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Sazetak

Emocionalna inteligencija je sve vaznija u profesionalnom okruzenju. U razli¢itim
zivotnim situacijama, ¢ovjek se oslanja na kvocijent inteligencije bez razluc¢ivanja §to mu sve
pomaze u donoSenju odluka. Danasnje trziSte rada pridaje sve vecu pozornost druStvenim
vjeStinama, sposobnosti sluSanja i umije¢u komuniciranja $to sve zajedno ¢ini emocionalno
inteligentnog covjeka. Emocionalno inteligentne osobe su prilagodljivije, adekvatno upravljaju
emocijama i smirenije reagiraju u stresnim situacijama $to je mozebitni poticaj drugima na putu
do cilja. U ovom radu razmatraju se dosadaSnje Kkonstatacije o vaznosti emocionalne
inteligencije u poslovanju. Prouc¢avanjem teorija emocionalne inteligencije daju se odgovori na
korelaciju izmedu emocionalne inteligencije, komunikacije, osobnosti i motivacije ljudi.

Cilj rada je prikazati povezanost i vaznost emocionalne inteligencije s cjelokupnim
poslovanjem i razvojem Covjeka u profesionalnom i osobnom smislu. Na temelju dobivenih
rezultata provedenog istrazivanja, moze se zakljuciti da postoji pozitivna korelacija izmedu
razine emocionalne inteligencije i ukupnog poslovanja. Osobni rast i razvoj doprinosi napretku
i razvoju pojedinca koji kroz stjecanje novih vjestina, usvajanja znanja, motivacije i
samoregulacije, doprinosi razvoju cjelovite i zadovoljavajuée osobnosti, $to ukljucuje pozitivan

utjecaj na profesionalni uspjeh.

Kljucne rijeci: inteligencija, emocionalna inteligencija, poslovni uspjeh, poslovni razvoj,

komunikacija, motivacija



Summary

Emotional intelligence is becoming increasingly important in a professional
environment. In various life situations, a human relies on their intelligence quotient without
knowing what helps them in decision-making. Today's job market puts a huge attention to social
skills, listening abilities, and communication skills, all of which contribute to an emotionally
intelligent individual. Emotionally intelligent persons are more adaptable, effectively manage
their emotions, and they react calmly in stressful situations, which can serve as inspiration for
others on their path to achieving goals. This paper examines previous findings on the
importance of emotional intelligence in business. By studying theories of emotional
intelligence, it provides answers regarding the correlation between emotional intelligence,
communication, personality, and human motivation.

The goal of this paper is to demonstrate the correlation and importance of emotional
intelligence in business and personal development. Based on the results obtained from the
conducted research, it can be concluded that there is a positive correlation between the level of
emotional intelligence and overall business performance. Personal growth and development
contribute to the progress and advancement of an individual, who, through acquiring new skills,
acquiring knowledge, motivation, and self-regulation, contributes to the development of a well-

rounded and fulfilling personality, which includes a positive impact on professional success.

Key words: Intelligence, Emotional Intelligence, Business Success, Business Development,

Communication, Motivation
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1. Uvod

Inteligencija je mentalna sposobnost koja izmedu ostalog, podrazumijeva moé
rasudivanja, predvidanja, rjeSavanja problema, apstraktnog misljenja, shvacanja slozenih ideja
i pojmova, brzog ucenja i izvlacenja koristi iz iskustva (Azzopardi, 1998. str. 7). Inteligencija
se ne odnosi samo na ucenje u $koli ili akademskoj zajednici, ve¢ je puno §iri pojam i ima dublju
sposobnost razumijevanja svijeta koji nas okruzuje. Njome stvari i situacije dobivaju smisao
¢ime se naposljetku dolazi do prakti¢nih rjeSenja. Pojam ,,izmedu ostalog®“ definiciji daje
potpuno novi smisao jer raspodjeljuje dvije vrste inteligencije, onu racionalnu koja se odnosi
na mentalne funkcije i emocionalnu koja funkcionira na razini osjecaja. Opceprihvaceno je
misljenje da ovjek djeluje na temelju razuma, medutim brojna su istrazivanja zakljucila da su
covjekov pokreta¢ emocije, osjecaji koji ga vode i1 produbljuju sliku svijeta i odlucivanja.
Emocionalna inteligencija moze biti vazna za zivotni i poslovni uspjeh jer omogucuje bolje
razumijevanje i komunikaciju s drugima, upravljanje stresom, emocijama i odnosima. Pomaze
u poboljSanju odnosa s kolegama, Sefovima 1 klijentima, $§to moze dovesti do boljih poslovnih
rezultata. Medutim, emocionalna inteligencija nije jedini ili nuzni preduvjet za poslovni uspjeh,
postoje i drugi faktori, kao Sto su kompetencije, stru¢nost, radna etika i poslovna strategija koje
isto tako igraju vaznu ulogu u radu i napredovanju pojedinca. Stoga je cilj rada istraziti vaznost
emocionalne inteligencije na poslu i kako ona utjece na poslovnu uspjeSnost i napredovanje.
Vazno je osvijestiti zaposlenike o potrebnim vjestinama koje dovode do izvrsnosti i rasta
poslovanja, ali i rasta svakog pojedinca individualno. Brojne organizacije stavljaju naglasak na
osobni rast i razvoj, te oni postaju kljucan faktor za napredovanje, stoga su ciljevi ovog
istrazivanja otkriti korelaciju izmedu razine emocionalne inteligencije osobe i poslovnog
uspjeha u organizaciji, odnosno da li osobe s viSom razinom emocionalne inteligencije imaju
veée prilike za uspjeh na poslu. Emocionalna inteligencija je sposobnost utvrdivanja,
razumijevanja i upravljanja emocijama kako u privatnom tako i poslovnom zivotu. Stoga, kada
se govori o poslovnom uspjehu, naglasak se stavlja na emocionalnu inteligenciju iz razloga §to
ona stvara emocionalno bogatstvo odnosno ve¢e samopouzdanje 1 pozitivno raspolozenje koje
tada pridonosi sretnijem i uspje$nijem radnom mjestu. Takoder, emocionalna inteligencija
smanjuje Stetne ucinke poput stresa koji moze dovesti do nezadovoljstva radnim mjestom i
stvaranja negativne radne klime. Isto tako, nastojat ¢e se identificirati faktori koji utjeCu na
razinu emocionalne inteligencije i poslovnog uspjeha, kako bi se pronasao princip za njihovo
poboljsanje. Istraziti postoji li veza izmedu razine emocionalne inteligencije i sposobnosti za

napredovanje u Karijeri kao i analizirati utjecaj emocionalne inteligencije na radnu atmosferu i



timski rad, je li osobe s viSom razinom emocionalne inteligencije doprinose boljem radnom
okruzenju 1 uspjesnijem timskom radu. Naposljetku ¢e se predloziti mjere i strategije za
povecanje emocionalne inteligencije na poslu, kako bi se poboljsala radna atmosfera i poslovni

uspjeh.

2. Inteligencija

Inteligencija je slozen koncept za koji ne postoji opéeprihvaéena definicija jer je
proucavan na mnogo razli¢itih na¢ina. Inteligencija se moze shvatiti kao sposobnost ucenja,
razumijevanja, apstraktnog zaklju¢ivanja, planiranja, rjeSavanja problema i donosenja odluka
za u€inkovito ispunjavanje zahtjeva okoline. Struénjaci, inteligenciju povezuju s akademskim
ponasanjima kao $to su verbalne sposobnosti i sposobnosti rjeSavanja problema, te navode da
se intelektualno funkcioniranje povezuje sa socijalnim interakcijama, postupcima i
vrijednostima (Gardner i sur., 1999., str. 18). Uspjes$no inteligentne osobe svjesne su svojih
mogucnosti u postizanju Zeljenih rezultata. Problemu pristupaju sa stajaliSta da ga mogu rijesiti
te uvidaju da granice njihovih moguénosti nerijetko postavlja upravo ono $to sami sebi tvrde da
ne mogu uciniti, a ne ono $to doista ne mogu (Sternberg R., 1999. str. 19). Sternberg smatra da
postoji nekoliko glavnih razlika izmedu uspjesne 1 utemeljene inteligencije. Utemeljena ili
konvencionalna inteligencija smatra se manjim dijelom inteligencije jer je usmjerena na internu
akademsku inteligenciju, a ne na cjelokupnu uspjesnu inteligenciju. UspjeSna inteligencija
sadrzi analiticke, kreativne 1 prakti¢ne aspekte, gdje se analiticki aspekti koriste kod rjeSavanja
problema, kreativni kod odlucivanja, dok prakti¢ni formiraju ucinkovita rjeSenja. Navedeni
aspekti neovisni su jedan o drugome, medutim zajedno kreiraju uspjeSnu inteligenciju.
Inteligencija se smatra promjenjivom iz razloga $to se moZe povecavati i smanjivati, odnosno
ucenjem 1 proucavanjem moguce je povecati kvocijent inteligencije. U vecini slucajeva
inteligenciju nije moguce mjeriti 1 kvantificirati samo testovima, potrebno se Kkoristiti
raznovrsnim ispitivackim sredstvima. Smatra se da kod inteligencije treba ravnomjerno koristiti
svijest i znanje kako bi se dostigli ciljevi primjenjujuéi analiticke, kreativne i prakticne
sposobnosti. Testovi inteligencije ne mjere kreativne i1 prakticne sposobnosti $to nerijetko
odvaja osobe od onoga u ¢emu su dobri i1 ¢ime se Zele baviti. Veoma vazan element inteligencije
je prilagodljivost, stoga je vazno nauciti sagledati situaciju s vise stajaliSta jer ponekad su u
privatnom i poslovnom zivotu potrebni Siroki vidici za rjeSavanje problema. Uspjesno
inteligentne osobe najprije utvrduju svoje jake i slabe strane, i pritom pronalaze nac¢ine kako iz

svojih prednosti 1 nedostataka izvuci ono najbolje i1 time pridonijeti sebi 1 drustvu.



Moze se zakljuciti kako je inteligencija sloZzen pojam koji se odnosi na razine
sposobnosti uc¢enja, zakljucivanja, rjeSavanja problema u novonastalim situacijama. Obuhvaca
razli¢ite mentalne sposobnosti kao Sto su pamcenje, paznja i percepcija svijeta oko sebe jer
inteligencija nije samo jedna osobina, to je skup sposobnosti koje zajedno Cine inteligentno
ponasanje. Emocionalna inteligencija ne smanjuje vaznost same inteligencije vec je obogacuje
i jaca. Inteligencija nije samo ograni¢ena na kognitivne sposobnosti odnosno um, ve¢ i na
emocionalnu i socijalnu inteligenciju koje u konacnici ¢ine ¢ovjeka razumnim i sposobnim
bicem. Ukoliko covjek zeli posti¢i uspjeh, mora u jednadzbu uspjeha utkati 1 varijablu
emocionalne inteligencije, jer u suprotnome ne moze ocekivati uspjeh ako ignorira prirodnu
inteligenciju koja mu je podarila individualno savrSenstvo i inteligentan karakter (Hercigonja,

2018, str. 51).

2.1. Vrste inteligencije

Inteligencija se najceS¢e mjeri razlicitim standardiziranim IQ testovima i procjenama
koje ne mogu u potpunosti obuhvatiti sloZzenost i raznolikost ljudske inteligencije. Postoje
razliCite vrste inteligencije (Pejanovi¢, 2012., str. 8) od kojih je najpoznatija racionalna
inteligencija koja se izrazava kvocijentom inteligencije, povezana je s razumom, logi¢nim
razmisljanjem, zakljucivanjem i rjeSavanjem problema. Medutim, navedena inteligencija ne
odnosi se na kreativnost, emotivnost, osobnost i neke druge posebnosti osobe koje su potrebne
za slozene Zivotne procese. Cimbenici koji pridonose racionalnoj inteligenciji prema
(Azzopardi, 1998., str. 16) su:

e Prostorni cimbenik— mo¢ zapaZanja 1 usporedivanja razli¢itih geometrijskih oblika
e Cimbenik percepcije - identifikacija zadane konfiguracije

e Cimbenik memorije — paméenije i prisje¢anje odredenih cjelina bez logitke veze

o Cimbenik rasudivanja — logi¢ka indukcija i dedukcija

e Numeri¢ki ¢imbenik — snalaZenje u brojevima

e Verbalni ¢cimbenik — razumijevanje

e Leksicki ¢imbenik — rje¢nik

Socijalna inteligencija se odnosi na na¢in komuniciranja i interakcije s drugim osobama
i snalazenje u drustvu opcenito. Slovi za jednu od vaZznijih ljudskih vjestina jer drustvo se
neprestano mijenja i potrebna je brza prilagodba, jer svatko ima svoj pogled na zivot, misljenje

i stav, stoga razvoj socijalno inteligentne osobe pridonosi brzoj implementaciji u novo



okruzenje. Socijalna se inteligencija razvija tijekom cijelog zivota i moguce ju je neprestano
nadoknadivati i uvjezbavati.

Duhovna inteligencija povezana je s unutarnjim vrijednostima ¢ovjeka. Sve ono $to ¢ini
covjeka nalazi se u njemu samome. Svatko je stvoren da preuzme odgovornost za svoj Zivot jer
to donosi mir, spokoj i sre¢u. Njome se stvaraju zivotne vrijednosti koje ¢ine zivot bogatijim i
smislenijim, a ¢ovjeka mudrijim. Budi kreativnost, spontanost, prilagodljivost, hrabrost za
rjesavanje razlicitih egzistencijalnih pitanja bez zloupotrebe drugih osoba. Smatra se kako je
ova inteligencija temelj i neophodna je u svim ostalim vrstama inteligencije jer omogucava
razluCivanje izmedu dobra 1 zla 1 0snova je smisla za moralnoscu.

Kulturna inteligencija odnosi se na sposobnost prilagodbe razli¢itim kulturama. Zivot u
suvremenom, globalnom svijetu nerijetko donosi i rad s razli¢itim kulturama. Kultura se ne
odnosi samo na geografsko podrijetlo zaposlenika, veé i na heterogene grupacije u poslovanju,
poput menadzmenta, marketinga, financija i sl. Osnovna nacela kulturne inteligencije najvise
se odnose na probleme u interpersonalnim odnosima unutar organizacije poput poteskoca u
komunikaciji, pregovaranju, donoSenju odluka i dr. Vazno je znati da nije nemoguce raditi u
razli¢itim kulturnim okvirima, nego je potrebno pokazati spremnost i prilagodljivost drugacijim
kulturnim okruzenjima.

Poslovna inteligencija vezana je uz poslovne aktivnosti. Odnosi se na skup metodologija
za prikupljanje, analizu i distribuciju podataka uz pomo¢ rac¢unala i software-a. Omogucuje
sistematiziranje i pronalazenje potrebnih informacija za Sto to¢nije donoSenje poslovnih odluka.

Verbalna inteligencija je snazna i cijenjena vrsta inteligencije jer verbalni faktor je
najvidljiviji 1 stvara prvi dojam kod osobe. Ukljucuje sposobnosti koriStenja govora s ciljem
izrazavanja vlastitih osjecaja, misli 1 potrebe, dok iskljucuje demagogiju, neiskrenost,
brbljavost i sl.

Umjetna inteligencija povezuje informatiku i robotiku, znanost i inZenjerstvo (Putica,
2018., str. 200). Bavi se razvojem sposobnosti raCunalnih sustava da obavljaju zadace za koje
je potrebna inteligencija. Razvijaju se programi koji mogu donositi zakljucke, razumjeti
prirodan jezik, raspoznavati slike i druga obiljezja. Nerijetko su to prilagodljivi roboti koji uce
na temelju iskustva, velikih koli¢ina podataka, interakcijom s radnom okolinom i drugo.
Umjetna inteligencija klju¢na je za digitalnu transformaciju drustva i ve¢ je preuzela mnoge
aspekte zivota, poput kupovine, bankarstva, automobila, medicine i drugih stvari za koje ljudi
nisu ni svjesni da ih dirigiraju racunala. Vazno je nauciti kontrolirati 1 ispravno koristiti umjetnu

inteligenciju kako bi 1 nadalje na uspjeSan nacin koristila ¢ovjecanstvu.



Emocionalna inteligencija podrazumijeva emocionalne i socijalne vjestine osobe, na¢in
na koji se izrazava, kako se razvija i kako se ponaSa u izazovnim situacijama. Razvoj
emocionalne inteligencije omogucava prepoznavanje vlastitih i tudih emocija i odnosa s drugim
ljudima.

Gardner inteligenciju odreduje kao sposobnost rjeSavanja problema ili oblikovanja
proizvoda koji su vazni u odredenom kulturalnom okruZzenju ili zajednici, odnosno potencijal
¢ija prisutnost omogucava covjeku da razmislja na nacin koji je prikladan odredenoj vrsti
sadrzaja (Gardner i sur., 1999., str. 220). Prema navedenome, analizira sedam vrsta
inteligencije:

e Lingvisticku inteligenciju koja je temeljno proucavanja godinama, a odnosi se na
ucinkovito koriStenje rijeci, govor, izrazavanje, pisanje i sve §to je klju¢no za uporabu jezika
I pisma.

e Glazbena inteligencija koja podrazumijeva osjecaj za glazbu, glazbenu kreativnost,
prepoznavanje zvukova 1 slicno. Visokorazvijena glazbena inteligencija zahtijeva
intenzivno vjezbanje koje dovodi do osjecaja za ritam, melodiju i dinamiku.

e Logicko-matemati¢ka inteligencija ukljuuje prepoznavanje apstraktnih odnosa.
Omogucuje djelotvorno koriStenje brojeva, logicko zakljucivanje, uoCavanje logicke
strukture te koherentno razmisljati i otkrivati logi¢an odnos izmedu uzro¢no posljedi¢nih
Veza.

e Prostorna inteligencija omogucava ljudima sposobnost zamjecivanja prostornih informacija
bez vidne realizacije jer kako Garner navodi, duboko je utisnuta u mozak ljudi (Gardner i
sur., 1999, str. 224). To¢nije, snalaZenje u prostoru, osje¢aj za plohe, boje, oblike i stvaranja
mentalnih slika koje se mogu formirati i kod slijepih ljudi.

e Tjelesno-kinesteticka inteligencija odnosi se na kontrolu finih i slozenih motorickih pokreta
i sposobnosti rukovanja vanjskim predmetima.

e Intrapersonalna inteligencija ovisi 0 procesima koji omogucavanju razvijanje vlastitih
osjecaja. Smatra se da ova inteligencija polazi od raspoznavanja ugode od neugode $to
dovodi do prepoznavanja klju¢nih odluka u Zivotu. Samim time dolazi do spoznaje vlastite
sposobnosti koju se nastoji upotrijebiti na najbolji moguci nacin.

e Interpersonalna inteligencija omogucava prepoznavanje tudih osjecaja, vjerovanja i
namjera.

