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Rezime: U 21. veku promene su sve cesée, usloZnjavaju poslovanje i zahtevaju razvoj snazne
liderske funkcije. U radu su analizirani uzroci promena, lidersko shvatanje krize, emocije lidera u
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1. UvOD

Promene sveta oko nas i nas samih su
prakti¢no svakodnevne. Covek kao individua je
prihvatio njihovu neminovnost i prilagodio se tako
da zadrzi Zeljeno stanje ili najmanje nepozeljno
stanje. To se deSava i Sire, na nivou porodice,
organizacije, lokalne zajednice, drzave i svetske
civilizacije. Problem nastaje kada promene postaju
enormno brze, ljudski mozak i cula ih ne
prepoznaju, ili kasno prepoznaju, ne znaju njihov
uzrok, a jo§ manje nacin borbe sa promenama i
iznalaZenja optimalnog reSenja u datim i novim
uslovima.

Na nivou ekonomskih i druStvenih sistema
promene su uglavnom uslovljene globalizacijom
trziSta 1 rastuom konkurencijom. Globalna
ekonomija stvara viSe opasnosti, ali 1 izazova i
moguénosti za svakoga, podsti¢e organizacije (i
ljude) da cine =znaCajna, cesto dramaticna
unapredenja, ne samo da bi bili konkurentni, ve¢
cesto da bi se odrzali.

Procesi globalizacije dalje se ubrzavaju brzim
razvojem i promenama u oblasti:

= Tehnologije:

v' brza i bolja komunikacija,
v' brzi i bolji transport,
v’ globalne mreze.

=  Medunarodne ekonomske integracije:
v" manje barijere (npr. EU trZite,
CEPTA, itd.),
v fleksibilna monetarna politika
zasnovana na promenljivom deviznom
kursu,
v’ vise kapitala na globalnom trzistu.

= Zasicenje trzita u razvijenim zemljama:

v" sporiji rast BNP-a,
v/ agresivniji izvoznici,
v’ pojaana deregulacija.
= Tranzicija bivsih socijalistickih zemalja:
v’ viSe zemalja sa prelazom na
kapitalisticki sistem,
v’ vi§e privatizacija.
= Razvoj novih ekonomskih dzinova:
v" gubitak monopola USA,
v’ znafajan novi ekonomski i politicki
uticaj,
v/ uticaj na cene, trzi$no udeSée, kurs
itd.,
v’ uticaj na Zivotnu sredinu.

Ovi pokretadi promena uti¢u tako da povecavaju
opasnosti (ve¢a konkurencija, veca brzina odziva),
istovremeno daju moguénosti (veée trziSte, manje
barijere)  za  transformaciju  organizacija.
»Klasicne* metode transformacije preduzeca
obuhvataju:

= Reinzenjering,

= Restrukturiranje/refrejming,

= Programe kvaliteta,

=  Menadzere i akvizitore,

= Strategijske promene, i

= Kulturne promene.
J. Kotter-u [1] organizacije su uglavnom
nespremne za OngVOI’ na brze promene u
okruzenju i organizaciji, iz viSe razloga, od kojih
se izdvajaju:

= SuviSe samozadovoljstva,

= Nepostojanje dovoljno snazne koalicije,

= Nedovoljno jaka vizija,

= Nedovoljno prenosenje vizije,

= Dozvoljavanje blokiranja nove vizije,

1) dr Slavko Arsovski, Univerzitet u Kragujevcu, Fakultet inzenjerskih nauka Kragujevac, mail:

cgm@kg.ac.rs

*) Ovaj rad je nastao kao rezultat istraZivanja na projektu TR 44010 koga finansira Ministarstvo za nauku

i tehnolosli razvoj Republike Srbije.

17-1



= Nedovoljno  stvaranje  kratkoro¢nih
uspesnih rezultata,

= Prerano objavljivanje pobede, i

= Nedovoljno ukljudivanje promena u
korporativnu kulturu.

Ove greske, viSe ili manje vaZze i za druge, vise

sisteme (lokalna zajednica, region, drzava).
Posledice ovih gresaka su visestruke:
= Nova strategija se ne implementira
efektivno,
= Ne ostvaruju se ocekivani sinergijski
efekti,
=  Reinzenjering traje previse dugo i suvise
kosta,
=  Smanjivanjem obima aktivnosti

(downsizing)
ne drze se troSkovi pod kontrolom,
= Program kvaliteta ne daju ocekivane

rezultate.
U 21. veku promene su sve cesce, usloznjavaju
poslovanje i1 zahtevaju razvoj snazne liderske
funkcije. U radu su analizirani uzroci promena,
lidersko shvatanje krize, emocije lidera u kriznim
situacijama i kompetencije lidera za vodenje
organizacije u kriznim uslovima.

