu povecanja otpornosti poduzeca na krize predstavlja kljucni
aspekt upravljanja ljudskim resursima u suvremenom poslovnom okruZenju. U danasnjem
dinami¢nom svijetu, organizacije se cCesto susreu s brzim promjenama, tehnoloskim
inovacijama, ekonomskim krizama ili drugim izazovima koji zahtijevaju prilagodbu i evoluciju

kako bi ostale konkurentne 1 odrzive.

Jedan od osnovnih oblika razvoja zaposlenika u svrhu prilagodbe promjenama je kontinuirano
obrazovanje 1 profesionalni razvoj. Ovo ukljucuje pruzanje prilika za stjecanje novih vjestina,
znanja i kompetencija koje su potrebne za nove tehnologije ili procese unutar organizacije.
Programi obuke mogu se fokusirati na digitalne vjestine, upravljanje promjenama ili timski rad,
pruzajuéi zaposlenicima alate i resurse potrebne za uspjes$no nositi se s novim zahtjevima

(Drucker, 2006).

Drugi vazan aspekt je mentorstvo 1 coaching. Kroz sustav mentorstva, iskusni zaposlenici mogu
dijeliti svoje znanje 1 iskustvo s kolegama koji se suocavaju s promjenama ili krizama, pruzajuci

im podrSku i smjernice kako bi lakSe prevladali izazove. Coaching, s druge strane, moZe biti

2 https://mentorica.biz/aktualno/krizno-upravljanje-i-utjecaj-zaposlenika-234/, Krizno upravljanje i utjecaj
zaposlenika, datum pristupa (10.8.2024).
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usmjeren na razvoj specificnih vjestina ili osobnih karakteristika koje su klju¢ne za uspjesno

upravljanje kriznim situacijama ili promjenama (Sucevic¢, 2010).

Dalje, vazno je poticati agilnost i1 fleksibilnost medu zaposlenicima. To ukljucuje promicanje
kulture ucenja i prilagodljivosti unutar organizacije, gdje se cijeni sposobnost brze reakcije na
promjene i otvorenost za eksperimentiranje s novim idejama i pristupima. Fleksibilni radni
aranzmani 1 timovi koji su sposobni brzo se prilagoditi novim zahtjevima takoder su klju¢ni za

uspjesno upravljanje kriznim situacijama ili promjenama.

Nadalje, organizacije mogu Koristiti simulacije ili scenarije kao oblik treninga za zaposlenike
kako bi ih pripremile za potencijalne krizne situacije. Kroz ove vjezbe, zaposlenici mogu razviti
svoje sposobnosti u rjeSavanju problema, donoSenju brzih odluka i1 suradnji u timskom

okruzenju, $to moze biti od vitalne vaznosti u stvarnim situacijama (Tipuri¢ i suradnici, 2012).

Vazno je naglasiti vaznost liderstva u promicanju razvoja zaposlenika u krizama i promjenama.
Lideri trebaju biti sposobni inspirirati, motivirati i usmjeravati svoje timove kroz turbulentna

vremena, pruzajuci im potrebnu podrsku i resurse za uspjeSno prevladavanje izazova.

Razvoj zaposlenika radi prilagodbe promjenama i krizama kljucan je za dugorocnu uspjesnost
organizacija u danaSnjem globaliziranom 1 dinami¢nom poslovnom okruzenju. Kroz
kontinuiranu obuku, mentorstvo, promicanje agilnosti i liderstvo, organizacije mogu osigurati da
njihovi zaposlenici budu spremni za sve izazove s kojima se susrecu, te da se uspjesSno prilagode

1 rastu unato¢ turbulentnim vremenima.