Prema svemu sudec¢i, nerijetko jedna inteligencija moze djelovati sama za sebe, vec se

nadopunjuju i ukazuju na individualne razlike pojedinaca u koristenju pojedinih inteligentnih



stanja bilo da se radi o poslu ili privatnom zivotu. Uloga inteligencije vazna je u poslovnom
procesu jer je izvor bogatstva koju samo ¢ovjek moze pruziti organizaciji u vidu pameti,
mudrosti, strucnosti i karizme. Moze se zakljuciti kako je inteligencija slozen i dinamican
konstrukt na koji utjecu razliciti ¢cimbenici od genetike, obrazovanja, kulture, vjere, iskustva i

svega onoga Sto Cini zivot.

3. Komunikacija

Da bi inteligencija i sve razlicitosti ¢ovjeka dosle do izrazaja potrebno je komunicirati.
Upravo je komunikacija najc¢es¢i nacin zadovoljavanja socijalnih interakcija (Skupnjak, 2020.
str. 2). Komunikacija je proces prenoSenja informacija i znacenja izmedu poSiljatelja i
primatelja, koriStenjem jednog ili vise pisanih, usmenih, vizualnih ili elektroni¢kih kanala
(Bovee i sur., 2012., str. 4). Zapravo je srz komunikacije dijeljenje informacija koje pomazu u
kvalitetnijem odlu¢ivanju, donoSenju odluka, brZzem rjeSavanju problema, povecanju
produktivnosti, boljim financijskim rezultatima, stvaranju i odrzavanju poslovnih veza i na
kraju unaprjedenju poslovnog imidza. Za ostvarenje ciljeva neophodno je uspjesno
komunicirati, jer bez jasne, uvjerljive i koncizne poruke komunikacija ne dolazi do izrazaja, jer
komunikacija je viSe od razgovora, to je autenti¢na prirodna potreba za komuniciranjem $
okolinom (Skupnjak, 2020. str. 3). Da bi poruka koje se prenosi bila u¢inkovitija potrebno je
savladati pet elemenata u¢inkovite poslovne komunikacije (Bovee i sur., 2012., str. 6):

e Pruzanje prakti¢ne informacije o organizaciji ili o poslu u kojem se Zele posti¢i odredeni
ciljevi.

e Pruzanje Cinjenica umjesto neodredenih dojmova $to predstavlja koriStenje konkretnog
jezika, specifi¢nih pojedinosti i informacija koje su jasne, to¢ne i eti¢ne. Uvijek je potrebno
priloziti uvjerljive dokaze koji potvrduju pravo stanje.

e Informacije je potrebno predstaviti na koncizan i1 u€inkovit nacin jer vaznije je naglasiti
sazetu poantu nego ponuditi hrpu neorganiziranih ¢injenica i1 brojeva.

e Objasnjenje ocekivanja 1 odgovornosti jer bitno je naglasiti Sto se ocekuje od odredenih
ljudi.

e Pruzanje neospornih i uvjerljivih argumenata i preporuka koje prikazuju preciznu prednost
1 dobit od odredenih zadataka.

Vidljivo je kako je poslovna komunikacija zahtjevnija od drustvene komunikacije stoga
se navodi nekoliko komunikacijskih kompetencija odnosno vjestina koje poslodavci ocekuju

od zaposlenika kod procesa komunikacije (Bovee i sur., 2012., str. 7):



e Logic¢no i cjelovito organiziranje ideja i informacija
e Koherentno i uvjerljivo izrazavanje ideja i informacija
e Aktivno slusanje sugovornika
e Ucinkovito komuniciranje s ljudima razli¢itog obrazovanja i iskustva
e Ucinkovito i korisno koriStenje komunikacijskih tehnologija
e Pracenje prihvacenih gramatickih i pravopisnih normi
e Prilagodavanje svojih poruka i komunikacijskih stilova specifi¢noj publici i situaciji
e Komuniciranje na civiliziran nacin koji odrazava suvremene norme poslovnog ponasanja
¢ Eti¢no komuniciranje
e Mudro upravljanje vremenom i uc¢inkovito koristenje resursa

Komunikacija je u dana$njem poslovnom okruzenju izazov i uvelike ovisi o kvaliteti
komunikacijskog kanala kojim se moZze posti¢i uspjeh ali i neuspjeh. Dosljednost u razgovoru
doprinosi pozitivnom dojmu koji je orijentiran na izvrSenje zadanih ciljeva i normi. Da bi se
dogodila komunikacija mora postojati svrha, odnosno poruka koja se zeli prenijeti. Kodirana
poruka se prenosi izmedu posSiljatelja i primatelja putem komunikacijskog kanala koji
predstavlja odredeni medij. Primatelj dekodira poruku i na kraju $alje povratnu informaciju kao

rezultat razumijevanja ili nerazumijevanja poruke. Komunikacijski kanal prikazan je na slici 1.

Poruka v . Komunikacijski . . Primljena
koja se prenosi PDSI']ETE'] kanal anate'l poruka
Kodiranje Sum Dekodiranje

Povratna informacija

Slika 1. - Komunikacijski kanal

Izvor: Obrada autora prema knjizi Organizacijsko ponasanje (Robbins, 2010., str. 370)

3.1. Neverbalna komunikacija

Najvaznije je Cuti ono Sto se ne govori, jer velik dio komunikacijskog procesa prenosi
se neverbalnim signalima. Neverbalna komunikacija je interpersonalan proces slanja i primanja

informacija bez pisma i govora (Bovee i sur., 2012., str. 51) koji nadopunjuje verbalnu
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komunikaciju, jer ona je nevidljiv dio komunikacijskog procesa. Komunicira bez rije¢i odnosno

nac¢inom na koji se gleda, slusa i djeluje. Neverbalna komunikacija posvecuje veéi znacaj poruci

koja se prenosi i stoga pospjesuje verbalnu komunikaciju §to je dokazano prema istrazivanju A.

Mehrabiana, gdje se 7% komunikacije odnosi na verbalnu komunikaciju, dok 93% na

neverbalnu, od &ega 55% na govor tijela, a 38% na ton glasa (Fraisman Cobanov, 2020., str.

99). Prema navedenom moze se pretpostaviti kako neverbalni signali imaju velik utjecaj na

komunikaciju, medutim to ne znaci da verbalna komunikacija nije vazna, ve¢ da je potrebno

stvoriti sinergiju izmedu verbalne i neverbalne komunikacije. Neverbalni signali koji

povecavanju sposobnost uspjesnog komuniciranja uklju¢uju (Bovee i sur., 2012., str. 51):

e Mimiku lica kao glavno sredstvo izrazavanja emocija, otkriva se priroda i intenzitet
osjecaja. Posebice o€i, koje otkrivaju Covjeka, reguliraju interakciju i1 uspostavljaju
dominantnost.

e Geste 1 drzanje odnosno polozaj 1 kretnja tijela koji izrazavaju specificne namjere.
Pogrbljeno drzanje tijela, vrpoljenje i slicno nesvjesni su signali koji otkrivaju osje¢aj ugode
ili neugode u odredenim situacijama.

e Glasovna obiljezja koja se odnose na visinu, brzinu i ton glasa u prenoSenju poruke.
Glasovna obiljezja mogu otkriti srecu, iznenadenje, strah i druge emocije koje su nastale
prilikom konverzacije.

e Osobni izgled je jedan od temeljnih obiljeZja jer ljudi reagiraju jedni na druge na temelju
fizickog izgleda. Nerijetko fizicki izgled i facijalna obiljeZja mogu predstavljati ogranicenja
kod ljudi ali bezobzira na to vazno je pristojno i uredno izgledati.

e Dodir je bitan ¢imbenik kod iskazivanja topline, ugode i utjehe, medutim u poslovnom
svijetu nije toliko opc¢eprihvacen. Stoga je vazno otkriti u kojoj se kulturi osoba nalazi 1
prema tome odrediti da li je dodir primjeren ili nije.

e Vrijeme i prostor se odnose na pokazivanje autoriteta odnosno na pokazivanje vaznosti ali
i nerijetko na nepoStovanju drugih tako da ih ostave da ¢ekaju §to je oblik neprofesionalnog
ponasanja. Isto tako odnosi se na postovanje ili narusavanje tudeg privatnog prostora $to je
snaZan neverbalni signal.

Poznato je kako neverbalni signali Cesto prikazuju istinu 1 ponekad sugovornicima
prenose vise informacija od izgovorenih rijeci. Posveéivanjem vece pozornosti na neverbalnu
komunikaciju, ljudi ¢e postati boljim sugovornicima ali i slusateljima. Uz navedene neverbalne
signale navode se tri vazna aspekta slusanja kod neverbalne komunikacije (Lewicki i sur., 2006.
str. 171):



e Uspostavljanje kontakta ofima jedan je od najvaznijih pokazatelja pozornosti slusatelja.
Razvidno je kako neiskreni ljudi ne¢e mo¢i gledati druge u o¢i i pristupiti im na taj nacin.
Uspostavljajué¢i kontakt ofima sugovornicima se daje do znanja da ih se pazljivo slusa i
smatra vaznim govornikom. Medutim potrebno je shvatiti razliku izmedu uspostavljanja
kontakta o¢ima i buljenja koji nije primjeren. Stoga pogled treba na trenutak maknuti sa
sugovornika kako ne bi doslo do sumnje i nepovjerenja.

e Prilagodba polozaja tijela je isto tako vazan aspekt sluSanja jer pokazuje da li sugovornik
obraca paznju na neciji govor. Polozajem tijela poput uspravnog drzanja, blago nagnutog
prema naprijed daje se dojam sugovorniku da ga se slusa i da je sugovornik zainteresiran za
njegov govor. Dok se okretanjem, vrpoljenjem, pogrbljenim drzanjem, prekrizenim
rukama, Salju suprotni signali, nezainteresiranost za sugovornika i neprihvacanje njegove
poruke.

e Pokazivanje interesa 1 paznje moZze se iskazati brojnim oblicima ponasanja. Blago kimanje
glavom, pokret rukom ili jednostavnim odgovorom daje se sugovorniku poticaj da nastavi
svoj govor i time se pokazuje razumijevanje za njega. Kratak kontakt o¢ima, kimanje glave
ili osmjeh jasni su znakovi interesa. Dok s druge strane, mrstenje, okretanje glavom
pokazuju neodobravanje poruke druge strane.

Neverbalna komunikacija kljucan je dio komunikacije i ako se dobro koristi moze
pregovara¢ima pomoc¢i da postignu bolje rezultate. Ponekad neverbalna komunikacija moze
nadopuniti cjelokupan smisao poruke koja se prenosi, jer dovoljan je samo jedan pogled u
stranu ili poviSen ton kako bi ljudi drugacije percipirali situaciju. Moze se utvrditi kako
neverbalni signali prenose vise informacija i vise im se vjeruje nego skupini verbalnih znakova,
dok vizualni znakovi imaju veéu tezinu od vokalnih'.

Na posljetku se moze zakljuciti kako je komunikacija vazan ¢imbenik emocionalne
inteligencije jer pomaze u razumijevanju vlastitih i tudih emocija na adekvatan nacin. Kada je
osoba emocionalno inteligentna lakSe prepoznaje emocije i ima veéu sposobnost postavljanja
granica i izbjegavanja konflikata te rjeSavanja problema. Isto tako emocionalna inteligencija
pomaze razluciti kako rijeci 1 postupci utjecu na druge te kako ih prilagoditi da bi se osjecali
bolje i bili skloniji suradnji. Emocionalna inteligencija i komunikacija medusobno su povezane
1 zajedno djeluju kako bi pospjesile interakciju medu ljudima i potaknule bolje razumijevanje

koje ¢e biti prihvatljivo za obje pregovaracke strane.



3.2. Prepreke za uc¢inkovitu komunikaciju

najéescée se odnose na (Robbins, 2010., str. 383-385):

e Filtriranje gdje posiljatelj manipulira informacijom da bi izgledala prihvatljiva primatelju.
Filtriranje se najceS¢e dogada kod prenoSenja poruka u razlic¢itim statusnim skupinama
odnosno gdje zaposlenici zele udovoljiti Sefu pa Cesto govore ono Sto nadredeni Zele Cuti.

o Selektivna percepcija gdje posiljatelji poruke ovisno o svojoj motivaciji, potrebi, iskustvu,
selektivno vide i ¢uju i time projiciraju svoje interese putem poruke koju Salju.

e Pretrpanost informacijama dolazi kada informacije nadmase osobne kapacitete. Tada dolazi
do selektiranje, ignoriranja ili zaborava poruka. Rezultat prenatrpanosti informacijama je
manje ucinkovita komunikacija.

e Emocije se odnose na osjecaj primatelja kada prima poruku, §to ¢e u krajnjem slucaju
utjecati na nacin interpretacije poruke. U takvim slucajevima ljudi su skloni zanemariti
svoje objektivne procese i osloniti se na emocionalnu prosudbu informacija.

e Jezik oznacava definiranje poruke. Dob, obrazovanje i kulturno podrijetlo tri su najjasnije
varijable koje utjeCu na jezik i definiranje rijeci.

e Strah od komuniciranja je prepreka u kojoj ljudi izbjegavaju komunikaciju s drugim
ljudima. Pate od napetosti i tjeskobe i vrlo tesko se snalaze u interakciji licem u lice.

Kako bi se prevladale prepreke u komunikaciji, prvo ih je vazno osvijestiti. Bezobzira
na mnoge prepreke vazno je jasno se izrazavati, posvetiti paznju sugovorniku, izbjegavati
pretpostavke i ne upadati u rije¢. Postavljanjem pitanja pomaze se u razumijevanju poruke $to
dovodi do povjerenja 1 otvorenosti komunikacije. Komunikacija je vjeStina koja se
svakodnevno razvija, stoga je potrebno raditi na vlastitoj komunikaciji, poticati empatiju i

pokusati razumjeti perspektivu druge osobe, a to se postize strpljivoséu i upornoséu.

3.3. Tipovi osobnosti u komunikaciji

Osobnost je individualnost, skup osobnih obiljezja prema kojima se pojedinac razlikuje
od drugih®™. Cesto se definira kao sloZeni skup karakteristika, kvaliteta, ponasanja koji Gine
jedinstvenu i trajnu cjelinu pojedinca. Osobnost se sastoji od nacina na koji covjek razmislja,
osjeca, djeluje i reagira na okolinu. Razvija se tijekom cijeloga Zivota i moze se mijenjati
prilikom utjecaja razlic¢itih ¢imbenika kao $to su iskustvo, obrazovanje, okruzenje i sl. Vazna
je iz razloga jer prikazuje percepcije, ponasanja i reakcije na svijet Sto se uvelike moze povezati

s unutarnjom inteligencijom osobe. Prema Goldsmithu (Rosenberg, 2013., str. 21) postoje Cetiri
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tipa osobnosti koji su prikazani na slici 2. Dominantan tip osobnosti usmjeren je na aktivno
upravljanje zadacima. Odluc¢ni su, Cvrsti, izravni, neovisni i ¢esto usmjereni samo na sebe.
Skloni su komunicirati direktno bez oklijevanja. Cesto govore ono §to misle bez razumijevanja
za druge. Motivira ih zavrSavanje zahtjevnih zadataka u kratkom roku, brzo donosenje odluka,
sudjelovanje u natjecanjima i davanju uputa. S navedenim tipom osobnosti ponekad je tesko
komunicirati, medutim potrebno je biti izravan, sazet, usredoto¢en na zadatak, dotaknuti se
kljuénih tocaka i djelovati brzo. Nerijetko ovakav tip osobnosti kritizira druge, zadrzava
kontrolu, ne uklju¢uje druge u rjeSavanje zadataka te reagira agresivno. Interaktivan tip
osobnosti usmjeren je na ljude i emocije, a karakteriziraju ga druStvenost, karizmati¢nost,
energicnost, impulzivnosti i Optimisticnost. Komunicira otvoreno i ne ustrucava se dati
misljenje i povratne informacije. To su kreativni zaposlenici koji su ¢esto emotivni i strahuju
od drustvene odbacenosti. Motivira ih interakcija s razli¢itim ljudima, sudjelovanje u timovima,
ohrabrivanje drugih i razmatranje viSe ideja. Njihove slabe toCke su pretjerani optimizam,
provodenje vise vremena s ljudima nego u obavljanju zadacima, gubitak fokusiranosti i
izbjegavanje donosSenja odluka. Podrzavajuci tip osobnosti, usmjeren je na druZenje s poznatim
osobama, dobri su sluSaci i timski igra¢i. Karakterizira ih smirenost, staloZenost, odanost,
pazljivost, skromnost i pouzdanost. Vrlo su empaticni i promisljeni i stoga su velika vrijednost
timu. Rijetko pokazuju svoje misljenje, radije Sute stoga je vazno u komunikaciji s njima biti
strpljiv, jasno definirati zadatke, ukljuciti ih u planiranje 1 graditi sigurnu privrZenost. Savjestan
tip osobnosti usmjeren je na analize i zadatke. Karakterizira ga preciznost, sistemati¢nost,
logi¢nost, oprez 1 discipliniranost. Samostalni su i realni, stoga u komunikaciji s njima je
potrebno koristiti podatke i €injenice, drzati se zadatka, koristiti provjerene ideje i pazljivo

objasnjavati. Skloni su postavljati mnogo pitanja ali radije rade samostalno nego u skupini.
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Savjestan Dominantan

Podrzavatelj

Slika 2. - Tipovi osobnosti u komunikaciji

Izvor: Obrada autora (Rosenberg, 2013, str. 21)

Svaka osoba je satkana od viSe tipova osobnosti gdje je jedna dominanta, a ostale se
pojavljuju ovisno o situaciji. Osobnost osobe utje¢e na emocionalnu inteligenciju jer ljudi su
sposobni razvijati emocionalnu inteligenciju bez obzira na osobnost. Vazno je raditi na sebi i
svojim vjeStinama kako bi se povecala emocionalna inteligencija bez obzira na osobnost osobe.
Kako se emocionalna inteligencija odnosi na sposobnost prepoznavanja, razumijevanja i
upravljanja vlastitim i tudim emocijama, tako isto omogucava lakSe prepoznavanje tipova
osobnosti i prilagodbe razli¢itim osobnostima koje u kona¢nici moraju raditi i djelovati zajedno

u istoj organizaciji.