2. LIDERSKO SHVATANJE KRIZE

Zbog svega navedenog je potrebno ukljuciti
liderske vestine i mo¢ u vodenju organizacije u
uslovima brzih promena i/ili krize. Prvi problem se
pojavljuje ve¢ u vezi nacina razmiSljanja lidera.
Prema teorijama liderstva (Yukl, 2002) klju¢ni
atributi liderstva (razmatranje, iniciranje strukture,
uce$ée, upravljanje promenama) i relacija
poverenja i kvaliteta sa sledbenicima, razvijeni su
razli¢iti modeli efektivnog ponasanja lidera,
uglavnom namenjenih za inkrementalne promene.
U ovim uslovima razmisljanje lidera je prema
Marta et all. (2005) uslovljeno:

= Mogucnoséu  optimizacije

reSenja,

= SloZeno$¢u i dvosmislenoscu,

= Stepenu novog pristupa resursima i

= Nedostatku drustvene/strukturne podrske.
Prvi uslov uti¢e na performanse lidera i to zavisno
od nivoa odlugivanja. Sto je visi nivo odluivanja,
slozenost, kao i stepen novog lidera treba da

izbornog

poseduje visi nivo shvatanja 1 odgovarajuce
performanse. U ovoj slozenoj interakciji lidera,
okruzenja i potrebe za adekvatnim odgovorom
veliku ulogu ima i stres, kao i nivo inteligencije.
Uticaj inteligencije na performanse lidera je veéi
kod direktivnih lidera, nego kod onih manje
direktivnih, koji mogu crpeti ideje i znanja od
svojih sledbenika.
Razumevanje lidera vezano je ne samo na zadatak
ve¢ i domen. To (prema Baer-u, 2003) uslovljava
razli¢ite tipove shvatanja lidera. Pod tim se
podrazumevaju:
= Potrebna znanja i inteligencija,
= Prepoznavanje  drustvenih
odluke,
= Mudrost lidera,
= Potrebno vreme za odluku,
= Sposobnost planiranja.
Posebno znacajno za lidera je tacit,
iskustveno znanje koje znacajno utice na
performanse lidera. Pored toga, za
reSavanje slozenih problema potrebno je
ukljuditi vestine kreativnog misljenja. U
principu, lideri koji donose dobre odluke
ne generiSu kreativna reSenja problema
(Mumford et al., 2000).
Prethodna
odgovarajuce teorije i modele. Priroda
ljudskog razmisljanja upucuje na Cetiri
kriti¢na elementa ovih modela: (1) znanje,
(2) obrada informacija i znanja, (3)
strategije i (4) greske.
Znanje, samo po sebi, nije dovoljno za reSavanje
problema, ve¢ Ccitav niz operacija pocev od
definicije problema, kombinovanja koncepata,
generisanja ideja, vrednovanja ideja, §to je poO
Mumford-u kriti¢no za liderstvo (Mumford, 2003).
U ovom procesu pojavljuje se veliki broj faktora
koji mogu dovesti do pogresnog odlucivanja lidera
(preterana usmerenost na pozitivne elemente,
pojednostavljenje problema, nedefinisani uzroci,
kontrolabilni uzroci, preuveli¢avanje emocionalne
znadajnosti, kratkoro¢ni uspeh, povratna sprega. U
tabeli 1 je prikazan status kognitivnih (saznajnih)
teorija.

posledica

analiza pretoena je u
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Tabela 1. Status kognitivnih teorija (Mumford et al.)

Model Klasa problema Znanje | Proces |Strategija| GreSke
. Novost, dvosmislenost, Sematizo- | Specifi- | Ponekad | Neidenti-
Kreativnost slozenost, potrebni resursi vano ciran poznata | fikovane

Dvosmislenost,

slozenost, optimizacija _Auto- Nespeci- Neidenti-

Mudrost izbora, potrebni biografsko | ficiran Nepoznata fikovane

resursi

v . Optimizacija Poznavanje | Specifi- Identi-
Odluivanje izbora sivacije | ciran | POZMAR | fikovane
- Optimizacija Nespeci- Neidenti-
Intuicija izbora, dvosmislenost, | ISkustveno | T | Nepoznata | g (e

Dvosmislenost .