4.5. Proaktivno ponasanje zaposlenika kao klju¢ za uspjesno upravljanje krizama

Proaktivno organizacijsko ponasanje (Organizational Citizenship Behaviour, OCB) odnosi se na
dugoro¢ne, dobrovoljne aktivnosti zaposlenika koje nadmasuju formalne zahtjeve posla, ali
znacajno doprinose uspjesnom funkcioniranju organizacije (Bré¢i¢ i suradnici, 2013 prema Organ,

1988). Ova vrsta ponaSanja ukljucuje dvije glavne dimenzije:
e dosljedno obavljanje radnih zadataka, i

e altruizam, $to podrazumijeva brigu za druge i nesebi¢nost (Mohammad i sur. 2011).
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Prema Podsakoffu i suradnicima (2009), proaktivno ponasanje donosi nekoliko klju¢nih koristi

za zaposlenike:

e Zaposlenici koji pokazuju proaktivnost ¢esto dobivaju bolje ocjene radne ucinkovitosti od

nadredjenih, jer menadzeri pozitivno percipiraju njihovu angaziranost.

e Povecana radna ucinkovitost proaktivnih zaposlenika moze rezultirati organizacijskim

nagradama, $to dodatno poboljsava njihovo zadovoljstvo i motivaciju.

e Proaktivni zaposlenici mogu imati vecu sigurnost u svojoj poziciji unutar organizacije,

posebno u vremenima krize.

Proaktivnost se moze povezati s odredenim osobinama, poput fleksibilnosti, samoinicijativnosti,
suradnje, upornosti i internog lokusa kontrole. Ove karakteristike pomazu zaposlenicima da

djeluju kao uzori i potaknu kolege na promjene.

Prema Farhu i suradnicima (1990), proaktivno ponasanje doprinosi razvoju povjerenja i podrske
menadzmentu, §to je kljucno za uspjesno upravljanje krizama. U kriznim situacijama, proaktivni
zaposlenici mogu znacajno olaksati rad kriznim menadzerima kroz svoju predanost i kolektivni

aktivizam.

Stil vodstva kriznog menadZera igra kljuénu ulogu u poticanju proaktivnog ponaSanja
zaposlenika. Postoje razliciti stilovi vodstva koji mogu utjecati na proaktivnost, ukljucujuci

transakcijsko, transformacijsko i transcendentalno vodstvo (Cardona i Rey, 2008).

Transakcijsko vodstvo koristi autoritet i nagraduje ili kaznjava zaposlenike prema njihovom
ispunjavanju radnih zadataka. Ovaj pristup moze dovesti do demotivacije 1 nije optimalan za

poticanje proaktivnosti.

Transformacijsko vodstvo naglasava razvoj osobnih sposobnosti, inovativnost i motivaciju
zaposlenika uskladivanjem njihovih vrijednosti s organizacijskim ciljevima. Transformacijski
lideri grade dobre odnose i1 poti€u intrinzicnu motivaciju, §to rezultira veCom spremnoScu

zaposlenika na suradnju.

Transcendentalno vodstvo usmjereno je na osobni utjecaj i izgradnju zajednicke misije, koja
motivira zaposlenike kroz osjec¢aj obveze prema vodi. Ovaj stil moze potaknuti dodatnu

proaktivnost i razvoj novih lidera unutar organizacije.
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Preporuke za krizne menadzere ukljucuju kombiniranje autoriteta i odluc¢nosti (karakteristike
transakcijskog vodstva) s komponentama transformacijskog i transcendentalnog vodstva, kako bi
se stvorili dugoro¢ni partnerski odnosi i povecala razina proaktivnosti zaposlenika u kriznim

situacijama.
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE O ODGOVORU KRIZNOG MENADZMENTA

PODUZECA NA NASTALU KRIZU ZA VRIJEME PANDEMIJE COVID 19 VIRUSA
NA PRIMJERU PODUZECA PODRAVKA D.D.