4. Emocije

U privatnom i poslovnom zivotu, kao i u organizaciji svakog oblika, emocije igraju
presudnu ulogu jer doprinose smanjenju dvosmislenosti socijalne interakcije 1 pruZaju
informacije o osje¢ajima, namjerama, ciljevima i motivima onih koji izraZavaju osjecaje (Soki¢
i sur. 2020., str. 8). Emocije se moZze opisati kao psiholoske i fizioloske procese i promjene na
koje utjecu razliciti unutarnji i vanjski ¢imbenici kao npr. osobna iskustva, uvjerenja, kultura i
sl. Mogu se okarakterizirati kao niz subjektivnih osjecaja poput srece, ljutnje, straha, ljubavi,
tuge, srdzbe, radosti, zacudenosti, gadenja, stida i mnogih drugih. Emocije su osjet tjelesne
promjene, pri kojoj primjerice, tvrdo¢a nije odsutnost emocija, nego drugacija emocionalna

orijentacija prema drugima (Ahmed, 2014., str. 12-13). Samim time, sloZenije su nego se ¢ini,
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temeljni su dio ljudskog iskustva 1 igraju vaznu ulogu u oblikovanju misli, ponasanja i odnosa.
Na slici 3 prikazana je visedimenzionalnost emocija koje postoje kao subjektivni, bioloski,
svrhoviti i socijalni fenomen (Reeve, 2010., str. 301-302.). Razli¢iti aspekti dozivljaja,
nadopunjuju i uskladuju osjecaje $to ¢ini ukupnu sliku emocija. Prema navedenome, emocije
su kratkotrajni osje¢ajno (subjektivno) - pobudujuce (fiziolosko) — svrhovito (funkcionalno) -
izrazajni (ekspresivni) fenomeni koji pomazu da se osoba prilagodi prilikama 1 izazovima s
kojima se suo¢ava tijekom vaznih Zivotnih dogadaja (Reeve, 2010., str. 302.). Cetiri

komponente emocija prikazane su na slici 3.

7~ Ty

Osjecaji Bioloska pobudenost
« subjektivni doZivijaj « fizioloska aktivacija
« fenomenoloska svjesnost « tjelesna priprema za djelovanje
« kognicija « motoricke reakcije

N e

EMOCIJE

/]\

Svrha - Socijalno-ekspresivna
fazni
* prema cj_lju usmje_reno zivotni dogadaji . soqjalna komunilfacija
motivacijsko stanje « facijalna ekspresija
« funkcionalni aspekt « glasovna ekspresija

e P

Slika 3. - Cetiri komponente emocija

Izvor: Obrada autora (Reeve, 2010., str. 302.)

Emocije postoje kao odgovori na izazove, stres 1 probleme te pomazu u uspostavljanju
poloZaja u odnosu na okolinu (Fraisman Cobanov, 2020., str. 101). Mogu se izraziti na razli¢ite
naine, kao S$to su izraz lica, govor tijela, ton glasa odnosno verbalnim i neverbalnim
znakovima. Smatra se da emocije pomazu u boljem donosenju odluka. Kognitivna teorija tvrdi
da emocije proizlaze iz procjene osobnog znacenja koji izaziva emociju, odnosno navedena
teorija govori da je moguce utjecati na emocije odabirom znacenja za odredeni dogadaj koji je
potaknuo emociju (Fraisman Cobanov, 2020., str. 103). Naglasava se da je konaéni cilj teorije
upravljati emocijama, umjesto da one upravljaju vama. U poslovnom svijetu prepoznavanje

emocija je dovoljno klju€an faktor o kojem vrijedi pisati. Za lidere je vrlo vazno prepoznavanje
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emocija, jer ta im vjestina omogucava prepoznavanje reakcija drugih ljudi i time pokazuje smjer
daljnje komunikacije i pregovora (Fraisman Cobanov, 2020., str. 104). Isto tako, emocije lidera
utjecu na zaposlenike, njihove odluke i ponaSanje u organizaciji. Primjerice, ukoliko lider
pokazuje pozitivne emocije poput sre¢e, uzbudenja i motivacije, to moze potaknuti zaposlenike
na vecu produktivnost, angazman i lojalnost prema organizaciji. S druge strane, kada lider
pokazuje negativne emocije poput bijesa, frustracije ili tuge, to stvora napetost i nesigurnost
medu zaposlenicima, §to moZe negativno utjecati na njihovu ucinkovitost. Vazno je da lideri
prepoznaju tude ali i svoje emocije kako bi donosili racionalne odluke i prilagodili se
promjenama u organizaciji. Stoga je vazno osvijestiti unutarnji odnos misli, ponaSanja i emocija

jer oni su gotovo uvijek u suodnosu $to je prikazano na slici 4.

Ponasanje

Slika 4. - Odnos misli, ponaSanja i emocija

Izvor: Obrada autora prema (Fraisman Cobanov, 2020., str. 113).

Navedeni proces pomaze u osvjeStavanju vlastitih misli, ponasanja i emocija koje
neposredno utjecu jedna na drugu. Tako npr. ako osoba ima negativne misli, tada ¢e se ponasati
bezvoljno i reagirati emotivno, dok u suprotnom ukoliko je osoba sretna, njezino ¢e ponasanje
biti otvoreno prema okolini i emocije ¢e pokazivati osmjehom, veseljem i sl.

Moze se zakljuciti kako su emocije sloZzen i1 vazan aspekt ljudskog iskustva i igraju
klju¢nu ulogu u oblikovanju misli, ponasanja i odnosa. Takoder, znacajno mogu utjecati na
lidere odnosno nadredene 1 zaposlenike $§to ¢e u konacnici utjecati na krajnji uspjeh

organizacije.
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5. Empatija — svijest o drugima

Empatija je druga razina emocija. Sposobnost razumijevanja i osjecanja tudih emocija,
misli i osjeéaja (Fraisman Cobanov, 2020., str. 150). U dana$njem svijetu visoku cijenu nose
originalnost, individualizam, mjerljivi rezultati, medutim, oni ne bi bili moguc¢i bez ljudi. Vrlo
se teSko u organizaciji osloniti samo na jednu osobu, iz tog razloga potreban je tim
kompetentnih osoba koji svojom kohezijom ¢ine uspje$nu organizaciju. Svaki tim je drugaciji
jer se sastoji od razli¢itih karaktera koji sa sobom nose specifiéne osobine, entuzijazam,
emocije, motivacije ali i frustracije i nezadovoljstvo. Poanta uspjesne suradnje je osvijestiti tude
emocije to jest Sto ih motivira, pokrece, kako razmisljaju i djeluju. Shodno tome djeluje
empatija, koja je preduvjet uspjesne suradnje, tolerancije i medusobnog podrzavanja. Empatija
se definira kao sposobnost razumijevanja tudih emocija. Ukljucuje sposobnost procjene
emocija i sposobnost suosjecanja, brige i povezanosti s drugima. Empatija je korisna osobina
lidera danasnjice jer njome se pokazuje individualan pristup svakom zaposleniku. Poznavanje
motivacije drugih ljudi, najvazniji je korak koji dovodi do vrsnih rezultata. Razlikuju se tri vrste
empatije (Goleman; Fraisman Cobanov, 2020., str. 150-152):

e Kognitivna empatija koja se odnosi na razumijevanje osjecaja i nacina razmisljanja druge
osobe na intelektualnoj razini. Pomaze u pregovaranju, motiviranju i razumijevanju
stajaliSta drugih osoba. Cesto nije povezana s dubokim emocijama ve¢ pomaZe u
razumijevanju druge osobe.

e Emocionalna empatija omogucuje fizicko osjecanje druge osobe. Pomaze u stvaranju
bliskih odnosa s drugima. Nerijetko se povezuje s mogucéno$éu osjeCanja tudeg
emocionalnog 1 mentalnog stanja Sto Cesto dovodi do istog razmiSljanja s povezanom
osobom, a time 1 neindividualnog djelovanja §to se Cesto susrece u poslovnom svijetu.

e Suosjecajna empatija 0dnosi se na pruzanje pomoci i savjetovanje na temelju vlastitih
iskustava.

Empatija je kljucna ali i kriti¢na tocka vodenja iz tri razloga (Guti¢, 2018., str. 115):
prvi razlog odnosi se na tempo globalizacije odnosno sve ¢e$¢a suradnja i komunikacija s
ljudima razli¢itih kultura ¢ija komunikacija moze dovesti do neslaganja, nesporazuma,
neshvacanja, a time 1 sloZenih odnosa medu ljudima. Drugi razlog oslanja se na suradnicke
timove u kojima vlada niz emocija koje ¢esto nisu prikazane u potpunosti. I posljednji razlog
svodi se na pronalazak i zadrzavanje talentiranih zaposlenika koji su klju¢ni za kreiranje

ljudskog i intelektualnog kapitala u stvaranju konkurentske prednosti. Kako bi se zadovoljile
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sve tocke empaticnog vodenja, neophodne su sljede¢e osobine empati¢nih voditelja (Gutic,
2018., str. 116):
e Sposobnost strpljivog slusanja svakog ¢lana tima u svako vrijeme, svakoj situaciji, na bilo
kojem mjestu.
e Sposobnost neosudivanja za ucinjene greske i propuste u radu, ve¢ poticanje na ucenje iz
greSaka.
e Zna raspoznati i nositi se sa svojim pozitivnim i negativnim emocijama.
e Ima mo¢ uocCavanja emocija kod zaposlenika. Spreman je pomoc¢i zaposlenicima u
svladavanju negativnih emocija i pretvaranju u pozitivne.
e Inicira i podrzava jasno prikazivanje emocija u timu kako bi nastala dobra i pozitivha
atmosfera.
e Ima mo¢ na temelju emocionalne klime, usmjeriti tim ka boljem postizanju ciljeva i zadatka
u obostranu korist.
Moze se zakljuciti, da bi empatija bila $to u¢inkovitija vazno je nauciti strpljivo slusati
i promatrati ljude oko sebe, odnosno pokazati iskrenu Zelju za sluSanjem i posvecivanjem
paznje za drugoga. Otvorenost prema ljudima, dopustanje neoptere¢ene komunikacije dovodi
do lakSeg stjecanja povjerenja $to mnogo znaci u poslovnom okruzenju. Nerijetko lideri ili
¢lanovi tima ne povezuju verbalnu i neverbalnu komunikaciju i time dovode do konfuzije
ostalih ¢lanova. Veoma vazZna uloga lidera je empati¢nost, zadrZavanje pozitivnog stava i kada
nastanu problemi. Jer emocionalno napredni voditelji se ne usmjeravaju samo na zadatke, vec¢
iskazuju iskrenu znatizelju za ¢lanove svoga tima (Guti¢, 2018., str. 117). Moze se zakljuciti
kako je empatije vrijedna ljudska osobina koja je temelj dobrog ponasanja koji proizlazi iz
suosjecanja, pozrtvovnosti i altruizma. Empatija je postala poZeljna osobina lidera i zaposlenika
posebice onih koji rade u timskom okruzenju i u neposrednoj su interakciji s drugima oko sebe.
Empatija, duboko razumijevanje medu ¢lanovima tima, optimizam i pozitivna emocionalna
umjerenost svih ¢lanova, omogucuje nastanak realne vizije, a time i cijele organizacije u kojoj
taj tim djeluje, jer vrijeme dominantnih lidera ,,koji sve znaju® i o€ekuju da ih svi slijepo slijede

je zavrsilo (Guti¢, 2018., str. 117).

6. Emocionalna inteligencija

Emocionalna inteligencija je pojam koji se sve vise koristi u svim podruc¢jima Zivota i

rada. Prema definiciji, emocionalna inteligencija se odnosi na sposobnost prepoznavanja
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vlastitih osjecaja i osjecaja drugih ljudi, motiviranju sebe i dobrog upravljanja emocijama u sebi

I svojim odnosima (Goleman, 2015., str. 300). Predstavlja sposobnost osobe da prepozna i

upravlja emocionalnim znakovima i informacijama (Robbins, 2010., str. 278). Isto tako, moze

se definirati kao sposobnost razumijevanja sebe i drugih s kojima su ljudi povezani i

prilagodavaju se okolini kako bi bili uspjesniji u rjeSavanju emocionalnih potreba (Bar-on;

Guti¢ i sur., 2018., str. 47). Ucinkoviti menadZzeri sve viSe o¢ekuju visoku razinu uéinkovitosti

njihovih zaposlenika. Jer ako ne poznajete sebe, niste svjesni svojih vrijednosti, ne upravljate

svojim emocijama i ponasanjem, te§ko éete primijeniti viestine vodenja (Fraisman Cobanov,

2020., str. 18). Aktualni gospodarski trendovi pokazuju kako je emocionalna inteligencija jedan

od najznacajnijih ¢imbenika za ucinkovito vodstvo organizacije. Menadzeri koji razumiju i

koriste emocionalnu inteligenciju na radnom mjestu skloniji su zadrzati osoblje, uzivati ve¢u

suradnju 1 predanost zaposlenika i samim time povecati ucinak suradnika. ,Istrazivanje je
pokazalo kako 80% uspjeha odraslih ljudi ovisi o stupnju razvoja njihove emocionalne
inteligencije, a tek 20% o kvocijentu inteligencije. Kompanije zaposljavanju menadzere i lidere
zbog njihove intelektualne i poslovne ekspertize, a otpuStaju zbog manjka emocionalne
inteligencije (Goleman; Fraisman Cobanov, 2020., str. 19). Osobe koje su sposobne
uspostaviti medusobno povjerenje, postovanje i dobar odnos s ¢lanovima njihova tima bit ¢e
ucinkovitije. Sposobnost opaZanja, prepoznavanja i upravljanja emocijama osnova su
emocionalne i socijalne kompetencije koje su vazne u gotovo svim sferama Zivota.

Kompetencijama pojedinci generiraju i nadograduju svoja znanja na trziStu rada te si time

otvaraju vrata i ulazak na nova trzista (Hunjet, Kozina, 2014, str. 419). Nerijetko se smatra da

u poslovnom svijetu emocije nemaju svoje mjesto, ali donose pozitivne ucinke. Istrazivanja

pokazuju da je vjerojatnije da ¢e menadzeri s viSom razinom emocionalne inteligencije biti

uspjesniji, jer ¢e stvoriti organizacijsku kulturu ispunjenu povjerenjem, u¢enjem, dijeljenjem

informacija 1 poZeljnim oblicima preuzimanja rizika (Certo, 2008., str. 328). Stoga ¢e u

nastavku biti opisano pet osnovnih emocionalnih i drustvenih kompetencija (Goleman, 2015.,

str. 301):

e Samosvijest - sposobnost prepoznavanja vlastitih emocija i emocionalnih okidaca. Realno
procjenjivati vlastite sposobnosti i biti svjestan vlastitih emocija §to pomaze u spoznaji i
percepciji tudih emocija. NajéeS¢e se samosvijest U poslu koristi kao temelj za
samopouzdanje.

e Samokontrola - sposobnost kontroliranja i prilagodbe svojih emocija odnosno, biti svjestan

1 odgadati zadovoljstvo za visi cilj. Vrlo je vazno imati kontrolu nad svojim osjecajima jer
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emocije snazno utjecu na druge osobe. Na poslu je potrebno kontrolirati emocije kako bi se
zadrzao profesionalan stav pred klijentima.

Motivacija — proces koji poti¢e ljude na pokretanje i odrzavanje akcija kako bi se postigli
odredeni ciljevi ili potrebe, 0dnosno Zelja za ué¢inkom koju zapravo poti¢u emocije koje
tada preuzimaju inicijativu, teZze poboljSanju i ustrajnosti kako bi se lakSe suocili S
neuspjesima i razocaranjima. Dijeli se na unutarnju i vanjsku motivaciju, gdje unutarnja
motivacija dolazi iz unutarnjih potreba i ciljeva pojedinca, dok vanjska motivacija dolazi iz
okoline i vanjskih okolnosti. Postoji razli¢ite teorije motivacije, od kojih su najpoznatije
teorija potreba, teorija cilja i teorija socijalne kognicije. Teorija potreba tvrdi da ljudi imaju
razliite potrebe koje zele zadovoljiti, a motivacija dolazi iz nedovoljno zadovoljene
potrebe. Teorija cilja kaze da ljudi imaju ciljeve koje zele posti¢i, a motivacija dolazi iz
teznje da se postignu ti ciljevi. Dok teorija socijalne kognicije tvrdi da motivacija dolazi iz
percepcije naSeg ponasanja i kako je drugi ljudi percipiraju. Motivacija se moze mijenjati
na razli¢ite nacine, ukljucujuéi izmjenu potreba, ciljeva ili percepcije naSeg ponasanja.
Empatija - sposobnost prepoznavanja 1 razumijevanja osjeCaja druge osobe.
Razumijevanje osjecaja drugih omogucuje ucinkovitije nosenje sa situacijama na radnom
mjestu i uskladenost s vrlo raznolikim karakterima ljudske osobnosti.