N . Lo Uzrotno, | Specifi- | Ponekad Identi-
Planiranje slozenositégggmzacua cili ciran poznata | fikovane
L Dvosmislenost, N . P
Formiranje | gosenost, drustvena Uzrocno, | Specifi- | Napoznata | TNeident-
vizije podrika cilj ciran PO fikovane
znanje Jorenost apstraktno ciran fikovane
Tacit znanje Optimizacija izbora, Asocijativno | Specifi- Neidenti-
(iskustveno) slozenost iskusvo | ciran | TVePOZNAR | gy ovane

Iz prethodne analize sledi da se koriste razli¢iti
modeli liderskog promisljanja da bi se resili realni
problemi. Modeli odlucivanja fokusiraju se na
optimizaciju izbora, dok modeli planioranja na
slozene dvosmislene situacije ¢ijim reSenjem se
ostvaruje zadati cilj.
U kriznim situacijama prethodni modeli se moraju
preispitati iz vise razloga:

= Lideri preuzimaju vise uloga,

=  Znacajna je retori¢ka vestina lidera,

= Znacajnija je percepcija ljudi i svesnost

odgovor na krizu. Sa tim u vezi sve viSe na znacaju
dobija znanje i razli¢ite metode 1 alati
menadzmenta znanjem.

Na osnovu prethodnih istrazivanja (Mumford et
al.2007), prikazan je kognitivni model liderstva
(slika 2.1). Prikazani su sledeci stavovi:

1. Razvoj liderstva zahteva vreme za
aktivizaciju prototipskih i suprotnih
slucajeva u praksi,

2. Slucajevi u kojima su ucestvovali lideri i
njihova analiza ovih slucajeva utice na
izbor akcija, ukljucenja osoba isistema, i

dubine krize, restrikcije sistema,
= Znacajni je faktor uticaja lidera na 3. Lideri ¢e oceniti elemente za svaki slucaj
sledbenika, posebno u odnosu na kriti¢ne atribute

= Potrebno je menjati operativne procedure.
Sve to uti¢e na performanse i ljude, ima pozitivne i
negativne posledice.
Posebno znacajan faktor je potrebno vreme za
odlucivanje lidera, jer je on odgovoran za kreiranje
ideja, ukljucivanje sledbenika i odgovarajuce
infrastrukture (podsistema), izbor i sprovodenje
odluke.
U tom procesu uloga lidera je i da utie na
stvaranje smislenosti i razumnog odnosa sa
sledbenicima, stvaranjem odgovarajuce strukture,
kognitivne strukture za razumevanje uzroka i brz

performansi u svakoj situaciji,

4. Lidersko znanje o sluCajevima mora
ukljuciti veci broj sloZenijih elemenata da
bi se doslo do resenja.

5. Lideri treba da aktivno Kkoriste znanje
bazirano na slucajevima kroz samo-
refleksiju  (spoznaju) i inpute znanja
drugih o slucajevima da bi artikulisali
kriticne aspekte znanja.

6. Performanse lidera u reSavanju kriznih
problema zavise kako od raspolozivih
kognitivnih resursa za vodenje, tako i
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. Kvalitet

distribucije ovih resursa za razliite
aktivnosti procesiranja.

lidera da dijagnostikuje i
vrednuje  dogadaje, ostvareno kroz
skeniranje, utice na performanse lidera u
odredenom domenu problema promena.

. Lideri treba da poseduju vecu sposobnost

. Efektivni

probleme i to kao funkcije iskustva
stecenog u prehodnoj identifikaciji
znacajnih dogadaja vezanih za promene.
lideri treba da aktivno
prepoznaju nekonzistentne Cinjenice i
anomalije u ponaSanju i da o tome
obezbede informacije.

da identifikuju promene, ili krize,
Interna SKeniram
situacija D — eniranje

¢

| Modeli pracenja

'

| —»

Eksterna
situacija

Informacije potrebne za
ocenu promena

v

Kriti¢ni Aktiviranje deskriptivnih f o o | Znacajni
uzroci ' mentalnih modela ciljevi
T :IAktiviranje slucajeva 4—T
- sluéajgvi ¢ = ciljevi
® resursi - " 8 afekti
- ograniéenja <—>~| Analizaslucajeva [ ¢ _ akteri
s uslovi l = sistemi
Formiranje poZeljnog
mentalnog modela
| Predvidanja
Samo- , - P Spoznaja
o |e——> < > Tk
spoznaa |VrednovanjeI predvi danja sﬁstemja
\: ¥
Formiranje Memorisanje
plana formiranog plana | <€—