U ovoj analizi koristeni su podaci prikupljeni s mreZzne stranice Podravke, koji su potom
interpretirani 1 raspravljeni u skladu s teorijskim smjernicama o kriznom menadzmentu.
Koristene metode ukljucivale su kvalitativnu analizu sadrzaja, pri ¢emu su pregledane dostupne
informacije o krizama, njihovim obiljezjima, uzrocima te procesu upravljanja kriznim
situacijama u Podravki. Analiza je obuhvatila pregled slucajeva kriza s kojima se Podravka
suocila, kako bi se dobila cjelovita slika njihovog pristupa kriznom komuniciranju i upravljanju

Kriznim situacijama.

Podravka je izabrana za ovaj slu¢aj zbog nekoliko klju¢nih razloga. Kao jedno od najvecih i
najpoznatijih poduzeca u prehrambenoj industriji u regiji, Podravka ima bogato iskustvo u
suoCavanju s razli¢itim vrstama kriza. Njihova otvorenost prema javnosti i transparentnost u
komuniciranju omogu¢ili su pristup detaljnim informacijama potrebnim za ovu analizu. Osim
toga, Podravka je poznata po primjeni naprednih strategija u kriznom menadzmentu, $to je ¢ini
idealnim primjerom za proucavanje i interpretaciju kriznih situacija. Analiza njihovih pristupa i
metoda mozZe pruZiti vrijedne uvide i preporuke za druge organizacije koje se suocavaju s slicnim

izazovima.

5.1. Op¢i podaci o poduzecu Podravka d.d.
Podravka d.d.® jedno je od vodeéih prehrambenih poduze¢a u Hrvatskoj i regiji. Osnovana je

1934. godine, a kroz desetljeca se razvila u medunarodno priznatu kompaniju koja posluje na
mnogim svjetskim trziStima. Podravka je najpoznatija po svojim prehrambenim proizvodima,

ukljucujuéi zacine, juhe, gotova jela 1 konzerve, ali takoder proizvodi 1 farmaceutske proizvode.

Podravka je osnovana u Koprivnici, od strane bra¢e Wolf kao tvrtka za preradu voca. Tijekom
godina, Podravka se postupno Sirila i diverzificirala svoju proizvodnju. Klju¢ni trenutak u

povijesti tvrtke bio je lansiranje zacina Vegeta 1959. godine, koji je postao simbol brenda i jedan

3 https://www.podravka.hr/kompanija/o-podravki/. O nama. Datum pristupa (8.8.2024).
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Kljucni proizvodi i brendovi su (Podravka, sluzbene stranice, n.d.):

e Vegeta: Univerzalni zacin koji je postao simbol kvalitete i inovacije. Prodaje se u vise od

40 zemalja svijeta.

e Juhe: Razne vrste instant i1 gotovih juha koje su popularne u domadinstvima i

ugostiteljstvu.
e (Gotova jela: Linija proizvoda koja ukljucuje konzervirana i polugotova jela.
e Djecja hrana: Proizvodi prilagodeni za prehranu dojencadi i male djece.
e Slatki program: Ukljucuje pekmeze, dzemove, med i sli¢ne proizvode.

e Farmaceutski proizvodi: Lijekovi i dodaci prehrani kroz poduzeée Belupo, koje je u

vlasni$tvu Podravke.

Podravka posluje na mnogim medunarodnim trzistima, ukljuujué¢i zemlje Europske unije,
Rusiju, Australiju, Sjedinjene Ameri¢ke Drzave i mnoge druge. Izvozni proizvodi ¢ine znacajan

dio prihoda poduzeca, a Vegeta je vodeci proizvod u ovoj kategoriji.

Podravka se fokusira na kontinuirani rast kroz inovacije, diverzifikaciju proizvoda i §irenje na
nova trziSta. Strategija poduzeca uklju¢uje ulaganja u modernizaciju proizvodnih kapaciteta,
razvoj novih proizvoda, jacanje prisutnosti na postojeim trziStima te akvizicije 1 strateske

partnerstva s drugim tvrtkama.

Podravka pridaje veliku vaZnost drustvenoj odgovornosti i odrzivosti. Aktivno sudjeluje u
drustvenim projektima, promice zdrav nacin Zivota i prehranu, te ulaZze u ekoloski prihvatljive

tehnologije i procese proizvodnje.