Drustvene vjestine - alati koji se koriste za komunikaciju i interakciju s drugim ljudima.
Posjedovanje socijalnih vjestina poput uéinkovite komunikacije i postovanja, omoguéuje
ucinkovitije rjeSavanje sukoba i napetih situacije. Socijalne su vjestine kljucan alat za
vodenje, rast i razvoj u karijeri stoga emocionalna inteligencija igra veliku ulogu u mnogim
aspektima zivota i rada. Svako radno mjesto ne zahtijeva podjednaku razinu emocionalne
inteligencije, medutim kada se radi o upravljanju ljudskim resursima tada ova uloga
ukljucuje mnogo rjeSavanja sukoba i emocija zaposlenika. Uloge u kojima se upravlja i vodi
tim uklju¢uju mnogo komunikacije, motiviranja i raspodjele zadataka, a sve to je moguce
uz visoku razumu emocionalne inteligencije. Sposobnost razumijevanja emocija i
upravljanja njima moze dovesti do sveukupnog boljeg pogleda na Zivot, pozitivnijih
osjecaja prema sebi i situacijama u kojim se ljudi mogu pronaci.

Posao i radno mjesto smatra se emocionalno izazovnim okruzenjem zato §to pola radnog

vremena ¢ovjek provede na poslu, okruzen ljudima koje nije sam izabrao. Jasno je kako se rad

temelji na vjeStinama, iskustvu, moc¢i 1 zelji za postignu¢em, ali emocije su najmocnija sila na

radnom mjestu (Brackett, 2019., str. 239). Emocije utjeCu na sve segmente ¢ovjekova zivota pa

tako 1 poslovnog svijeta. UspjeSno prepoznavanje, razumijevanje, izrazavanje i1 reguliranje

emocija, odreduje kvalitetu odnosa, zdravlja i djelovanja. Emocionalno inteligentna radna
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mjesta prepoznaju se po tome kako se ljudi ponaSaju na radnom mjestu, a na to ponasanje znatno
utjece struktura odnosno kako su ljudi organizirani, hijerarhiju i kulturu koju zaposlenici
smatraju primjerenom. Poanta je da ako nadredeni ne koriste emocionalnu inteligenciju u
naCinu izrazavanja i upravljanju drugima, nece je koristiti niti zaposlenici.

Emocionalna inteligencija mjerena je kao niz vjeStina i u korelaciji je sa Sirokim
rasponom vaznih ishoda na radnom mjestu koje ukljucuju (Brackett, 2019., str. 252):
o Kreativnost i inovativnost
e Predanost organizaciji
e Zadovoljstvo na radnom mjestu
e QOcjene sluzbe za korisnike
e Menadzersku izvedbu
e Drustvenu potporu ¢lanova tima
e Pojavu vodstva gdje netko tko nije voda utjece na kolege
e Transformacijsko vodstvo
e lzvedbu na radnom mjestu
e Placanje ucinka

Emocionalna inteligencija na radnom mjestu ne zna¢i samo pruzanje utjehe i
suosjecanja, ve¢ ponekad sluzi kao sposobnost izricanja neugodnih situacija i povratnih
informacija koje bi zaposlenicima pomogle da grade bolju svijest o sebi. Visoka razina
emocionalne inteligencije pretpostavlja poznavanje sebe, svojih vrijednosti, Zivot i rad u skladu
S Njima, upravljanje svojim emocijama i ponaSanjem odnosno zauzimanjem pozitivhog stava,
svijest o ljudima koji nas okruZuju, razumijevanje njihovih stajalista i razmiSljanja, razvijenu
empatiju i djelovanju za dobrobit drugih (Fraisman Cobanov, 2020., str. 20). Emocionalna se
kompetencija odreduje kao demonstracija samodjelotvornosti u drustvenim transakcijama koje
izazivaju emocije, pri ¢emu samodjelotvornost oznacava moguénost i sposobnost kojima

pojedinci raspolazu u postizanju zeljenih ciljeva (Salovey; Sluyter 1997., str. 62).

6.1. Emocije na radnom mjestu

Emocije imaju velik utjecaj na rad, radne rezultate 1 uspjeSnost organizacije. Stoga ¢e u
nastavku biti identificirane emocije koji se smatraju klju¢nima za uspjesan rad (Powell; Kraus;
Guti¢ i sur., 2018., str. 77):
¢ Divljenje koje potice osjecaj strahoposStovanja, a veze se uz znatizelju, nadu i iS¢ekivanje.

e Ljubav se ocituje kroz predanost i zanos prema poslu. Prate je odlucnost i strast.
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e Radost je rezultat unutrasnjeg zadovoljstva, generira je produktivnost, ponos i spremnost
na zrtvu za ostvarenje Sto boljih rezultata.

e Mrznja koja nije nuzno negativna, jer njome se izrazavaju nepozeljne emocije koje u
konacnici mogu dovesti do preispitivanja okoline i ispravljanja neadekvatnih situacija.

e Tuga nije pozeljna u organizaciji jer zaposlenik ne moze dati svoj doprinos radu i time ne
djeluje poticajno za okruzenje.

e Strast za poslom je vrlo poticajna, ima zarazan karakter i nerijetko je veliki motivator kod
zaposlenih.

e Empatija je sposobnost razumijevanja vlastitih osjecaja ali i dijeljenja emocija s drugima,
Sto vrlo pomaze menadzerima kako bi izgradili pozitivnu organizacijsku kulturu.

e Odanost koja gradi vjernost organizaciji i poslu kojeg se obavlja.

e Entuzijazam za poslom kojom se potice inovativnost i kreativnost.

e Ambicija je emocija koja nadahnjuje i oplemenjuje rad. Usmjerava zaposlenike na rad koji
moraju obaviti i svladati.

Nerijetko na radnom mjestu dolazi do razli¢itih emocija i emocionalnih stanja s kojima
se potrebno suocavati. Emocionalnost je usko povezana sa svim aspektima Zivota i rada,
medutim pomo¢ zaposlenicima kod identifikacije emocija postize slobodu i zadovoljstvo
poslom. Uspjesnu tvrtku ¢ine uspje$ni zaposlenici koji osje¢aju pripadnost poslovnom
okruzenju (Krstini¢, 2012., str. 16), jer upravljanju njihovim emocijama presudan je ¢imbenik
koji odlucuje u kojoj mjeri ¢e organizacija biti uspjesna ili neuspjesna. Zaposlenici tijekom rada
pokazuju i pozitivne i negativne osobine odnosno emocije §to moze dovesti do pretjeranog
opterecenja, svada i opceg nezadovoljstva poslom. U tome, menadZment ima kljucnu ulogu jer
mora identificirati problem, ponuditi rjeSenje, upoznati zaposlenike sa svim promjenama u
organizaciji, kreirati optimisticnu atmosferu i na samom kraju ohrabriti zaposlenike na
prihvacanje promjena i dijeljenje misljenja kako bi se razvila emocionalna zrelost izmedu

zaposlenika.

6.2. Razvoj emocionalno inteligentnog vodenja

Integritet je jedna od najvrjednijih 1 najviSe cijenjenih liderskih kvaliteta, stoga se
potrebno uvijek drzati svojih rije¢i (Tracy; Fraisman Cobanov, 2020., str. 23). Emocionalno
inteligentno vodenje odnosni se na pristup liderstvu koji se fokusira na razumijevanje i
upravljanje emocijama sebe i drugih ljudi. Vode prije svega, moraju biti svjesni svojih emocija

kao 1 nacina na koji emocije utjeCu na njihovo ponaSanje kako bi uspostavili kvalitetne odnose
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s drugima. Jer vazno pravilo emocionalno inteligentnog vodenja je empatija. Vazno je razumjeti
emocije i perspektive zaposlenika, klijenata i drugih ljudi s kojima su u medusobnoj korelaciji.
Empaticni lideri viSe ¢e brinuti o svojim zaposlenicima, imati povjerenja i bit ¢e spremni
razumjeti njihove potrebe i1 probleme. Neizostavan ¢imbenik je i komunikacija jer lideri koji
imaju dobre komunikacijske vjeStine mogu efektivno izraziti svoje emocije i ideje, slusati druge
ljude, razumjeti njihove perspektive i uspostaviti jasne i produktivne odnose. Fleksibilnost i
prilagodljivost takoder su jedne od vaznijih osobina lidera, jer su u stanju prilagoditi svoje
ponasanje i strategije upravljanja kako bi se prilagodili razliitim situacijama i ljudima.
Fleksibilnost omogucuje liderima da se bolje nose sa zahtjevima svog posla i1 postizu bolje
rezultate. U nastavku ¢e biti prikazane karakteristike i osobine uspjesnih voda (Fraisman
Cobanov, 2020., str. 26) koje bezobzira na znanje o poslu ukazuju na to da je za uspjesno
vodenje bitna emocionalna inteligencija koja ukljuuje znanje o sebi, upravljanju sobom,
svijesti o drugima te upravljanju odnosima i vjestini vodenju timova. Karakteristike i osobine

uspjesnih voda prikazane su u tablici 1.

Tablica 1 - Karakteristike i osobine uspjesnih voda

Inteligencija Prilagodljivost
Osjetljivost Otvorenost
Pronicljivost Ustrajnost
Odgovornost Odgovornost
Inicijativa Kooperativnost
Ustrajnost Tolerancija
Samopouzdanje Energi¢nost
Socijabilnost Motivacija
Sposobnost spoznaje Integritet
Utjecaj Znanje o poslu

Izvor: Obrada autora prema (Fraisman Cobanov, 2020., str. 26)
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Isto tako, autor Certo (2008., str. 329) navodi deset vjestina emocionalno inteligentnog

menadzera Koje su prikazane u tablici 2:

Tablica 2 - Emocionalno inteligentni menadZeri

Motiviraju druge

Stavljaju naglasak na osobna i organizacijska postignuca

Razumiju druge

Komuniciraju u¢inkovito i efikasno

Vode druge

Sastavljaju uspjesne timove

Hvataju se ukostac sa sukobima na odgovarajuéi nacin

Mijenjaju organizaciju na odgovarajuci nacin

Upravljaju raznoliko$¢u

Upravljaju kreativnos$¢u i inovacijom

Izvor: Obrada autora prema (Certo, 2008., str. 329)

Prema tablicama je vidljivo kako se naglasak stavlja na vjeStine u podruc¢ju motivacije,

razumijevanja, medusobne komunikacije, timskog rada koje su klju¢ne da bi organizacija moga

nesmetano raditi, ostvarivati zadane ciljeve i konkurentsku prednost.

Prema New Code Leadership metodologiji (Fraisman Cobanov, 2020., str. 24-25)

postoji 0sam nacela emocionalno inteligentnog vodenja:

Svaka osoba ima potencijal za osobni rast i napredak.

Osobni i poslovni uspjeh uvelike ovisi o stupnju razvoja emocionalne inteligencije.
Emocionalna se inteligencija moze povecati kroz rad na sebi primjenom odgovarajucih
tehnika i alata.

Pretpostavka osobnog i poslovnog razvoja jesu volja, motivacija i preuzimanje
odgovornosti.

Svijest 0 sebi i vjestine upravljanja sobom preduvjetu su kreiranja uspjesnih odnosa s
drugima.

Kvalitetna komunikacija stup je uspjesnog odnosa s drugima.

Uspjesno vodenje dugorocno se ocjenjuje kroz izvrsne rezultate i zadovoljne ljude.
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e Upoznavanjem drugih ljudi razvija se tolerancija i razumijevanje.

Razvoj emocionalno inteligentnog vodenja ukljucuje niz praksi koje lideri mogu
primijeniti kako bi unaprijedili svoje sposobnosti. Nerijetko osobni i poslovni uspjeh ovisi o
razvoju emocionalne inteligencije. Uspjesni lideri koji se fokusiraju na navedena nacela imat
¢e vecu sposobnost za uspje$no vodenje i stvaranje produktivnog i motiviranog tima. Odanost
jednoj organizaciji postala je rijetkost, prije svega kako bi se zadrzali najkvalitetniji kadrovi,
nije dovoljno samo najbolje platiti jer uvijek netko moze platiti viSe, ve¢ je potrebno razvijati i
jacati svijest zaposlenika o emocionalnom zadovoljstvu na radnom mjestu (Krstini¢, 2012, str.
16). Glavni zadaci vode su ostvariti ciljeve, vizije i misije organizacije te dugoro¢no odrzati
funkcionalan i zadovoljan tim koji ¢e svojom produktivnos$éu unaprijediti organizaciju i

postizati zavidne rezultate za $to bolju konkurentsku prednost organizacije.

6.3. Uloga emocija na poslovni uspjeh

Emocije igraju vaznu ulogu u poslovanju jer utjeCu na osjeaje 1 ponasanje ljudi.
Emocije kao §to su strah, ljutnja, tjeskoba i sreCa mogu utjecati na radni ucinak, odnose s
kolegama, raspolozenje i stav prema poslu. Pri tome znacajno pomaze emocionalna
inteligencija koja ima sposobnost da prepozna, razumije i upravlja emocijama, poboljSava
radnu ucinkovitost, prilagodbu razliitim situacijama i stvaranju kreativnosti. Medutim,
emocije takoder mogu imati negativni utjecaj na posao, kao §to su konflikti s kolegama, loSe
raspoloZenje ili neproduktivno ponasanje. Poslovni uspjeh se moZe definirati na razliCite
nacine, ovisno o kontekstu i ciljevima poslovanja. U opcenitom smislu, poslovni uspjeh se
odnosi na postizanje ciljeva i rezultata poslovanja u podrucju financija, prodaje, rasta, kvalitete,
zadrZavanja klijenata 1 druStvene odgovornosti. Pri ¢emu se financijski uspjeh odnosi na
postizanje profitabilnosti i rasta poslovanja dok se prodajni uspjeh odnosi na postizanje ciljeva
prodaje i povecanje prihoda. U konac¢nici, rast poslovanja se ne bi trebao odnositi samo na
postizanje ciljeva rasta i povecanje trziSnog udjela ve¢ 1 na zadovoljstvo zaposlenika jer zapravo
su zaposlenici ti koji drze poslovanje uspjesnim, a koje vode uspjesni vode odnosno lideri. Jer
sposobnost nadahnjivanja suradnika i umijece razvijanja pozitivne radne klime pogodne za
najveca postignuca, odlike su uspjesnih voda jer se oslobadanjem energije i motivacijom
sljedbenika, menadzmentu otvaraju nove prilike za poboljSanje poslovnih procesa (Petar,
Perkov, 2013., str. 105). Ljudi zapravo rade ono $to im dirigiraju njihov mozak i emocije
(James; Petar, Perkov, 2013., str. 104) stoga je kod poslovnog uspjeha vazno da zaposlenici

imaju stalan poticaj kako bi jedni druge inspirirali, jer nije uloga menadzera da manipulira
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zaposlenicima, ve¢ da prepoznaje ono Sto ih nadahnjuje 1 motivira. Iz tog razloga je vazno da
se nauCi prepoznati i upravljati emocijama, kako bi navedeno pozitivno utjecalo na

raspoloZenje, radnu atmosferu ali i zadovoljenje potreba i zaposlenika i nadredenih.

6.4. Razvoj emocionalno inteligentnog tima

Emocionalna inteligencija tima je sposobnost tima u formiranju oblika ponaSanja i
normi koji pomazu ¢lanovima tima u upravljanju emocionalnim procesima, razvoju povjerenja,
drugog identiteta i grupne efikasnosti (Fraisman Cobanov, 2020., str. 331). Visoko emocionalni
tim stvara bolje rezultate i brze ostvaruje zeljene ciljeve. Kljucan je za postizanje uspjeha u
organizaciji, jer emocionalno inteligentni timovi sposobniji su raditi u ugodnoj i produktivnoj
atmosferi, te efikasniji u rjeSavanju problema i izbjegavanju konflikata. Postoje tri temelja na
kojima se izgraduje emocionalno inteligentan tim (Fraisman Cobanov, 2020., str. 331).:

e Izgradnja povjerenja $to se odnosi na povjerenje izmedu ¢lanova tima Sto u konacnici znaci
ispunjavanje obveza i o¢ekivanja.

e Izgradnja timskog identiteta u kojem ¢lanovi tima osjecaju pripadnost i sigurnost. TimskKi
identitet pomaze u unaprjedenju poslovnih procesa, ucenju, produktivnosti i efikasnosti
tima.

e Osiguranje efikasnosti jer je vazno da tim vjeruje u njihovu efikasnost i uspjesno rjesavanje
zadataka. Navedeno se postiZe postavljanjem ciljeva za koje se vjeruje da se rjeSavaju brze
i bolje u timu nego individualno.

Kod timske emocionalne inteligencije vazno je ne pasti pod utjecaj drugih ¢lanova, jer
dokazano je da je dovoljna samo jedna osoba kako bi u timu vladao nesklad i nepovjerenje, §to
na kraju rezultira padom produktivnosti i ucinkovitosti. Kada je veza izmedu ¢lanova tima
otvorena i iskrena razvija se empatija koja je kljuna za razumijevanje 1 suosjecanje medu
¢lanovima. Razvijanjem samosvijesti kod svakog c¢lana tima dovodi se do shvacanja i
uvazavanja vlastitih emocija 1 kako one djeluju na druge ¢lanove tima. Time se smanjuje
mogucnost sukoba i povecava sposobnost rjesavanja problema. Timska svijest omogucava
prepoznavanje 1 uvazavanje razlicitosti 1 time dovodi tim do efikasnijega koriStenja potencijala
svakog pojedinca. Ne manje vazno je upravljati i razvijati emocije unutar tima, jer na taj nacin
se suzbija razina stresa i tim se lakSe nosi s izazovima §to omogucava lakSe donosenje odluka.

Razvoj emocionalno inteligentnog tima zahtijeva otvorenu i iskrenu komunikaciju,

razvoj empatije, samosvijesti, timskog duha i sposobnost upravljanja emocijama i stresom.
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Kada se timovi razvijaju u emocionalno inteligentne timove, postaju sposobniji raditi u ugodnoj

I produktivnoj atmosferi, $to dovodi do veéeg uspjeha organizacije u cjelini.