10. Performanse lidera u reSavanju problema

_>| Moguénosti implementacije

v

Pokusaj
uticaja

]

Slika 1. Kognitivni model lidera

izrade pozeljan mentalni model uticaja

promena zavise od njihovog kapaciteta da
identifikuju kriticne aspekte ovog znanja i
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ukljuciti ekstenzivna predvidanja od
strane lidera, kako pozitivnih, tako i
negativnih scenarija, koji uticu na plan
implementacije.

12. Performanse efektivnog lidera u odnosu
na problem promena mora ukljuditi
uspostavljanje kriterijuma pracenja za
plan implementacije i on-line
uskladivanje plana u skladu sa novim
dostignuéima i rizicima.

13. Strategije lidera u reSavanju problema
krize ili promena  biti uskladene sa
okvirom lidera u pogledu prirode
problema i strategije primene reSenja, a
uvazavajuéi meta-kognitivne kontrole.

14. Lideri moraju da traze ekspertna znanja u
vezi primene strategije prema tipu
problema.

15.Lideri moraju uéiti u vezi visestrukih

strategija i ovo ucenje koristiti kao
mehanizam za  smanjenje  potreba
stvorenih izvrSavanjem razli¢itih
strategija.

16. Lideri treba da preduzmu akcije na svom
radnom mestu da bi unapredili efikasnost
izvrSenja svoje strategije, fokusirajuci se
na oblasti u kojima izvrSenje njihove
strategije je sub-optimalno.

17.Performanse lidera u reSavanju problema
promene ili kriza moraju zavisiti kako od
ekspertize i1 pripreme za reSavanje za
odredenu klasu problema.

18.Lideri moraju  prihvatiti  strategije
namenjene  minimizaciji  nepotrebnih
troSenja resursa tako Sto ¢e dati reSenja sa
manje gresaka.

19. Lideri koji dokazu efektivnost u reSavanju
kriznih problema ¢e kreirati sisteme i
strukture namenjene da minimiziraju
uticaj greSaka na radne aktivnosti

3. EMOCIJE LIDERA U KRIZNIM
SITUACIJAMA

Prema Madera-i i Smith-u (2009) negativne
emocije lidera uticu na ukupno vrednovanje
liderstva u kriznoj situaciji. Posebno su znacajne
uloge gneva (ljutine) i zalosti. Pored ovihuloga,
mnogi istrazivaci su istakli ulogu opasnosti i njom
indukovanu zabrinutost (nemir). Zaposleni prate
ponasanje lidera u krizi i na osnovu toga vrednuju
kompetencije lidera. Jedan od faktora koji
pojacava pracenje ponasSanja lidera je iskazivanje
emocija lidera. Pored negativnih emocija, kao $to
su gnev, Zalost, mogu se uociti i pozitivne emocije,
kao Sto su sre¢a i iznenadenje. Za vreme krize,

ceS¢e su negativne emocije, koje nastaju kao
prirodna reakcija lidera.

Jos je Bass, 1990.godine utvrdio da pozitivne
emocije lidera mogu inspirisati i motivisati
podredene. Na ovim osnovama zasnovana je
teorija harizmatskog liderstva gde lideri koriste
emocije da izazovu slicna osecanja kod publike.
Na taj nacin, pomocu pozitivnih emocija u
artikulisanju svoje vizije, lideri boje pozitivnu
sliku buduénosti i izazivaju pozitivna osecanja
sledbenika. Bono & lllies (2006) su ustanovili da
je harizmatsko liderstvo povezano sa emocijama.
Drugi teoreticari sugerisali su da
transformacionalni lideri takode koriste pozitivne
emocije da motiviSu podredene i prenesu viziju.
Ekman (1997) je tvrdio da izraz emocija na licu
lidera ima znaCenje informacije o uzrocima,
shvatanju, internom stanju slede¢im akcijama i §to
se Zeli time da ostvari. Pri tome je identifikovano
vise mehanizama koji uzrokuju emocije. Tako npr.
gnev se moze posmatrati kao napad (atak), a briga
kao iskaz izbegavanja ili uzdrzljivosti u pogledu
interakcije.
Na emocije lidera utie i priroda krize, koja
uslovljava Zeljene ili efektivne emocije (npr.
opoziv proizvoda, teroristicki napad, bojkot
proizvoda, prirodne Katastrofe). Bez obzira na
razli¢itost kriza postoje neki zajednicki elementi:

=  Mala verovatnoca nastanka,

= Postoji velika opasnost po opstanak,

» (Cesto malo vremena za odgovor,

= Postojanje dilemma u vezi

odluka kao odgovor na krizu.