Podravka d.d. je sinonim za kvalitetu i inovacije u prehrambenoj industriji. S bogatom povijescu,
Sirokim asortimanom proizvoda i jakom medunarodnom prisutno$¢u, Podravka ostaje jedan od
lidera u svojoj industriji. Njihova posvecenost kvaliteti, odrzivosti 1 druStvenoj odgovornosti

osigurava im stabilnu poziciju na trzistu i povjerenje potroSaca Sirom svijeta.
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5.2. Rezultati istrazivanja
Krizni menadzment postao je kljucni aspekt poslovanja za sve moderne organizacije. Podravka

d.d., kao jedno od vodec¢ih prehrambenih poduzec¢a u Hrvatskoj i regiji, prepoznaje vaznost
pripreme i reagiranja na krize koje mogu ugroziti njeno poslovanje. Podravka se suocila s krizom
uzrokovanom pandemijom COVID-19. Ova kriza je globalna zdravstvena kriza koja je imala
znacajan utjecaj na gospodarske aktivnosti, ukljucujuéi prehrambeni sektor u kojem Podravka

posluje (Grupa Podravka, 2021)*.

5.2.1. Krize s kojima se Podravka suocila
Vrsta krize:

Podravka se suocila s krizom izazvanom pandemijom COVID-19. Pandemija je imala ozbiljan

utjecaj na razne aspekte poslovanja, ukljucujuci trziste, proizvodne procese i financije.
Posljedice pandemije COVID-19:
1. Promjene na trziStu:

e Smanjenje prodaje u Gastro kanalu: Zatvaranje ugostiteljskih objekata i
hotela zbog pandemije uzrokovalo je zna¢ajan pad prodaje u Gastro segmentu.
Udio Gastro kanala u ukupnoj prodaji smanjen je s 8,6% na 6,6%. lako je
medunarodno trziSte takoder zabiljezilo pad od 0,3%, ukupni rast prodaje

Grupe bio je 2,1%, uz rast neto dobiti od 12,3%.

e Marketinske aktivnosti: Kako bi ublazila pad prodaje, Podravka je poduzela
niz marketinSkih aktivnosti. Implementirane su besplatne dostave putem
internetske trgovine Zuti klik, oglasavanje putem drustvenih mreZa i suradnja
s influencerima, te je kreirana web stranica ,,Doma sam i kuham* s dodatnim

sadrzajima na Coolinarici (Grupa Podravka, 2021).

2. Proizvodni procesi:

4 https://eho.zse.hr/fileadmin/issuers/PODR/FI-PODR-a95dd920d52486fe78e2101ch1bdlab7.pdf. Godignje izvjesce
grupe Podravka za 2020. godinu. Datum pristupa (6.8.2024).
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Povecanje troskova: Pandemija je uzrokovala rast cijena sirovina i
materijala. Podravka je odgovorila smanjenjem troskova u segmentima gdje je
to bilo moguce 1 optimizacijom nabave. Postignuto je odrZzavanje neometanog
dotoka sirovina kroz intenzivnu komunikaciju s dobavljacima, alternativne
nacine prijevoza, suradnju s novim dobavljac¢ima, te stalno utvrdivanje

prioriteta proizvodnje.

Prilagodba radnih procesa: U cilju zaStite zaposlenika i odrZavanja
proizvodnje, rad u tvornicama organiziran je u vise smjena, dok je rad od kuce
omogucen za zaposlenike koji nisu u proizvodnji. Osigurana je funkcionalnost
informacijskog 1 informatickog sustava kako bi se sprijecio odljev klju¢nih

informacija (Grupa Podravka, 2021).