6.5. Prednosti i nedostaci emocionalne inteligencije na radnom

mjestu

Svaki pojedinac kako bi prezivio 1 mogao zadovoljiti osnovne potrebe zivota mora
raditi. Preduvjet dobrih poslovnih uvjeta nerijetko je i emocionalna inteligencija. Komunikacija
sa suradnicima, nadredenima, kolegama ostavlja puno prostora za interakciju u kojoj su kljucne
emocija. Da bi emocije bile pozitivne potrebna je emocionalna inteligencija koja je kljucan
faktor u stvaranju konstruktivnih suradnji s drugima. Samim time stvaraju se snazne veze, koje
pozitivnim stavom mogu povecati priliku za umrezavanjem i napredovanjem. Nakon
razumijevanja vlastitth emocija, suradnici mogu pomo¢i jedni drugima da postanu
produktivniji, a samim time ih usmjeriti na pravi put ka uspjehu. Smatra se da je emocionalna
inteligencija pozeljna osobina jer je u korelaciji s radnim u¢inkom i time osigurava nove uloge
1 prilike. VaZna je jer pomaZe u poboljSanju meduljudskih odnosa i ima sposobnost
razumijevanja i uc¢inkovitog upravljanja emocijama. Na radnom mjestu uklju¢uje moguénost
boljeg razumijevanja neverbalnih znakova, pravilnog prilagodavanja ponasanja, donosenja
ispravnijih odluka i postajanja cijenjenim vodom. Razvijenom emocionalne inteligencije stvara
se bolja percepcija, razumijevanje i upravljanje vlastitim emocijama ali i emocijama drugih.
Vjestina upravljanja emocijama daje sposobnost usmjeravanja i pomaganja Sto je preduvjet za
srecu 1 uspjeSnost, a time 1 poti¢e tim na stvaranje pozitivnog radnog okruzenja. Premda je
korisno prepoznati vlastite slabosti, samoprocijeniti svoje djelovanje kako bi se omogucilo
usmjeravanje energije na poboljSanje slabosti.

Identifikacija prednosti emocionalne inteligencije na radnom mjestu, odnosila bi se na
bolje upravljanje stresom jer emocionalno inteligentni ljudi sposobniji su upravljati pritiscima
i zahtjevima nadredenih. Svjesni su svojih pozitivnih i negativnih emocija ¢ime smanjuju
negativne ucinke na zdravlje i produktivnost. Ucinkovitije rjeSavaju probleme jer znaju
prepoznati emocije $to im pomaze u stvaranju boljih odnosa s kolegama, a time se poboljSava
timska dinamika 1 produktivnost. Jaanjem motivacije i lojalnosti zaposlenici preuzimaju vise
inicijative za postizanje ciljeva Sto organizaciji donosi ve¢u posvecenost radu i bolju povezanost
unutar kolektiva. Organizacije koje razvijaju emocionalnu inteligenciju medu zaposlenicima
postizu bolji 1 veci uspjeh u poslovanju, stoga je vazno voditi brigu o emocijama kako bi se

stvorilo pozitivno okruzenje koje ¢e biti poticajno 1 pruzati stabilnu radnu atmosferu.
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Emocionalna inteligencija klju¢na je za meduljudsku komunikaciju i relevantan je
prediktor uspjeha u Zivotu. Neosporno je voditi brigu o tome kako se osoba osjeca, kako
emocije utjecu na nju i da li to utjece na odluke koje donosi. Jer Covjek je taj koji drzi
organizaciju, koji je vodi prema uspjehu i krucijalno je da bude zadovoljan, a time i svjestan
svojih emocija. Navedeno vodi prema procjeni emocionalne snage i slabosti, na koji nacin
osoba dozivljava ljutnju i kako reagira u stresnim situacijama. Stoga je vazno znati upravljati
emocijama jer one se izmjenjuju vise puta na dan. Jer donoSenje nepromisljenih odluka na
temelju intenzivnih emocija moze destruktivno djelovati na dugoro¢ne ciljeve i uspjeh, kako
pojedinca tako i organizacije.

Unato¢ svim prednostima, postoji mnogo kritiziranja vezanih za emocionalnu
inteligenciju. Smatra se da je emocionalna inteligencija kao koncept nejasna jer ne prikazuje
jasnu sliku inteligencije, ve¢ se u fokus stavljaju samosvijest, samomotivacija, empatija i druge
vjestine Covjeka koje Cine Siroki krug razli¢itih koncepcija. Inteligencija se moze mjeriti
razlic¢itim 1Q testovima, dok se emocionalna inteligencija ne moze mjeriti $to pojedinim
istraziva¢ima stvara nejasnoce i teSko mogu razluciti pravo od pogresnog mjerila emocionalne
inteligencije. Isto tako emocionalna se inteligencija najvise povezuje s osobnos¢u osobe §to
pojedini istrazivaci smatraju prevelikom povezanos¢u s opcom inteligencijom. Medutim, kako
bilo, emocionalna inteligencija je opéepoznata, prihvacena i vrijedna disciplina koja uvelike
pomaze prepoznavanju i samoprocjeni sebe i okoline koja naposljetku doprinosi boljoj

reputaciji i ja¢oj kontroli vlastitih emocija.

/. Konflikti i mobing na poslu, te kako ih sprijeciti?

Konfliktne situacije nisu rijetkost, karakteristine su za sve vrste organizacija. Postoji
niz ¢imbenika koji mogu dovesti do sukoba, od organizacijske kulture, razlike u razmisljanjima,
stavovima, sustavima vrijednosti, stilovima vodenja i sli¢no. Konflikte se moze definirati kao
proces koji po€inje kada jedna strana percipira da druga strana negativno utjece na nesto $to je
prvoj strani vazno (Robbins, 2010., str. 504). Navedena definicija nudi $irok raspon negativne
interakcije medu sukobljenim stranama. Medutim, konflikti sami po sebi nisu negativna pojava,
iako tradicionalno glediste drzi da je sukob Stetan i da naruSava meduljudske odnose,
interakcijsko glediste govori da sukob moze imati i1 korisne efekte (Marusi¢, Pavleti¢, Pticek,
2019. str. 10). Stoga je neophodno razumjeti da u konacnici razlicite ideje i neslaganje u

razmiS$ljanjima mogu dati dobre rezultate. UspjeSnost menadzera u rjeSavaju sukoba, moze se
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pripisati njegovoj sposobnosti da identificira emocionalne sadrzaje u sukobu i1 time potakne

sukobljene strane da razrijeSe svoje osjecaje (Robbins, 2010., str. 284). U svrhu rjesavanja

sukoba vrlo je bitno uspjes$no upravljanje ljudskim resursima, te u tome kontekstu adekvatno

upravljanje promjenama kako do sukoba koji uzrokuju krize ne bi doslo (Budi¢, 2020., str. 5).

Za §to uspjesnije rjeSavanje konfliktnih situacija postoji nekoliko koraka (Robbins, 2010., str.
284):

Stvaranje kulture posStovanja odnosno poticanje poStovanje prema svima, jasno
komuniciranje i iznoSenja misljenja o neprihvatljivom ponaSanju.

Osnazivanje komunikacije, to¢nije stvaranje kanala za otvorenu i iskrenu komunikaciju, i
pruzanja pomo¢i u slu¢aju problema.

Promoviranje izjednacenosti $to bi znacilo osiguravanje svim zaposlenicima jednake prilike
bez diskriminacije.

Povecajte senzibilnosti odnosno osnazivanje osjecaja hrabrosti za prijavljivanje problema
Redovito evaluiranje radnog okruzenja radi spoznaje problemati¢nih okruzenja.
Osiguravanje pristupa pomoc¢i, omoguciti savjetovanje kod nemogucénosti rjeSavanja
problema.

Osiguravanje jasnih pravila i sankcija za neprihvatljivo ponasanje.

Osiguravanje jasnog plana rjeSavanja konflikta koji se moze primijeniti kada se pojave
problemi, kako bi se brzo 1 efikasno rijesili.

Ova su samo neka od mjera koje se mogu poduzeti kako bi se sprije¢ili mobing i

konflikti na radnom mjestu. Vazno je da se svakom slu¢aju pristupa s odgovaraju¢om paznjom

kako bi se osiguralo zdravo radno okruzenje. Prema Guti¢ (2018., str. 151), postoji pet strategija

u rjeSavanju sukoba:

Integriranje, navedena strategija pokazuje visoku brigu za sebe i druge. Ukljucuje razmjenu
informacija, utvrdivanje razlika izmedu sukobljenih strana i1 pronalazenje obostranog
rjeSenja sukoba.

Susretljivost je strategija koja ima nisku brigu za sebe, a visoku za druge. PokuSava umanjiti
razlike sukobljenih strana 1 istaknuti medusobne sli¢nosti.

Kompromis predstavlja brigu za vlastite 1 tude interese u kojima svaka sukobljena strana
odustaje od odredenih Zelja kako bi se doslo do rjesenja.

Izbjegavanje je strategija s malom brigom za sebe i druge, karakterizira je povlacenje iz

sukoba.
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e Dominacija pociva na visokoj brizi za sebe i niskoj za druge. Usmjerena je na cilj i osvajanje
pozicije druge strane.

Ucinkovito upravljanje osjecajima u vodstvu, prodaji, klijentskim uslugama moze biti
klju¢no za postizanje uspjeha, dok organizacije koje izbjegavaju iskazivanje pozitivnih osjecaja
ili poticu zaposlenike na suzdrzavanje negativnih osjecaja, mogu otkriti da navedeno lose
djeluje na radnu uéinkovitost (Robbins, 2010., str. 287.). Vjeruje se da je dovoljna mala razina
emocionalnog uzbudenja da bi osoba bolje funkcionirala i pruzila vise za superiornost

organizacije.

8. Vaznost samokontrole i samosvijesti

Visoka razina emocionalne inteligencije ima pozitivan utjecaj na mnoge aspekte Zivota,

stoga uspjesna emocionalna inteligencija ovisi o samokontroli i sposobnosti Citanja vlastitih i

tudih emocija. Samokontrola je doziranje emocija, dobro vladanje emocijama u pravom

trenutku odnosno sposobnost upravljanja vlastitim postupcima, mislima, osje¢ajima na
prilagodbene, fleksibilne nacine u razli¢itim kontekstima, bilo drustvenim ili fizickim (Salovey,

Sluyter 1997., str. 64). Stoga su u nastavku navedena orijentacijska pravila koja pomazu

samokontroli (Azzopardi, 1998. str. 160):

e Vazno je ¢initi ono za §to je Covjek stvoren — izabrati za sebe ono u ¢emu je dobar. Svaki bi
se 1zbor morao €initi prema prirodnim sklonostima 1 strastima, u protivnom on je redovito
pogorsan, stvari kojih se ljudi prihvate ispadaju lose.

e U slucaju problema dolazi do povlacenja i sustavno se svadu pokusava svesti na minimum.
Vazno je okruZiti se ljudima koji dijele iste stavove i vrijednosti.

e VaZno je ne Ciniti od svega osobni problem jer svaka osoba ima svoje probleme i loSe
trenutke i ponekad dolazi do konflikata koji se najéesce ne tic¢e ljudi osobno ve¢ se osoba
pronade na krivom mjestu u krivo vrijeme.

e Potrebno se odupirati iskusenju da se Covjek pretvori u suca pravednika odnosno potrebno
je olabaviti i pokazati se tolerantnijim. Pokazati drugima da se priznaju tuda misljenja i
djelovanja.

Dobra samokontrola je neophodna jer ne ukljuc¢uje samo smirivanje stresa ve¢ se odnosi

i na namjerno iskazivanje emocija bilo da su one pozitivne ili negativne. Navodi se kako je

emocionalna istananost veoma vazna u globalnoj ekonomiji iz razloga Sto se temeljna pravila

izrazavanja razlikuju od kulture do kulture. Sto je prikladno u jednoj zemlji, u drugoj se moze
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doimati nepristojnim, kao npr. emocionalno suzdrzani menadzeri Europe, mogu se partnerima

iz Juzne Amerike doimati hladnima i rezerviranima (Goleman, 2015., str. 82). Emocionalne

kompetencije koje pomazu kod samokontrole su (Goleman, 2015., str. 83):

e Samosvladavanje odnosno djelotvorno vladanje osjecajima

e Vjerodostojnost i iskazivanje iskrenosti i poStenja

e Savjesnost odnosno pouzdanost i odgovornost kod ispunjavanja obveza

e Prilagodljivost i fleksibilnost u reakcijama na promjene i izazove

e Inovativnost koja se odnosi na otvorenost prema novim razmisljanjima, pristupima i
informacijama

Isto tako da bi se ucilo 0 samokontroli potrebno je poznavati sebe jer vodenje drugih

pocinje od vas, pojedinaca. Ako osoba nije svjesna sebe i svojih sposobnosti, ciljeva, vizija i

misija postoji moguénost da ¢e odabrati krivu karijeru koja nece objediniti sve vrijednosti

covjeka. Odnosno vrlo je vazno unutarnje zadovoljstvo jer ono utjece na vodstvo i1 poslovne

rezultate. Prema New code leadership metodologiji, svijest o sebi podrazumijeva svijest o

vlastitim snagama i slabostima, kreiranje osobne vizije i misije, osvjeS¢ivanje vlastitih

vrijednosti, preuzimanje odgovornosti, poduzimanje aktivnih koraka za ostvarenje Zeljenih
ciljeva i planova, kao i posjedovanje visoke razine samopostovanja i samopouzdanja (Fraisman

Cobanov, 2020., str. 29). Kako je navedeno, samosvijest predstavlja bazu ¢ovjeka i ljudi koji

imaju visoko razvijenu samosvijest osje¢aju se dobro u svojoj kozi i smatraju da vrijede samim

time $to postoje, zadovoljni su sobom, samopouzdani su bezobzira na neuspjehe, realno
sagledavaju svijet i manje su ranjivi. U suprotnom ljudi koji su nesigurni, samokriti¢ni, koji se
stalno osjecaju krivima, puno generaliziraju imaju nisku razinu samosvijesti. Da bi naucili biti

Svjesni sebe u nastavku ¢e biti obja$njeni najvazniji elementi razvoja samosvijesti (Fraisman

Cobanov, 2020., str. 29-30):

e Svijescu o vlastitim snagama i slabostima odnosno poznavanjem svojih snaga i slabosti
stvara se prostor za napredovanje jer time covjek svakodnevno moZe unaprijediti svoje
liderske sposobnosti. Stvoriti visokofunkcionalan tim pun znanja i konkurentskih vjestina.

e Kreiranje osobne vizije i misije, jer vizija je smjernica kojom se zeli krenuti dok je misija
nacin na koji se postize zamisljeni put. Vazno je stvoriti jasnu sliku zeljenog kako bi kasnije
poduzimali korake ka poslovnom i osobnom uspjehu.

e Osvjes¢ivanje vlastitih vrijednosti jer osobne vrijednosti su osnovna nacela kojima se

c¢ovjek vodi u Zivotu. Vrijednost je glavni motivacijski faktor, stoga se osvjeS¢ivanjem
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vrijednosti moze osigurati visoka razina produktivnosti, efikasnosti, motivacije i unutarnjeg
zadovoljstva.

e Preuzimanje odgovornosti je vazna vjeStina lidera jer u tome je snaga liderstva. Za
preuzimanje odgovornosti za svoje misli, emocije i ponasanje potrebna je hrabrost i
odvaznost ali vrijedi se boriti i snositi posljedice za krajnji cilj jer samo iskreni voda moze
voditi uspjesan tim koji tada realizira uspjesne projekte.

e SamopoStovanje i samopouzdanje odnosno procjena vlastite vrijednosti i uvjerenja o
sposobnosti razmisljanja, ucenja, biranja, donoSenja odluka te svladavanja izazova i
promjena. UspjeSna osoba mora imati snazno uvjerenje u vlastite vrijednosti bezobzira na
neuspjehe jer bitno je prevladati i ostaviti negativno iza sebe. Covjek se sastoji od uspjeha
i neuspjeha i stoga je vazno razluciti bitno od nebitnoga i krenuti dalje, vazno je ustrajati u
ostvarenju postavljenje vizije, misije i strategija za ostvarenje ciljeva.

Vidljivo je kako je samosvijest osnova na kojoj se kasnije gradi osobnost. Osobnost

utjece na ljude jer biti svjestan sebe daje osobi jasniju sliku o sebi, vlastitim sposobnostima i

uvjerenjima jer time se osvjeS¢uje motivacija koja je pokreta¢ Covjeka. Osobe koje su

samosvjesne ujedno imaju i dobru samoregulaciju jer znaju bitnost stanja. Trenutno se govori

0 poslovanju i time samosvjesne osobe znaju voditi tim sa svrhom, stjecanjem povjerenja,

autenti¢noscéu i otvorenoséu Sto ih prikazuje bas onakvima kakve jesu i kakvim ih i drugi vide.

Navedeno se moze potkrijepiti 1 mislima Gandhija koji jo§ od davnina izucavao vazZnost

samosvijesti i samopostovanja; "Tvoja uvjerenja postaju tvoje misli. Tvoje misli postaju tvoje

rijeci. Tvoje rijeci postaju tvoja djela. Tvoja djela postaju tvoje navike. Tvoje navike postaju
tvoje vrijednosti. Tvoje vrijednosti postaju tvoja sudbina.” Na temelju recenog, svatko se moze

zapitati Sto radi dobro za boljitak sebe i $to moze raditi bolje da bi zadovoljio one oko sebe.