Emocije lidera nisu iskljucive, ve¢ se pojavljuju
kao skup razli¢itih emocija, iako su dominantni
bes (ljutnja) i zalost. lako zalost asocira na slabost
ona mozeznaciti i toplinu, brigu, pripadnost. Briga
i simpatija su odlike emocionalne empatije a
empatija je povezana sa efektivnim liderstvom. U
vreme krize, jak lider ubeduje pojedince.
Prema istraZivanju Mader-a i Smith-a (2009)
ispitivana je tacnostsledecih hipoteza:

mogucih

H;: Lider koji izrazava i ljutnju i zalost kao
odgovor na rezultat krize imaée veéu ocenu
od lidera koji izrazava samo ljutnju ili Zalost.

H,: Efekat emocija lidera na vrednovanje lidera
ostvaruje se preko efekta ucesnika.

Hs:  Lidersko prihvatanje odgovornosti na greske
viSe se ceni (vrednuje) nego neprihvatanje
odgovornosti.

H,:  Odgovor lidera na gresku ¢e umanyjiti efekat
liderske emocije na vrednovanje (ocenu)
sledbenika, tako da ¢eliderska emocija imati
manje uticaja na vrednovanje lidera (kada
lider prihvati odgovornost).

17-5



U ovom istrazivanju kompetencije lidera bile su:

= On je kompetentan lider,

= On je lider sa znanjem,

=  On nije pozeljan lider i

= Onje jak lider.
Znacaj lidera za organizaciju je na skali 1 — 7, gde
1 zna¢i jako neslaganje, a 7 jako slaganje sa

Vrednost

znadajem lidera u organizaciji. Ispitanici su davali
odgovor na pitanje ,,kako se osecate u odnosu na
lidera®“. Analizom sadrzaja odgovora isti su
grupisani u 74 moguce lingvisticke kategorije, kao
$to su negativne emocije samosvesnost, uzro¢nost i
fizicki zahtevi. Koriste¢i viSestruku regresiju
utvrdeno je vrednovanje emocija lidera kao na slici
2.

[
4

5 I\./’-

2

1

0 Emocije
Bes i zalost Bes Zalost

Slika 2. Dvostruka interakcija liderskih emocija i liderskog odgovora na vrednovanje lidera

Rezultati ovog istrazivanja pokazuju da liderski
odgovor i emocije koje lider izrazava uti¢u na
njegovo vrednovanje od strane sledbenika.
Takode, utvrdeno je da negativne emocije
lideradovode do prateceg efekta. Emocija besa
vodi do veceg negativnog efekta nego emocija
zalosti. Dokazano je da prihvatanje odgovornosti
lidera u krizi je vise prihvaceno i cenjeno od strane
sledbenika. U nekim sluCajevima, iako nije
pozeljna emocija, bes moze biti odgovarajuca
emocija jer kod sledbenika kreira percepciju o
kompetentnosti lidera (Tiedens, 2001), kao i
dominaciji, snazi i inteligenciji (Gallois, 1993).
Istrazivanja u oblasti emocionalne inteligencije
ukazuju i na druge aspekte emocije lidera (George,
2000; Hamphrey, 2002).

4. KOMPETENCIJE LIDERA U
KRIZNIM SITUACIJAMA

Prema ispitivanju (James & Wooten, 2005) kriza
je bilo koja emocionalno ispunjena situacija koja,
kad postane javna, izaziva negativne reakcije
stejkholdera i stoga predstavlja potencijal za
negativne finansijske posledice, reputaciju ili
opstankom organizacije ili njenog jednog dela.
Prema  metodologiji  Institute  for  Crisis
management (ICM) postoje dva primarna tipa
kriznih situacija:

1. iznenadna i

2. postepena.