3. Upravljanje poslovnom krizom:

Podrska zaposlenicima: Zaposlenici su bili nagradivani za njihov trud i
prilagodbu novonastalim uvjetima. Tokom 2020. godine isplac¢ene su nagrade
u razli¢itim periodima, ukljucujuéi nagrade za povecan opseg rada i regres

(Grupa Podravka, 2021).

4. Financije:

@)

Financijsko stanje: Na kraju 2020. godine, Podravka je imala dugoro¢ni dug

smanjen za 166,9 milijuna kuna u odnosu na prethodnu godinu, dok je kratkoro¢ni

dug povecan za 74,2 milijjuna kuna zbog tekuceg dospijeca dugorocnog duga.

Kompanija je koristila drZzavne subvencije u razli¢itim zemljama, $to je pomoglo

u odrzavanju likvidnosti i stabilnosti poslovanja (Grupa Podravka, 2021).

5.2.2. Analiza kriznog komuniciranja grupe Podravka d.d.

Prema Godisnjem izvjeS¢u za 2020. godinu, u nastavku rada donosi se analiza kriznog
menadzmenta i komuniciranja grupe Podravka d.d. Tijekom pandemije COVID-19, Podravka je
pokazala znacajnu otpornost i prilagodljivost u suo€avanju s izazovima. Slijedi detaljna analiza

njihovih strategija i pristupa:
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1. Transparentnost i pravovremenost informacija:

o Komunikacija sa zaposlenicima: Podravka je redovito informirala svoje zaposlenike o
promjenama u radnim uvjetima i sigurnosnim mjerama. Organizirani su online sastanci i

interne komunikacijske platforme za pravovremenu distribuciju informacija.

o Komunikacija s potrosa¢ima: Za potrosace su organizirane kampanje informiranja o
dostupnosti proizvoda, promjenama u dostavi i promjenama u marketinSkim

aktivnostima.
2. Proaktivno planiranje i krizne strategije:

e Planiranje resursa: Podravka je proaktivno pristupila planiranju resursa i upravljanju
rizicima. Postoje¢i krizni planovi su prilagodeni novim okolnostima, ukljucujuéi

promjene u dobavnim lancima i prilagodbu poslovnih operacija.

« Inovacije: Kako bi odgovorila na promjene u potraznji, Podravka je ulozila u inovacije,

ukljucujuéi razvoj novih proizvoda i unapredenje postojecih.
3. Uloga liderstva u kriznim situacijama:

o Liderstvo i donoSenje odluka: Vodstvo Podravke je pokazalo otpornost i odlu¢nost u
donoSenju odluka tokom pandemije. Odluke su bile bazirane na trenutnim informacijama

1 analizi rizika, ¢ime je omogucena brza prilagodba na promjene u okruzenju.

U analizi kriznog menadzmenta Podravke tokom pandemije COVID-19, klju¢ni uvidi ukljuc¢uju
potrebu za proaktivnim planiranjem, fleksibilnim prilagodbama poslovnih strategija i efikasnim
kriznim komuniciranjem. Podravka je uspjeSno primijenila krizne strategije koje ukljucuju
transparentnu komunikaciju sa zaposlenicima i potro$ac¢ima, inovacije u poslovanju i proaktivno

planiranje resursa.

5.3. Rasprava
Podravka je tijekom svoje povijesti pokazala sposobnost uspjesnog upravljanja krizama. Jedan

od primjera je odgovor na pandemiju COVID-19. Poduzece je brzo prilagodilo svoje poslovne

procese kako bi osiguralo kontinuitet proizvodnje i opskrbe, istovremeno primjenjujuci stroge
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mjere sigurnosti i zdravlja za svoje zaposlenike. Osim toga, Podravka je aktivno komunicirala s

potrosacima i partnerima, pruzajuci pravovremene informacije i podrsku.

Uvodenje i razvoj ucinkovitog kriznog menadzmenta znacajno je doprinio stabilnosti i otpornosti
Podravke. Proaktivni pristup i spremnost na krizne situacije omogucili su poduzeéu da
minimizira gubitke i ofuva povjerenje potroSaca i dionika. Ujedno, Podravka je kroz Krizni
menadzment ojacala svoju korporativnu kulturu, poticu¢i odgovornost i suradnju medu

zaposlenicima.