8.1. Samoregulacija i stres

Samoregulacija se moze definirati kao kriticki dio emocionalne inteligencije. Osobe
koje posjeduju vjestine samoregulacije sposobne su prilagoditi se promjenjivim situacijama.
Kako bi se ojacale vjestine samoregulacije pozeljno je pronaci hobi 1 baviti se tjelesnom
aktivno$¢u za zdrav nacin oslobadanja od stresa. Prihvatiti ¢injenice kakve jesu i shvatiti da je
nemoguce kontrolirati svaku novonastalu situaciju. Potrebno je zastati 1 razmisliti prije
zakljucivanja i donosenja odluka. Vrlo vaznu ulogu igraju i drustvene vjestine, jer vode ka
boljoj komunikaciji 1 pozitivnijoj radnoj kulturi. Osobe sa zavidnim drustvenim vjeStinama

sposobni su izgraditi bolji odnos s kolegama i u¢inkovito sudjelovati u svim timskim zadacima,
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pa i vode¢im ulogama. Osobe s izuzetnim druStvenim vjeStinama slusaju Sto drugi govore,

pokazuju paznju za tudi govor, postavljaju pitanja te daju povratne informacije. Obracaju

pozornost na neverbalnu komunikaciju, te imaju nedvojbenu mo¢ uvjeravanja i usredotoceni su
na rjeSavanje problema i smanjivanja napetosti.

Medutim, prilikom svake promjene dolazi do stresnih situacija koje mogu smanjiti
pozitivan u¢inak uvedene promjene te je pri tome vazno samoregulirati osjecaje. Stres je tjelesni
napor kojeg pojedinac osjeca kao posljedicu hvatanja ukostac s nekim ¢imbenikom iz okolisa
(Certo, 2008., str. 313). Opcepoznata je ¢injenica da se nerijetko dogadaju stresne situacije na
poslu, stoga je neophodno da menadzeri znaju upravljati stresnim situacijama na odgovarajuci
nacin poput (Certo, 2008., str. 313-315):

e Razumijevanja utjecaja koji stres ima na radne rezultate zaposlenika jer velikom koli¢inom
stresa smanjuju se radni ucinci i dolazi do pada proizvodnje Sto uvelike Steti organizaciji.

e Uocavanje nezdravog stresa u organizaciji gdje je potrebno razluciti visoku od niske razine
stresa i Sto utjeCe na njega, kao npr.: umor, niska razina energije, negativni ispadi medu
zaposlenicima, agresivnost, tjeskoba, zabrinutost i sl.

e Pomodi zaposlenicima da ovladaju stresom uz stvaranje poticajne organizacijske klime koja
moguce je osmisliti i provoditi programe savjetovanja za izgradnju karijere jer ako su
zaposlenici upoznati sa svojim sljede¢im korakom u karijeri tada ¢e zna€ajno biti smanjena
razina stresa u organizaciji.

Prema svemu sude¢i vazno je proufavanje stresa u organizaciji jer stres moze imati
psihicke i fizicke posljedice na zdravlje, a time i posljedice na cjelokupnu organizaciju. Stres
je znacajan troSak za organizaciju i zbog toga je potrebno voditi brigu o zaposlenicima i poticati
samoregulaciju odnosno omoguciti povoljnu poslovnu klimu u kojoj svatko moze reéi svoje

misljenje bez osude i time otvoriti vidike ostalim zaposlenicima.

9. Motiviranje zaposlenika i upravljanje promjenama u
poslovnom okruZenju

Motivacija je skup procesa odgovornih za intenzitet, smjer i upornost u nastojanjima da
se postigne zamisljeni cilj (Robbins, Judge; Mijoc¢, 2019., str. 224). Moze se reci da je to
iii

psiholoski proces koji potice mentalne i tjelesne aktivnosti koji tada djeluju na ponasanje ljudi".

Motivaciju nije moguée neposredno mjeriti, o njoj se zakljuuje iz ponaSanja, veliCine
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zalaganja, ustrajnosti i smjera ponaSanja, odnosno rezultata koji se ponaSanjem postize

(Bahtijarevi¢-Siber; Mijo¢, 2019., str. 224). Nerijetko su emocije klju¢an faktor koji poti¢e na

aktivnost odnosno motivira ljude na odredeno ponaSanje. Postoje tri segmenta motivacije

zaposlenih koji se mogu identificirati pomoc¢u emocija (Guti¢, 2018., str. 130):

njihov poslovni angazman.

poslu i ukazuju na duboku predanost poslu i snaznu motiviranost za rad.

otklanjanje mogu¢ih negativnih ishoda.

Uspjeh u radu koji pokazuje da li je zaposlenik postigao svoj cilj. Ostvarenje ciljeva

poprac¢eno je brojnim pozitivnim emocijama koje tada poticajno djeluju na zaposlene i

Predanost radu snazno djeluje na emocije jer su usmjerene na pozitivne reakcije prema

Orijentacija zaposlenih ocituje se kroz pristup poslu ali i kroz izbjegavanje zadataka.

Navedeno se moze okarakterizirati kao dostizanje pozitivnih poslovnih rezultata, ili

Emocije pomaZzu spoznati 1 identificirati potrebe, interese i mogucnosti ljudi jer svima

je vazno biti shvacen i1 zadovoljiti radne potrebe. Zaposlenici se Zele osjecati prihva¢enima i

zajednicki djelovati za ostvarenje zadataka u koristi i vrijednost organizacije. Motivacijsko se

ponasanje moze podijeliti na nekoliko koraka koji su prikazani na slici 5.

Motiv,
potreba za
ostvarenje
cilja

Djelovanje
za
ostvarenje
cilja

Potreba za
novim,
visSim
ciliem

Ostvarenje

cilja

Slika 5. - Motivacijsko ponaSanje

Izvor: Obrada autora prema (https://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?1D=42115)
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Vidljivo je kako na pocetku postoji odredeni motiv odnosno potreba i ambicija za
ostvarenje zacrtanih ciljeva koji za svakog pojedinca imaju koristi. Zatim slijedi djelovanje za
ostvarenje ciljeva gdje ljudi svojim ponaSanjem poduzimaju korake kako bi Sto bolje i
preciznije ostvarili zadane ciljeve. Nakon odredenog djelovanja koje se smatra uspjes$nim,
ostvaruje se zadani cilj i to stvara odredenu svrhu za pojedinca i time se stvara nova potreba za
viSim ciljem i tako se ciklus motivacije ponavlja sve do ispunjenja svih zadanih ciljeva bilo u
poslovanju ili privatnom zivotu. Poznato je kako navedeno motivacijsko ponasanje nije uvijek
jednoli¢no, ve¢ postoje razli¢iti Sumovi i prepreke koje prijeCe put ka ostvarenju ciljeva.
Prepreke mogu biti osobne kao na primjer psihi¢ka nestabilnost, neznanje, nesigurnost, zatim
drustvene koje se odnose na odredene prepreke poput zakona, vjere i sl. i fizicke odnosno
nemogucnost djelovanja zbog fizickih nedostataka. Isto tako, da bi se motivacijsko ponasanje
moglo razluciti i objasniti potrebno je sagledati unutarnju odnosno intrinziénu i vanjsku
odnosno ekstrinziénu motivaciju. Intrinzi€na motivacija definira se kao motivacija za odredenu
aktivnost unutarnjeg zadovoljstva, ne zbog posljedica nagrade (Fraisman Cobanov, 2020., str.
91). Dok se ekstrinzicnu motivaciju moze definirati kao odredenu aktivnost vanjskog
zadovoljstva, odnosno nagrada, rezultata, slave, novaca 1 sl. Nerijetko se ljudi pronadu u
situacijama da uzivaju u zadacima i njihovo rjeSavanje im stvara zadovoljstvo, te bi ih obavljali
bezobzira na tzv. nagradu u ovom slucaju placu. Dok s druge strane postoje zadaci koje su ljudi
primorani raditi kako bi poslovni proces tekao bez poteSkoca, a za koje ljudi ocekuju nagrade
jer to nije u njihovoj domeni intrinzicne motivacije. U ovom je slucaju potrebno pronaci
unutarnje zadovoljstvo i nastojati izvrSavati svaki zadatak profesionalno, a lideri su ti koji
moraju biti spremni i sposobni motivirati zaposlenike i voditi ih u smjeru promjena za koje zele
da se dogode u njihovim organizacijama, koristiti se vjeStinama i razli¢itim procesima kako bi
dosli do cilja i postigli Zeljene rezultate zadovoljnim zaposlenicima.

Kako bi ljudi bili zainteresiraniji za obavljanje odredenih zadataka i stvorili viSe
intrinzi¢ne motivacije postoji nekoliko psihologkih motivatora (Fraisman Cobanov, 2020., str.
92):

e Prihvacanje odnosno osjec¢aj prihvacenosti od drugih osoba

e ZnatiZelja kojom se stjeCu nova znanja, iskustva i interes za stvari koje do sada nisu bile
uobicajene u vlastitom okruzenju.

e Postovanje i Cast se odnose na potrebu postivanja etickih i moralnih pravila i zahtijevanja

postovanja od drugih.
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e Samostalnost osobe jer svatko treba nauciti biti samostalan i ovisiti 0 svom znanju i
aktivnostima

e Red odnosno potreba za organizacijom aktivnosti

e Snaga i utjecaj Sto predstavlja potrebu za osjecajem vaznosti i moci

e Socijalni kontakt koji se odnosi na interakciju s drugim ljudima

e Socijalni status odnosno osjecaj vaznosti i postovanja

Najvaznije od svega je otkriti koji od motivatora pokrece osobu jer samo tako je moguce
povecati razinu sigurnosti, produktivnosti i efikasnosti. Velik dio vremena ¢ovjek provodi na
poslu, motiviranost za posao razvija interes za kontinuirani profesionalni razvoj, Sto ujedno
djeluje i na radne rezultate organizacije (Marusi¢, 1989., str. 1). Zadovoljstvo radom najcesce
se moze definirati kao psiholoski odnosno mentalni stav pojedinca prema radnoj okolini. Veliku
ulogu igra povjerenje u nadredene, radnu organizaciju, suradnike ali 1 cjelokupan privatni Zivot
koji najcesce ukljucuje obitelj 1 zdravlje.

Navedeno se moze prikazati i teorijama motivacije, poput Maslowljeve teorije
hijerarhije potreba, McClellandova motivacijska teorija, Herzbergova dvofaktorska teorija
motivacija, MacGregorova teorija X i teorija Y i teorija pravednosti J. Stacyja Adamsa. U
nastavku ¢e ukratko biti objaSnjene neke od navedenih teorija za bolje razumijevanje
motivacijskog procesa. Teorije motivacije zasnivaju se na izucavanju razli¢itih pretpostavka,
procesa 1 mjerenja motivacije stavljajuci naglasak na razli¢ite sastavnice ljudskog ponasanja
(Mijog, 2019., str. 225).

Maslowljeva teorija hijerarhije potreba odnosi se na redoslijed motiva koji su potrebni
ljudima da bi dostojno Zivjeli. Na prvom mjestu nalaze se fizioloSke potrebe koje
podrazumijevanju motive prezivljavanja kao npr. disanje, potreba za hranom, vodom,
spavanjem i sl. Ukoliko bi jedna od ovih potreba ostala nezadovoljena, ostale potrebe ne bi
funkcionirale te bi se dovela u pitanje egzistencija i postojanje Zivota. Druga razina potreba
odnosi se na potrebe sigurnosti, zastite, stabilnosti i kontrole Zivota odnosno lai¢ki re¢eno na
financijsku i zdravstvenu sigurnost. Smatra se da kada su zadovoljene prve dvije potrebe, tada
dolazi do zadovoljenja i1 ostalih potreba. Slijede drustvene potrebe koje se odnose na osjecaj
pripadnosti, ljubavi, povezanosti s okolinom, prijateljstvu, briznogéu i drugo. Cetvrta razina su
potrebe za uglednom odnosno postovanjem. Navedeno se odnosi na vaznost prihvac¢anja drugih
ali 1 biti prihva¢en od drugih isto kao i postovati druge, da drugi poStuju tebe. Naposljetku,
najvisa razina potreba odnosi se na samoaktualizaciju koja govori da je Covjek ostvario i

iskoristio svoje vrijednosti, potencijale, talente 1 mnogobrojne moguénosti i prilike kroz Zivot.
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Da bi se Covjek potpuno ostvario, na zivot mora gledati kao na niz mogucnosti i opcija koje
vode prema uspjehu i vlastitom razvoju, pokusavajuci izbjec¢i nezadovoljstvo 1 strah. Samo
ohrabrenjem i iskreno$¢u moguce je ostvariti sve ciljeve, a da se pritom ne odmakne od vaznih

ljudskih potreba. Maslowljeva hijerarhija potreba prikazana je na slici 6.

SAMOAKTU-
ALIZACIA

POTREBE ZA
UGLEDOM

DRUSTVENE POTREBE

SIGURNOSNE POTREBE

FIZIOLOSKE POTREBE

Slika 6. - Maslowljeva hijerarhija potreba

Izvor: Obrada autora prema knjizi ,,Ponasanje potrosaca na trzistu krajnje i poslovne
potrosnje* ( B. Grbac, D. Lon¢ari¢, 2010., str. 97)

McClellandova teorija naglasava tri ljudske potrebe od kojih se smatra da je motiv za
postignuéem najvazniji dio procesa u kojem je Zelja pojedinca da napravi nesto ucinkovitije
nego ranije. Potreba za postignu¢em polazi od pretpostavke da pojedince motivira Zelja,
odnosno teznja za postignu¢em u radu, te navedeno karakterizira postavljanje vrlo visokih ali
ostvarivih ciljeva, spremnost na rizik kojeg se oprezno procjenjuje, te se prihvacaju izazovi i
odgovornosti (Varga, 2011., str.7) Zatim slijedi potreba za moci gdje ¢ovjek zZeli imati kontrolu
I utjecaj nad drugima. Posljednja potreba je potreba za povezivanjem odnosno stvaranje i
odrZzavanje bliskih odnosa s prijateljima, obitelji 1 drugim vaznim ljudima. Medutim, vazno je
zakljuciti kako ¢e se pojedinci medusobno razlikovati prema izrazenosti odredenih potreba.
Pojedine osobe bit ¢e vise motivirane za moci i postignu¢em, dok ¢e druge Zeljeti bolju
povezanost s ljudima oko sebe i ne¢e ih zanimati mo¢. Osobe koje imaju izrazen visok motiv

za postignu¢em traze zadatke i situacije s visoko postavljenim ciljevima i standardima izvedbe,
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nemaju problema s preuzimanjem odgovornosti i neprestano traze nove nacine za pronalazak
rjesenja (McClelland; Mijoc, 2019., str. 227). Pojedinci koji imaju visoki motiv za postignuéem
uglavnom su marljivi, ambiciozni i konkurentni (Farrukh; Mijo¢, 2019., str. 227). Osobe koje
imaju visoku potrebu za povezivanjem zele izgraditi dobar meduljudski odnos s drugima koji
mogu odrzavati. Vrlo je vazno da su prihvaceni od strane drugih ljudi kako bi izbjegli konfliktne
situacije. Njihov se odnos temelji na povjerenju i razumijevanju. McClellandova motivacijska

teorija potreba prikazana je naslici 7.

PQTREBAZA
POSTIGNUCEIM

POTREBA ZA MOCI

POTREBA ZA POVEZIVANJEM

Slika 7. - McClellandova motivacijska teorija potreba

Izvor: Obrada autora (Mijo¢, 2019., str. 227)

Herzbergova dvofaktorska teorija motivacija temelji se na dvije pretpostavke koje se
odnose na zadovoljstvo i nezadovoljstvo. Ako pojedinac voli svoj posao tada se javljaju faktori
zadovoljstva 1 to osobu ¢ini zadovoljnim 1 motiviranim, medutim ako postoje faktori
nezadovoljstva tada je osoba nezadovoljna. Nerijetko se motiviranje zaposlenika svodi na
zadavanje zadataka koji moraju biti izvrSeni. Medutim u psiholoskom svijetu ljudi zapravo rade
minimalno jer nisu cijenjeni od strane vodec¢ih. Naime, navedeno se odnosi na pojedine situacije
koje ne ukazuju na to da je osoba u potpunosti nezadovoljna ako joj jedan segment zivota nije
u potpunosti zadovoljavaju¢i i suprotno. Druga pretpostavka se odnosi na ekstrinzi¢ne ili
higijenske 1 intrinzi¢ne motivacijske faktore. Prvi su situacijski ili kontekstualni faktori, dok su
drugi vezani uz posao koji &ovjek obavlja (Bahtijarevié-Siber; Varga, 2011, str. 6). Vrlo je

vazno shvatiti da Herzberg nastoji naglasiti neposrednu povezanost izmedu zadovoljstva, radne
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uspjesnosti 1 radnog ponaSanja. Smatra se da su karakteristike posla osnovna polazisna tocka
za radnu motivaciju. Isti¢e vaznost kreativnosti i odgovornosti koja poti¢e razvoj pojedinca,
njegovog samopouzdanja i samopotvrdivanja. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacija

prikazana je naslici 8.

Ekstrinziéni higjenski faktori Intrinziéni faktori - motivatori
Radni uvijeti lzazovan posao

Menadzeri Postignuée i uspijeh
Sigurnost posla Odgovornost

Benificije Moguénost razvoja

Politika poduzeéa Priznanje i napredovanje

Higijenski faktori
sprijecavaju
nezadovoljstvo

Motivatori koji
vode zadovoljstvu

Visoko Nema niti Visoko
nezadovoljstvo nezadovoljstva zadovoljstvo
niti zadovoljstva

Slika 8. - Herzbergova dvofaktorska teorija motivacija

Izvor: Obrada autora prema knjizi Organizacijsko ponasanje (Robbins, 1992., str. 48)

Prema svemu navedenome vidljivo je kako je vrlo vazno brinuti o svojim unutarnjim i
vanjskim osjecajima. Motivacija je u prirodi covjeka i1 u zelji da stvara nesto novo 1 kreativno
na vlastito zadovoljstvo ali i napredak cijele organizacije. Motivacija je veoma vazna tehnika
koja upravlja ljudskim potencijalima jer ako ¢ovjek pronade ono $to ga veseli i zanima, usmjerit
¢e svoju energiju 1 ponasanje prema zacrtanom cilju i dati ¢e sve od sebe da uspije u osobnu

korist i korist drugih oko sebe.