Kod iznenadnih kriza organizacija nema kontrolu
nad dogadajima i prihvata da je u ograni¢enom
obimu kriva ili odgovara (npr. teroristicki napad).
Kod postepenih kriza (tabela 2) mali problemi
unutar organizacije postaju uo€ljivi 1 za
stejkholdere i posle nekog vremena eskaliraju u
krizu.
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Tabela 2. Tipovi organizacionih kriza

Iznenadne Krize

Postepene krize

Prirodne nepogode
Teroristicki napad

Eksplozija u pogonu

Defekt proizvoda
Skandali

Bezbednost na radu

Urusavanje radnog mesta Podmitljivost

Falsifikovanje proizvoda Seksualno uznemiravanje

Sabotaza Aktivniji klijenti

Preuzimanje neprijatelja Nedostatak i/ili pogresan menadZzment
Kidnapovanje Navijanje

Narusavanje Zivotne sredine Sindikalni nemiri

Tehnoloski prekid

Administriranje

U krizi se mogu identifikovati 5 faza i za svaku od
njih zahtevi koje treba da ispune lideri (tabela 3).

Tabela 3. Pitanja za svaku fazu krize

Faza Pitanja za lidere
Faza 1. koje oblasti u organizaciji su ranjive
detekcija kako mogu ove oblasti rezultovati u krizi
signala koje situacijei praksa koje organizacija ignoriSe mogu dovesti do
krize
da li je arsenal oruzja u organizaciji pogodan za konfrontaciju sa
krizom
koliko organizacioni sistem i politike doprinose potencijalnim
kriznim situacijama
Faza 2. da li je liderstvo kreiralo plan za reagovanje na krizu
priprema/ da 1li je organizacija alocirala odgovarajuce resurseza prevenciju
prevencija krize
da li se organizaciona infrastruktura bavi ili odlaze resenje krize
da li je organizaciona kultura razvijena za povecanje mentaliteta koji
se bavi sa krizom
Faza 3. da li organizacija primenjuje strategiju za ogranicavanje Stete tokom

kontrola Stete

Faza 4.

obnavljanje
biznisa

krize

da li organizacija kontrolise informacije u vezi krize

koji stejkholderi u organizaciji treba da budu zabrinuti i Sta treba
uraditi da se zadovolje

koje poruke treba poslati stejkholderima i kako sa njima
komunicirati

koji su kratkoro¢ni i dugoroéni planovi za obnovu posle krize

koje kriticne aktivnosti mora izvrsiti liderstvo u toku krize radi
oporavka poslovanja

koju metriku treba uspostaviti za vrednovanje performansi
strategijskog oporavka

kako ¢e liderstvo komunicirati izlazne rezultate oporavka iz krize
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Fazab. .

ucenjei | *
detekcija | =

da li je organizacija naucila iz krize
da li liderstvo ima stav o proslim greskama i ponaSanju
da li organizacija menja pona$anje kao prevenciju za buducu krizu

» dali organizacija razvija memoriju za prevenciju buduéih kriza

Iz prethodnog se mogu izdvojiti Sest kljucnih
kompetencija za koriS¢enje krize za promociju
organizacionih promena:

1.
2.

izgradnja poverenja,
kreiranje  novog korporativnog
nacina razmisljanja,

3.

4.
5.
6.

identifikovanje novih, za firmu ne
tako ociglednih ranjivosti,
ostvarivanje mudre i brze odluke,
preduzimanje hrabre akcije i
ucenje od krize u vezi efekata
promena.

Na osnovu istrazivanja tipa odgovora na krizu
utvrden je indeks reputacije (Slika 3).

Indeks 5
- 4
3
2
1

Krizni

menadzment
(CP)

Ponesto od
CMiCL

Krizno
liderstvo

(L)

Slika 3. Efekat kriznog menadzmenta (CM) u odnosu na krizno liderstvo na reputaciju organizacije

4. KOMPETENCIJE LIDERA U
KRIZNIM SITUACIJAMA

Iz ovog istrazivanja se moze zakljuciti da krizno
liderstvo najvise doprinosi reputaciji organizacije,
kroz:
7. Uspostavljanje osecaja
urgentnosti,
8. Kreiranje koalicije za vodenje,
9. Razvoj vizije i strategije,
10. Komunikaciju promene vizije,
11. Jacanje Siroko baziranih akcija,
12. Kreiranje kratkoro¢nih uspeha,
13. Konsolidaciju  dostignutog i
stvaranje novih promena,
14. Uklju¢ivanje novih pristupa u
kulturi.
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