Podravka d.d. je usvojila visoku razinu kriznog menadzmenta koja joj omogucéuje uspjesno
upravljanje krizama i odrzavanje kontinuiteta poslovanja. Kroz proaktivno planiranje, efikasnu
komunikaciju, upravljanje rizicima i strategije brzog oporavka, Podravka se pozicionirala kao
otpornije 1 stabilnije poduzece. Ove mjere ne samo da osiguravaju sigurnost i dobrobit

zaposlenika i potrosaca, ve¢ takoder ja¢aju konkurentsku prednost i dugorocni rast poduzeca.
Teorijska smjernica:
1. Proaktivno planiranje:

e Teorija: PreporuCuje se razvoj kriznih planova unaprijed kako bi se smanjili

ucinci krize (Tipuri¢ i suradnici, 2012).

e Podravka: Strategije proaktivnog planiranja Podravke uklju¢ivale su pripremu za
prekid u opskrbi 1 prilagodbu proizvodnje, $to je omogucilo kontinuitet

poslovanja.
2. Komunikacija:

e Teorija: Jasna i redovita komunikacija s dionicima pomaze u odrzavanju

povjerenja i transparentnosti (Coombs, 2005).

e Podravka: Podravkine komunikacijske strategije kroz druStvene mreze i interne
kanale bile su uskladene s teoretskim preporukama, omoguéujuéi uspjesno

upravljanje krizom.
3. Upravljanje rizicima:

e Teorija: Identifikacija i upravljanje rizicima su kljuéni za prilagodbu i

minimiziranje negativnih u¢inaka krize (Osmanagi¢ Bedenik, 2007).
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Podravka: Implementirane strategije upravljanja rizicima, ukljucujuci
diversifikaciju i optimizaciju nabave, odgovaraju teoretskim smjernicama i

omogucile su minimaliziranje poremecaja u poslovanju.

4. Prilagodba zaposlenika na krizu:

Teorija: Prilagodba zaposlenika ukljucuje obuku i pripremu za Krizne situacije
kako bi se osigurala njihova spremnost i ucinkovitost u kriznim uvjetima.
Edukacija zaposlenika o kriznim procedurama i redovita obuka za postupanje u
izvanrednim situacijama klju¢ni su za uspje$Sno upravljanje krizom (Drucker,

2006; Tipuri¢ i suradnici, 2012).

Podravka: Tijekom pandemije COVID-19, Podravka je provela niz mjera za
prilagodbu svojih zaposlenika. To je uklju¢ivalo edukaciju i obuku o novim
mjerama sigurnosti i zdravlja, kao i podrSsku u prilagodbi na udaljeni rad i
promjene u radnim praksama. Ovi koraci pomogli su u odrzavanju visoke razine
angazmana 1 ucinkovitosti zaposlenika, ¢ime je osigurana stabilnost i kontinuitet

poslovanja u izazovnim uvjetima.

5. Promjene u radnim praksama:

Teorija: Iskustvo s krizom ¢esto vodi promjenama u radnim praksama, kao $to su
povecanje udaljenog rada 1 digitalizacija poslovanja, Sto moze povecati

zadovoljstvo zaposlenika i optimizirati operativne procese.

Podravka: Pandemija je ubrzala trend udaljenog rada, $to je Podravka usvojila
kao dugoro¢nu praksu, pruzajuéi fleksibilne radne aranZmane i podrZavajuci
virtualne timove. Daljnja digitalizacija poslovanja postala je klju¢na, ukljucujuci
investicije u tehnologiju i digitalne platforme za optimizaciju upravljanja lancem
opskrbe, marketinga i prodaje. Ove promjene doprinose konkurentnosti Podravke

u post-pandemijskoj eri.