10. Vaznost ljudskih potencijala

Posao zapravo ¢ine ljudi, pojedinci koji organizaciju dovode do Zeljenih ciljeva.
Neminovno je da su zaposleni najznacajniji resurs organizacije. Zaposlenici su dragocjeni i
njihova vrijednost raste razvojem novih znanja i vjestina, a u tome mnogo pomazu voditelji
ljudskih resursa koji poticu rast i razvoj svakog pojedinog zaposlenika. ,,LLjudski potencijali su

ukupna znanja, vjeStine, sposobnosti, kreativne mogucénosti, motivacija i odanost kojom
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raspolaze neka organizacija. To je ukupna intelektualna i psiholoska energija koju organizacija
moZe angaZirati na ostvarivanju ciljeva i razvoja poslovanja“ (Bahtijarevi¢ Siber, 1999., str.
16). Ljudi i njihove vjestine specifican su alat svake organizacije kojima upravlja menadzment
ljudskih potencijala. Brze i neizvjesne promjene do kojih dolazi u suvremenim organizacijama
poticu okretanje ljudima i1 njihovim vjeStinama odnosno potencijalima. Odgovarajuci ljudski
potencijali odnose se na pojedince u organizaciji koji znac¢ajno doprinose ostvarivanju ciljeva
sustava upravljanja (Certo, 2008., str. 276). Zbog sve znacajnijih promjena trazi se veée znanje,
senzibilnost, sposobnost prilagodbe i1 organizacijske vjestine koje postavljaju sve vece izazove
na menadzment ljudskih potencijala. Temeljna zada¢a menadzmenta je stalna prilagodba i
aktivno reagiranje na promjene, te nalaZzenje i brzo koristenje poslovnih moguénosti i prilika
koje pruzaju (Bahtijarevié¢ Siber, 1999., str. 51). Primarna pokretatka snaga ekonomskog i
drustvenog razvoja nazali se u inteligenciji i sposobnosti pravovremenog i pravovaljanog
iskoriStavanja inteligencije. Neosporno je da su tehnoloski razvoj 1 informacijsko
komunikacijska tehnologija jedan od znacajnijih pokretaca poslovnih promjena. Medutim
kvaliteta ljudi je bitna jer raspolaze pamecu i kreativnoscu za pokretanje poslovnog procesa.
Kada se sagleda upravljanje ljudskim potencijalima sa strane emocionalne inteligencije
uocava se povezanost koja doprinosi boljim meduljudskim odnosima, vjeStinama i
komunikacijskim sposobnostima §to pomaze u izgradnji boljih odnosa s kolegama, klijentima
1 nadredenima u organizaciji. Emocionalno inteligentni zaposlenici sposobniji su u rjeSavanju
nesporazuma, upravljanju stresom i prilagodbi promjenama, §to su klju¢ne vjestine potrebne u
svim organizacijama koje teZe zadovoljnim zaposlenicima i korisnicima njihovih roba i usluga.
Sve je viSe organizacija koje prepoznaju vaznost emocionalne inteligencije kod svojih
zaposlenika i samim time iniciraju programe obuke i razvoja kvalitetnih kadrova. Moze se
naglasiti da emocionalna inteligencija igra vaznu ulogu u razvoju ljudskih potencijala jer
pomaze zaposlenicima da razviju svoje meduljudske vjestine i prilagodavaju se promjenama,

Sto na posljetku dovodi do veceg uspjeha organizacije u cjelini.

10.1. Poticaj kreativnosti u organizaciji

Kreativnost je kljucan ¢imbenik suo€avanja s izazovnim situacijama. U organizacijama
se nerijetko poduzimaju svjesne mjere koje nastoje potaknuti kreativho razmisljanje
zaposlenika. Menadzeri mogu potaknuti kreativnost tako da (Certo, 2008., str. 456):
¢ Radnicima daju zahtjevnije zadatke koji ¢e za njih predstavljati poslovni izazov. Poznato je

da, ukoliko su pred ljude stavljeni zahtjevniji zadaci, oni po prirodi sami traZze nova

38



kreativna rjeSenja koja ¢e im omoguciti da obave posao. Medutim, potrebno je naci balans
izmedu prelaganih i preteskih zadataka kako ne bi doslo do kontraefekta gdje je
zaposlenicima ili dosadno ili su prenatrpani poslom.

e Sloboda u obavljanju zadataka jer su ljudi skloni biti kreativniji ako slobodno utje¢u na
proces obavljanja posla uz pretpostavku da znaju cilj zadatka.

e Dovoljno vremena za obavljanje zadataka jer ako zaposlenici nemaju dovoljno vremena za
posao, tada to dovodi do pomisli da ih se suviSe kontrolira. Dokazano je da vremenski
pritisci utje¢u na kreativnost zaposlenika i na smanjenje produktivnosti.

e Oformljivanje razli¢itih radnih grupa koje se sastoje od ¢lanova s drugacijim glediStima na
zadatak, koje tada poti¢u svakog pojedinca na promisljanje. Kod ovakvih grupa vazno je
poticati i cijeniti razlike u jedinstvenim znanjima i vjeStinama svakog pojedinog ¢lana.

e Osobno poticati zaposlenike na kreativnost. Poticaji se mogu razlikovati, od zahvale pa sve
do nagradivanja. Takav nacin poticaja dokazuje zaposlenicima da je njihova kreativnost
vazna za organizaciju i da menadzeri cijene kreativne napore, ¢ak i kada nisu najuspjesniji.

e Uspostaviti sustav podrske jer tako ¢e se zaposlenici osjecati cijenjenima.

e Zadrzati i zaposliti kreativce $to ponekad zna biti vrlo tesko, ali vazno je poticati i
pronalaziti ljude koji su ambiciozni, neovisni, snalazljivi, otvorenog uma, fleksibilni, hrabri,
emocionalno inteligentni, mastoviti, kako bi se stvorila povoljna klima za rast i razvoj.

Svaka organizacija ima temeljne vrijednosti koje usmjeravaju zaposlenike, daju im
snagu i poticaj u zahtjevnim situacijama. Vrijednost organizacije su ljudi koji definiraju
organizacijsku kulturu, oni usmjeravaju viziju i misiju prema ostvarenju zajednickog cilja.

Osjecaj pripadnosti organizaciji utje¢e na njihovu poslovnu u¢inkovitost, prihva¢anje promjena

i preuzimanja odgovornosti. Kohezija izmedu ¢lanova i uprave razvija osjecaj svrhe i time

promovira vrijednost same organizacije.

11. Mo¢ umjetne inteligencije nad ljudima

U danaSnjem svijetu jasno je kako tehnologija viSe nije najveci izazov, ve¢ kako
iskoristiti tehnologiju na inteligentan nac¢in. Teorija vjerojatnosti i teorija korisnosti povezuju
umjetnu inteligenciju s drugim znanstvenim podrucjima, poput statistike, teorije kontrole,
ekonomije 1 operacijskih istrazivanja Sto je oznacilo pocetak moderne znanosti o umjetnoj
inteligenciji (Russel, 2019., str. 50). Umjetna inteligencija (u daljnjem tekstu Al) je grana

racunalne znanosti koja se bavi stvaranjem inteligentnih strojeva koji obavljaju zadatke koji
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zahtijevaju ljudsku inteligenciju, stoga se moze svrstati u sljede¢e kategorije (Russel; Putica,

2018., str. 3):

e sustavi koji misle kao covjek

e sustavi koji se ponaSaju kao covjek

e sustavi koji misle s razumijevanjem

e sustavi koji se ponaSaju S razumijevanjem

e sustavi kojima je cilj imati sve izglede inteligencije

e sustavi ¢ije unutarnje funkcioniranje pokusava biti u skladu s ljudskim bi¢em, odnosno
razumskim bi¢em.

Razumijevanje i obrada prirodnih i umjetnih jezika, raspoznavanje uzoraka, automatsko
pretrazivanje, robotika, formalizmi i metode prikaza znanja najces¢a su podrucja primjene
umjetne inteligencije (Putica, 2018., str. 3). Isto tako umjetna se inteligencija definira kao
sposobnost digitalnog racunala ili racunalno kontrolirana robota u izvodenju zadace koja se
obi¢no povezuje uz inteligentna bi¢a. (Copeland; Putica, 2018., str. 3).

Umjetna inteligencija kada se gleda kroz poslovne sposobnosti podrzava tri vazne poslovne

aktivnosti: (Davenport, 2018., str. 41)

e Automatizirani strukturirani i ponavljajuci radni procesi u kojima ¢esto pomaze robotika ili
automatizirani robotski procesi.

e Stjecanje uvida u opsezne analize strukturiranih podataka uz pomo¢ strojnog ucenja.

e Stupanje u odnose s potro§a¢ima i zaposlenicima, upotrebom chatbotova" koji obraduju
prirodni jezik, inteligentnih agenata i strojnog ucenja.

Navedeno se najceSc¢e koristi kod pozadinskih digitalnih zadataka poput prebacivanja
podataka iz e-poste u sustav arhive, naplate usluga u razli¢itim bankarskim sustavima, ¢itanje
pravnih dokumenata, virtualnih asistenata i sli¢cno. Strojno ucenje je zapravo oblik umjetne
inteligencije koji omogucuje strojevima da uce iz podataka prirodnog jezika. Za poduzeca,
umjetna inteligencija je od velike vaznosti jer daje bolji uvid u poslovne operacije te pojedine
zadatke moze obavljati preciznije i s manje pogreSaka nego ljudi. Osobito kada se radi 0
ponavljaju¢im zadacima poput analiza velikog broja podataka. Prednosti umjetne inteligencije
koje se navode su usmjerenost na detalje, brzina obavljanja zadataka te stalna dostupnost
sustava. Dok se u nedostatke ubraja cijena, potrebna visoka tehni¢ka stru¢nost, nedovoljno
struénjaka i ograni¢enost na samo one zadatke koji su programirani.

Umjetna se inteligencija koristi u Sirokom spektru aplikacija koje ukljucuju

prepoznavanje govora, slika, obradu jezika i drugo. Svakodnevno napreduje i o¢ekuje se da ¢e
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mnogi poslovni sustavi u buducnosti sve vise uvoditi umjetnu inteligenciju u svoje poslovanje.
Veé danas postoji nebrojeno mnogo sustava’ koji primjenjuju umjetnu inteligenciju poput
zdravstva gdje se primjenjuje strojno ucenje kako bi se postavile brze i bolje dijagnoze prema
spremljenim podacima pacijenata. Isto tako postoje aplikacije umjetne inteligencije koje
ukljuCuju koriStenje online virtualnih zdravstvenih asistenata i chatbotova za pomo¢
pacijentima i korisnicima zdravstvene skrbi u pronalazenju medicinskih informacija,
zakazivanju termina i sli¢no. Tvrtka Pfizer koristi strojno ucenje kako bi analizirala podatke
pacijenata i time saznala koji su najuspjesniji oblici pristupa pacijentima (Davenport, 2018., str.
26). Levis je jedna od kompanija koja koristi umjetnu inteligenciju u smislu virtualnog stilista
(Davenport, 2018., str. 28) ¢iji je cilj da internetsko kupovanje ucini jednako poticajnim kao i
fizicki posjet ducanima. Umjetna inteligencija u obrazovanju pruza dodatnu podrsku
studentima kako bi ih potaknula na ucenje i1 osiguravala stalan interes za obrazovanjem.
Odvjetnicke tvrtke koriste strojno ucenje za opisivanje podataka i predvidanje ishoda, ra¢unalni
vid klasificiranje i izdvajanje informacija iz dokumenata i obradu prirodnog jezika za tumacenje
zahtjeva za informacijama. U proizvodnji umjetna inteligencija ukljucuje koristenje robota koji
suraduju s ljudima i preuzimaju odgovornost za poslove u skladistima, radnim trakama i sl. Isto
tako, banke koriste chatbotove kako bi klijente upoznale s uslugama i ponudama koje nude te
olaksSale donoSenje odluka vezanih za zajmove. Ne manje vazan je i transport koji uvelike
koristi umjetnu inteligenciju za upravljanje vozilima. Vrlo poznata tvrtka, Uber koristi umjetnu
inteligenciju kod pronalazenja vozaca od strane korisnika, usmjeravanje vozaca na odredenu
rutu i naplatu voznje (Davenport, 2018., str. 27).

Cesto se postavlja pitanje, hoce li umjetna inteligencija nadmasiti ljudsku inteligenciju?
Medutim vrlo je teSko odgovoriti na ovo pitanje, jer nitko sa sigurnoS¢u ne moze reci kada ¢e
ljudi nadmasiti sami sebe. Vazno je shvatiti kako inteligencija zahtjeva Zivot i ljude koji tada
mogu replicirati svoje videnje umjetne inteligencije. Nedvojbeno je kako ve¢ postoji virtualan
svijet kojeg su stvorili ljudi kako bi uronili u drugi, zamisljen i idealan Zivot koji nudi pregrst
zanimljivih i inovativnih ideja. Automatizacija robotskih procesa veoma je blizu, prema svemu
sude¢i, tehnoloski napredak je neizbjeZan. Vise je nego vjerojatno da ¢e se umjetna inteligencija
primijeniti u mnogim podrucjima i1 da ¢e se ova tehnologija koja se eksponencijalno razvija
prosiriti i sve viSe povezati sa zivotima ljudi. Medutim tehnologije jos nisu dosegle maksimalnu
razinu da u potpunosti promijene poslovne modele jer jo§ uvijek nisu sposobne razumno

razmiSljati Sto ih uvelike razlikuje od ljudi.
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11.1. Kako umjetna inteligencija utjece na covjeka u
emocionalnom i poslovnom smislu?

U ne tako davnoj proslosti, umjetna inteligencija bila je stvar znanstvene fantastike,
medutim danas su gotovo svi na neki nacin povezani s virtualnoS¢u i umjetnom inteligencijom.
Umjetna inteligencija stvorena je od algoritama koji simuliraju ljudsku inteligenciju,
oponasajuci ponasanja poput uc¢enja i rjesSavanja problema. U prethodnom je odlomku navedeno
kako umjetna inteligencija uvelike utjece na ljude u poslovnim i privatnom smislu. Jasno je
kako se umjetna inteligencija sve vise koristi u razli¢itim poslovnim procesima koji pomazu ali
i odmazu. Danas postoje chatbot-ovi i virtualni asistenti koji pomazu u svladavanju razli¢itih
zadataka i prepreka u zivotima ljudi. Medutim isto tako navedena tehnologija moze dovesti do
ovisnosti i prevelikog oslanjanja na umjetnu tehnologiju i smanjenja sposobnosti za
razlu¢ivanjem virtualnog i stvarnog Zivota. Sirenje umjetne inteligencije hvaljeno je sa svih
strana jer ¢ini zivot lakSim i skracuje vrijeme trajanja svekolikih radnji. Naime, svaka situacije
ima svoju cijenu, pa tako i ova, jer dovodi u pitanje eticke, druStvene i pravne prijetnje drustvu.
poboljSavajuéi Zivotni standard. Zasto ¢ekati u prometnoj guzvi, kada Al pruza moguénost
navigacije i pronalaska drugog puta. Zasto traziti omiljene serije na stotinama programa, kada
Al zna vase omiljene zanrove. ZasSto zaboraviti kupiti namirnice u duéanu, kada digitalni
asistent stvara inventar hladnjaka i dodaje ga na popisnu listu potrebnih stvari. Svi odgovori
nalaze se u Al tehnologiji. Postoji jo§ masa pametnih aplikacija koja prate Covjekov Zivot i time
olak$avaju nesmetano kretanje kroz zamrSeni svijet mogucnosti. Umjetna inteligencija
uobicajeno je integrirana u pametne telefone i gadgete u kojima virtualni pomo¢nici poput Siri
i Alexa mogu obavljati zadatke za ljude koji nisu u fizickoj moguénosti. Poput ljudima s
teSko¢ama kojima tada prepisuju govornu postu, omogucuju bolje razumijevanje poruke,
koriStenje glasovnih poruka i sl. Isto tako, umjetna inteligencija moze poboljSati sigurnost na
radnom mjestu jer ne podlijeze umoru, stresu ili bolesti Sto su tri glavna razloga odsutnosti ljudi
s posla. Sve navedeno, pozitivno utjece na ljude 1 zaposlenike, smanjuje se teret posla i time se
mogu fokusirati na obavljanje drugih vaznih zadataka.

Medutim bezobzira na brojne prednosti, postoje i brojni nedostaci koji mogu nastetiti
standardu ljudi. Jedan od nedostataka je nezaposlenost iz razloga $to roboti zamjenjuju ljude.
Postupno se smanjuje cijena Al tehnologije i time su software-i i hardware-i sve pristupac¢niji
tvrtkama. Tehnologija, kako je receno ne zahtijeva bolovanje, pauzu, placu i samim time je

dugoro¢no povoljnija. Navedeno se najvise primjecuje u ducanima Koji se koriste samostalnim
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blagajnama. U trgovinama kao S§to su CVS, Target i Wal-Mart koriste video i skenere
potpomognute umjetnom inteligencijom za sprjecavanje krade, upozoravanje osoblja na
sumnjive transakcije, predvidanje trendova kupnje i1 ublazavanje problema na blagajni §to je
rezultiralo zamjenu ljudi strojevima. Veoma vazna Cinjenica je da umjetna inteligencija
predstavlja opasne rizike za privatnost. Sve bolja tehnologija prepoznavanja lica i sve vece
iskoristavanje koristi modernih tehnologija omogucava prevare i krade identiteta Sto u najgorem
slu¢aju narusava zdravlje pojedinaca i okoline. Sve navedeno moze loSe utjecati na ljude |
njihovo psihicko stanje stoga je vazno nadzirati i pravilno koristiti Al tehnologiju kako bi ona

pruzala samo najbolje od nevjerojatne tehnologije koju je upravo ¢ovjek stvorio.

12. Istrazivanje

Cilj istraZivanja bio je razmotriti vezu izmedu emocionalne inteligencije i uspjeSnosti
zaposlenika u poslovnom kontekstu, odnosno postoji li statisti¢ki znacajna povezanost izmedu
emocionalne inteligencije i poslovanja. Emocionalna inteligencija odnosi se na sposobnost
prepoznavanja, razumijevanja i upravljanja vlastitim emocijama te emocijama drugih ljudi sto
uvelike utje¢e na poslovan uspjeh. Razvijena emocionalna inteligencija kod zaposlenika moze

doprinijeti poboljSanju poslovnih rezultata i radnog okruzenja.