6. Razvoj ljudskih resursa:

Teorija: Ulaganje u edukaciju i razvoj zaposlenika, ukljucujuci razvoj digitalnih
vjestina, liderstva 1 timskog rada, te podrSka zdravlju i dobrobiti zaposlenika
kljuéni su za dugorocni uspjeh organizacije (Tipuri¢ 1 suradnici, 2012).
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e Podravka: Podravka je ulaganje u edukaciju svojih zaposlenika postavila kao
prioritet, fokusiraju¢i se na razvoj digitalnih vjeStina, liderstva i timskog rada.
Programi za mentalno zdravlje, fleksibilni radni aranzmani i poticanje zdravih
zivotnih stilova postali su integralni dio njihovih ljudskih resursa. Ova ulaganja ne
samo da poboljsavaju zadovoljstvo i produktivnost zaposlenika, ve¢ i pripremaju

organizaciju za buduce izazove, ¢ime se povecava njena dugorocna otpornost.
7. Odrzivost i drustvena odgovornost:

e Teorija: Odrzivi poslovni modeli i drustvena odgovornost postaju sve vazniji,
zahtijevaju¢i od organizacija da kontinuirano rade na smanjenju ekoloskog

utjecaja 1 podrsci lokalnim zajednicama.

e Podravka: Podravka se posvetila odrzivosti i drustvenoj odgovornosti,
kontinuirano smanjujuéi ekoloski utjecaj svojih operacija, upravljajuéi resursima i
podrzavajuéi lokalne zajednice. Ove mjere ne samo da doprinose drustvenom

pozitivhom utjecaju, ve¢ i ja¢aju dugorocnu odrzivost poslovanja.

Zakljucak analize pokazuje da je Podravka uspjesno integrirala razvoj zaposlenika u svoju
strategiju kriznog menadZzmenta. Proaktivna edukacija, fleksibilne radne prakse, i ulaganje u
ljudske resurse bili su kljuéni za ocuvanje poslovne stabilnosti 1 konkurentnosti tijekom
pandemije COVID-19. Ova iskustva ukazuju na to da su ulaganja u razvoj zaposlenika i njihovu
prilagodbu klju¢no sredstvo za povecanje otpornosti poduzeca na krizne uvjete poslovanja. S
obzirom na promjene u radnim praksama 1 fokus na odrZivost, Podravka je pokazala da razvoj
zaposlenika nije samo operativna potreba, ve¢ i strateSka investicija u dugorocnu otpornost i

uspjeh poduzeca.
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6. ZAKLJUCAK

Cilj ovog rada bio je istraziti ulogu razvoja zaposlenika u poveéanju otpornosti poduzeca na
krizne uvjete poslovanja. Rad se fokusirao na analizu kako kontinuirani razvoj zaposlenika moze
doprinijeti jacanju otpornosti poduzeca na razliCite krizne situacije, ukljucujué¢i ekonomske
recesije, prirodne katastrofe, pandemije i geopolitiCke nestabilnosti. Takoder, cilj je bio
sistematizirati teorijske odrednice otpornosti poduzeca i istraziti njihovu povezanost s razvojem
zaposlenika, kao 1 identificirati klju¢ne kompetencije i vjesStine koje zaposlenici trebaju razviti

kako bi poduzece bilo otpornije na krizne situacije.

Teorijski dio rada ponudio je temeljitu analizu koncepta otpornosti poduzeca, naglaSavajuci
vaznost razvoja zaposlenika kao kljucne strategije za izgradnju otpornosti. Teorijski okvir
ukljucuje sljedece klju¢ne tocke: proaktivno planiranje, komunikacija, upravljanje rizicima,
prilagodba zaposlenika na krizu, promjene u radnim praksama, razvoj ljudskih resursa, odrzivots

i drustvena odgovornost.

Analizom slucaja Podravka d.d. identificirani su kljucni uvidi koji potvrduju teoretske smjernice
i naglasavaju ulogu razvoja zaposlenika u jacanju otpornosti poduzeca. Podravka je uspjesno
primijenila proaktivne strategije kriznog menadZzmenta, ukljuc¢ujuéi pripremu za prekid u opskrbi
i prilagodbu proizvodnje, $to je omogucilo kontinuitet poslovanja. Efikasne komunikacijske
strategije Podravke kroz druStvene mreze 1 interne kanale bile su uskladene s teoretskim
preporukama, omogucuju¢i uspjeSno upravljanje krizom 1 ocuvanje povjerenja dionika.
Implementirane strategije upravljanja rizicima, kao $to su diversifikacija i optimizacija nabave,
minimizirale su poremecaje u poslovanju, potvrdujuci teoretske smjernice za upravljanje krizom.
Podravka je prilagodila radne prakse tijekom pandemije, ukljucujuéi edukaciju zaposlenika 1
podrsku za rad od kuce, Sto je povecalo angazman 1 ucinkovitost zaposlenika te osnazilo
otpornost poduzeca. Udaljeni rad i digitalizacija poslovanja postali su kljuéni za nastavak
operacija u kriznim uvjetima, a Podravka je ubrzala implementaciju fleksibilnih radnih
aranzmana 1 investicija u tehnologiju. Ulaganje u edukaciju 1 razvoj zaposlenika, ukljucujuci
razvoj digitalnih vjeStina i podr§ku mentalnom zdravlju, pokazalo se kao kljucni faktor za

povecanje otpornosti i dugorocni uspjeh.

Podravka je nastavila raditi na smanjenju ekoloskog utjecaja i podrsci lokalnim zajednicama, $to

je u skladu s teoretskim smjernicama za odrzivost i druStvenu odgovornost.
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Ova tema je vazna za menadzere, stratege 1 sve profesionalce koji se bave kriznim
menadzmentom 1 ljudskim resursima. Razumijevanje uloge razvoja zaposlenika u kriznom
menadzmentu pomaze organizacijama da bolje pripreme svoje timove za buduce izazove,
poboljsaju svoju otpornost i odrzivost, te osiguraju dugoro¢ni uspjeh. Takoder, ovo istrazivanje
moze posluziti kao smjernica za razvoj strategija koje integriraju ljudske resurse i krizni

menadzment, pomaZzuéi organizacijama da budu bolje pripremljene za nepredvidene situacije.

Iako analiza slucaja Podravka d.d. pruza korisne uvide, postoje neka ogranicenja. Prvo, analiza je
specificna za prehrambenu industriju i moze se razlikovati u drugim sektorima s razli¢itim
izazovima i krizama. Drugo, dostupnost podataka i informacije o unutarnjim Kriznim
strategijama Podravke moze biti ogranicena, §to moze utjecati na dubinu analize. Trece, analiza
se bazira na postoje¢im informacijama i izvjeStajima, §to moze ograni¢iti mogucnost otkrivanja

svih aspekata kriznog menadzmenta unutar poduzeca.

Zakljuéno, rad isti¢e klju¢nu ulogu razvoja zaposlenika u izgradnji otpornosti poduzeéa na krizne
uvjete. Kontinuirano ulaganje u edukaciju i profesionalni razvoj zaposlenika, zajedno s
proaktivnim kriznim planiranjem i efikasnom komunikacijom, omogucuje organizacijama poput
Podravke da se uspjesno nose s krizama i o¢uvaju svoju stabilnost i konkurentnost u dinami¢nom
poslovnom okruzenju. Preporuke za buduée krizne situacije ukljucuju jacanje kriznog planiranja
kroz detaljnije krizne scenarije i planove, unapredenje komunikacijskih strategija kroz
poboljsanje kanala komunikacije sa svim dionicima i investicije u tehnologiju 1 inovacije koje

mogu pomoc¢i u unapredenju operativne ucinkovitosti 1 prilagodbi na promjene u trzistu.
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