12.1. Metodologija istrazivanja

Prilikom pisanja rada koriSteni su primarni i sekundarni izvori podataka. Sekundarni
izvori podataka odnose se na koriStenje stru¢nih knjiga, znanstvenih ¢lanaka 1 ostalih Internet
izvora koji su u domeni strucne literature, dok su se primarni podaci koristili za utvrdivanje
vaznosti 1 uloge emocionalne inteligencije u poslovnom okruzenju. Podaci su prikupljeni on-
line pomoc¢u anketnog upitnika putem Google obrasca koji je bio javno objavljen na drustvenim
mrezama od 15. sijecnja do 15. svibnja 2023. godine. Anketni upitnik sadrzi 50 pitanja i ukupno
ga je ispunilo 116 ispitanika izabranih slu¢ajnim odabirom.

Prikupljeni podaci obradeni su i analizirani u SPSS programu (eng. The Statistical
Package for the Social Sciences). U radu se primjenjivala deskriptivna statistika koja obuhvaca
prikupljanje, graficki i tabli¢ni prikaz podataka.

Kako bi se istrazila vaznost 1 uloga emocionalne inteligencije u poslovnom okruzenju i
shvatila individualna percepcija ispitanika postavljene su tri hipoteze prema kojima se

provodilo ispitivanje. Za testiranje hipoteza koristili su se statisticki testovi Pearsonov
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koeficijent korelacije i ANOVA test. Rezultati istrazivanja prikazani su u tablicama i grafovima

koji su potkrijepljeni objasnjenjem.

12.2. Znanstvene hipoteze

HO: Postoji obrnuta povezanost izmedu razine emocionalne inteligencije zaposlenika i

njihovog osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja i ideja s nadredenima i kolegama.

Hipoteza HO sugerira da postoji obrnuta veza izmedu razine emocionalne inteligencije
zaposlenika i njihovog osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja i ideja s nadredenima i
kolegama. Sto bi znacilo da zaposlenici s visom razinom emocionalne inteligencije dozivljavaju
manji osjecaj sigurnosti u spomenutim situacijama, dok zaposlenici s nizom razinom

emocionalne inteligencije mogu imati vec¢i osje¢aj sigurnosti U opisanim situacijama.

H1: Osobe s visokom razinom emocionalne inteligencije ne dozivljavaju svoje nadredene kao

autoritarne ili kontrolirajuce, §to dovodi do pozitivnog misljenja o njima.

Hipoteza H1 definira da zaposlenici s visokom razinom emocionalne inteligencije ¢esto
ne percipiraju svoje nadredene kao autoritarne ili kontroliraju¢e. Prema navedenoj hipotezi,
visoka razina emocionalne inteligencije moze doprinijeti stvaranju pozitivnog misljenja o

nadredenima, §to moze rezultirati boljim odnosima i zadovoljstvom na radnom mjestu.

H2: Zaposlenici s visSom razinom emocionalne inteligencije bit ¢e sposobniji odrzavati visoku

razinu fokusa na postavljene zadatke.

Hipoteza H2 implicira da zaposlenici s visom razinom emocionalne inteligencije imaju
vecu sposobnost odrzavanja visokog stupnja fokusa na postavljene zadatke. Prema navedenoj
hipotezi, emocionalna inteligencija moZe doprinijeti poboljSanoj koncentraciji, samodisciplini

I Sposobnosti zaposlenika da ostanu fokusirani i produktivni u izvrSavanju svojih radnih obveza.

12.3. Rezultati i interpretacija rezultata istraZivanja

Prva cetiri pitanja odnose se na opca pitanja vezana uz Spol, karijeru i zaposlenje
ispitanika. S obzirom na spolnu strukturu, realizirani uzorak obuhvaca (N 79) 68,1% Zena i (N

37) 31,9% muskaraca. Spolna struktura prikazana je na grafikonu 1.
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@ Musko
® Zensko

Grafikon 1. - Spolna struktura ispitanika

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

S obzirom na dobnu strukturu, realiziranim su uzorkom obuhvacene osobe izmedu 18 i
60 i vise godina. Prema rezultatima, najveci broj ispitanika, 44% (N 51) pripadnici su dobne
skupine od 18 do 30 godina. Slijede ispitanici izmedu 31 i 40 godina od 26,7% (N 31). Dok je
najmanyji broj ispitanika izmedu 60 i viSe godina, svega 1,7% (N 2). Dobna struktura ispitanika
prikazana je na grafikonu 2.

® 1830
@ 31-40

41-50
® 51-60
1 @ 601 vise

Grafikon 2. - Dobna struktura ispitanika

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

S obzirom na obrazovni status ispitanih, najvise ispitanih od 40,5% (N 47) posjeduje
visoku strué¢nu spremu. Zatim slijede ispitanici sa srednjom stru¢nom spremom od 31% (N 36)
i ispitanici sa zavrSenom viSom stru¢nom spremom od 23,3% (N 27). Takoder, prema
rezultatima vidljivo je kako je 0,9% ispitanika zavrSilo najniZi stupanj obrazovanja, dok je
doktorat zavrsilo 2,6% ispitanika. Preostali ispitanici, njih dvojica odnosno 1,7% (N 2) odabrali
su odgovor ,,drugo“ koji moZe podrazumijevati odredene prekvalifikacije, tecajeve 1 sl.

Obrazovni status ispitanika prikazan je na grafikonu 3.
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@ Zavriena osnovna $kola
@ Srednja struéna sprema
Viga struéna sprema
@ Vvisoka strucna sprema

@ Doktorat
@ Drugo

Grafikon 3. - Obrazovni status ispitanika

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

S obzirom na trenutno zaposlenje, najveci broj ispitanika, njih 56,0% (N 65) radi u
privatnom poduzecu, dok 29,3% ispitanika (N 34) radi u javnom poduzecu. Preostali ispitanici
rade samostalno, u neprofitnim organizacijama ili na nekim drugim poslovima. Statisticki
najznacajniji odgovori zabiljezeni su kod ispitanika koji rade u privatnim i javnim poduzeéima.

Trenutno zaposlenje ispitanika prikazano je na grafikonu 4.

@ Javna poduzeca

@ Frivatna poduzeda
Meprofitna organizacija
@ Samostainifreelancer
- — | @ Ne radim

& Drugo

Grafikon 4. - Trenutno zaposlenje ispitanika

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

U sljedecim tablicama prikazat ¢e se deskriptivna statistika, u kojoj su prikazane cestice
tj. pitanja na koja su ispitanici odgovarali pomocu Likertove ljestvice. Tablice su podijeljene u
dvije skupine podataka, pri cemu se prvi skup podataka odnosi na zadovoljstvo ispitanika
poslom (tablica 3. i 4.), dok se drugi skup podataka odnosio na stavove ispitanika vezane uz
emocionalnu inteligenciju (tablica 5. i 6.).

Tablica br. 3, Item Statistics, donosi prikaz odnosa ispitanika s kolegama, nadredenima
i opéenito poslom koji rade, pomocu deskriptivne statistike. Ispitanici su ocjenjivali tvrdnje od
1 do 5 pri ¢emu je 1 najniza ocjena, dok je 5 najvi$a ocjena prema kojoj se ispitanik u potpunosti

slaze s navedenom tvrdnjom. Navedena tablica prikazuje aritmeticku sredinu (Mean) koja
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predstavlja rezultate istrazivanja i standardnu devijaciju odnosno standardno odstupanje po

izabranoj Cestici te broj sudionika (N 116).

Tablica 3. - Item Statistics - odnos ispitanika s kolegama, nadredenima i op¢enito poslom koji
rade

Item Statistics
Mean Std. Deviation N

Vjesto izrazavam prituzbe 3,87 1,198 116
Lako se fokusiram na postavljene zadatke 3,91 1,127 116
QS_].CCEIHI se s1gu@o k'ada dijelim svoja misljenja 1 3.41 1,258 116
ideje s nadredenima i kolegama
Osje¢am se cijenjeno na poslu 3,29 1,202 116
Vijesto izraZzavam prituzbe 3,03 1,107 116
Smatran da je mom nadredenom stalo do mene kao 3,34 1,209 116
osobe i zaposlenika
Smatram da nadredeni prepoznaju moj trud i rad 3,34 1,201 116
Smatram_da nadredeni njeguju meduljudski odnos u 318 1.206 116
poslovanju
Smatram da sam posteno placen za svoj posao 2,88 1,217 116
Sr?atram _da moji nadrecliem teze zadovoljstvu 34 1156 116
klijenata i korisnika proizvoda/usluga
Smatram da moji nadredeni zele posti¢i visu koheziju
i suradnju sa zaposlenicima za bolji uspjeh 3,28 1,198 116
organizacije

Izvor: Obrada autora u SPSS programu

Vidljivo je kako su ispitanici prvu tvrdnju ,,Lako suradujem s drugim zaposlenicima na
poslu“ ocijenili s (Mean 3,87 ¢ = 1,198) §to znaci da se ispitanici slazu s navedenom tvrdnjom
1 smatraju da su prilagodljivi i da lako suraduju s kolegama, medutim standardna devijacija je
dosta visoka $to ukazuje na to da se masa ispitanika nije u potpunosti slozila ili ne slozila s
navedenom tvrdnjom. Prema podacima na pitanje ,,Lako se fokusiram na postavljenje zadatke*
vidljivo je da je tvrdnja vrlo vazno zaposlenicima, da jasno znaju §to je njihov zadatak i da
imaju pozitivnu radnu okolinu u kojoj se mogu fokusirati na posao (Mean = 3,91, ¢ =1,127).
Sto se ti¢e sigurnog dijeljenja misljenja s nadredenima i kolegama, najveéi broj ispitanika se
slaze s navedenom tvrdnjom 1 ocjena navedene Cestice iznosi (Mean = 3,41, o = 1,25) §to
pokazuje da su ispitanici voljni suradivati i dijeliti svoje znanje. Na pitanje da li se ispitanik
osjeca cijenjeno na poslu vecina ispitanika se slozila s tvrdnjom te ocjena navedene Cestice
iznosi (Mean = 3,29, ¢ = 1,202) $to je veoma bitan faktor zadovoljstva na poslu. Kada se radi
0 vjeStom izrazavanju prituzbi na poslu, vecina ispitanika dala je srednju ocjenu $to je vidljivo
prema ocjenama Cestice (Mean = 3,03, ¢ = 1,107) prema ¢emu se moze zakljuciti da se vecina
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ispitanika ustrucava vjesto izraziti svoje prituzbe na poslu, medutim vise je onih koji izrazavaju
svoju prituzbu. Vecina ispitanika se slaze i smatra da je njihovom nadredenom stalo do njih kao
osoba i zaposlenika i time je ocjena tvrdnje (Mean = 3,34, ¢ = 1,209). Veliki broj ispitanika
smatra 1 slaze se s tvrdnjom da njihovi nadredeni prepoznaju njihov trud i rad i time je ocjena
Cestice iznosi (Mean = 3,34, 6 =1,201). Na pitanje ,,Smatram da nadredeni njeguju meduljudski
odnos u poslovanju®, vecina ispitanika se niti slaZe niti ne slaze s navedenom tvrdnjom, nisu
sigurni u odgovor §to je vidljivo prema ocjeni ¢estice (Mean = 3,18, 6 = 1,206). Sljedece pitanje
odnosilo se na posteno placanje zaposlenika, gdje je vidljivo kako vecina ispitanika daje srednju
ocjenu i nisu u potpunosti zadovoljni svojim primanjima i time je ocjena ¢estice (Mean = 2,88,
o =1,217). Pretposljednje pitanje odnosilo se na to da nadredeni teze zadovoljstvu klijenata i
korisnika proizvoda i usluga, te je misljenje ispitanika podijeljeno, te ne mogu sa sigurnoséu
reci da li se slazu ili ne s navedenom tvrdnjom, stoga je ocjena Cestice (Mean = 3,40, 6 = 1,156).
Posljednje pitanje govori da nadredeni zele posti¢i koheziju i suradnju sa zaposlenicima za bolji
uspjeh organizacije Sto ispitanici ocjenjuju (Mean = 3,28, ¢ = 1,198). Navedeno se moze
interpretirati na nacin da ispitanici smatraju da nadredeni Zele bolju interakciju i suradnju sa
zaposlenicima, ali jo§ nisu postigli maksimalan ucinak i pridobili potpuno povjerenje
zaposlenika.

Prema ukupnim rezultatima iz tablice vidljivo je da se ispitanici u velikoj mjeri slazu s
odgovorima i da su pozitivno ocijenili, zlatnom sredinom, svoje iskustvo na trenutnom poslu

ali i da uvijek ima mjesta za poboljSanja.
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Tablica 4. - Item-Total Statistics - odnos ispitanika s kolegama, nadredenima i opcenito poslom
koji rade

Item-Total Statistics
. Scale Corrected | Cronbach's
Scale Mean if . . .
ltem Deleted Variance if | Item-Total | Alpha if Item
Item Deleted |Correlation Deleted
Vijesto izrazavam prituzbe 33,05 87,563 0,708 0,932
Lako se fokusiram na postavljene zadatke 33,02 88,834 0,695 0,932
QSJ.ecam se s1gu@o k.ada dijelim svoja misljenja i 3351 85.765 0,752 0,03
ideje s nadredenima i kolegama
Osjecam se cijenjeno na poslu 33,63 85,087 0,827 0,927
Vjesto izraZzavam prituzbe 33,9 90,563 0,621 0,935
Smatra_n da je mom nadredenom stalo do mene kao 3358 85.481 0,802 0,028
osobe i zaposlenika
Smatram da nadredeni prepoznaju moj trud i rad 33,59 85,566 0,804 0,928
Smatram_da nadredeni njeguju meduljudski odnos u 3374 85.706 0,793 0,028
poslovanju
Smatram da sam poSteno placen za svoj posao 34,04 89,433 0,606 0,936
Sr?atram _da moji nadre(?em teze zadovoljstvu 3353 87.382 0,747 0,03
klijenata i korisnika proizvoda/usluga
Smatram da moji nadredeni Zele posti¢i visu koheziju
i suradnju sa zaposlenicima za bolji uspjeh 33,65 88,039 0,685 0,933
organizacije

Izvor: Obrada autora u SPSS programu

Tablica prikazuje korelaciju kljuénih odnosa izmedu ispitanika, posla, kolega i
nadredenih. Najvazniji podatak ove tablice je Corrected Item-Total Correlation koji prikazuje
odnos medu ¢esticama. Veca vrijednost korelacije ukazuje na jau vezu izmedu Cestica. Analiza
navedene korelacije pomaze u procjeni kvalitete Cestica 1 njithovog doprinosa ukupnom
mjerenju ciljane konstrukcije. Prema tablici je vidljivo kako je korelacija pozitivna i da postoji
&vrsta veza izmedu Cestica koje se odnose na zadovoljstvo poslom i odnosima na poslu. Cestice
,»Osjecam se cijenjeno na poslu 0,827, Smatram da nadredeni prepoznaju moj trud i rad 0,804,
Smatram da je mom nadredenom stalo do mene kao osobe 1 zaposlenika 0,802, ima najvecu
korelaciju prema kojoj se zakljucuje kako je velika veéina ispitanika cijenjena i da su zadovoljni
okruZenjem na radnom mjestu, nadredeni vide njihov trud i rad te ih smatraju dobrim radnicima.
Medutim najmanja korelacija vidljiva je kod pitanja ,,Smatram da sam poSteno placen za svoj
posao 0,606* prema ¢emu je vidljivo kako bezobzira na trudi i to Sto su ljudi cijenjeni na poslu
nisu adekvatno placeni. Razlog tome moZe biti neuskladenost trziSne vrijednosti i platnih
struktura Sto znaci da poslodavac nepravedno procjenjuje trziSnu vrijednost i prema tome
isplacuje placu. Nedostatak pregovarackih vjestina, gdje se ljudi boje pregovarati o svojoj placi
iako znaju da zasluZzuju viSe. Nedostatak pregovarackih vjeStina moze rezultirati

neuskladenos¢u izmedu vrijednosti koje pojedinac donosi i visine njihove place. Isto tako ako
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je ponuda visoka, a potraznja niska, to dovodi do nizih pla¢a unato¢ tome $to su radnici marljivi
I cijenjeni. Jednako tome procjena vrijednosti zaposlenika moze biti subjektivna i ovisiti o
percepcijama nadredenih ili uprave. Ako ne postoji jasan i objektivan sustav za procjenu
doprinosa pojedinca, moze doci do situacija u kojima su ljudi cijenjeni na poslu, ali njihova
placa ne odrazava tu vrijednost. Cronbach's Alpha if Item Deleted stupac prikazuje koeficijent

pouzdanosti prema ¢emu je vidljivo da sve Cestice imaju VisSoku pouzdanost (>0,9).

Sljedeca tablica br.: 5 prikazuje stavove ispitanika vezane uz emocionalnu inteligenciju.
Iz dobivenih rezultata deskriptivne statistike vidljivo je da velika vecina ispitanika sebe smatra

emocionalno inteligentnim osobama.

Tablica 5. - Item Statistics - Emocionalna inteligenciju na poslu

Item Statistics
Std.
Mean Deviation N

Siguran sam u sebe i svoje postupke 3,87 0,947 116
Otvoreno dl_]e.th svoje osjecaje i pokazujem emocije bilo 3.42 1,031 116
da su one pozitivne ili negativne
Lako kontroliram vlastite osjecaje 3,58 1,048 116
Lako upravljam stresom i konfliktima 3,51 0,965 116
Dobrovoljno se ispricavam u slu¢aju konfliktne situacije 3,79 0,983 116
Shvacam kako moje ponasanje utjeCe na druge 3,84 0,894 116
Svakodnelvno trazim razumijevanje na poslu od kolega i 3.22 0,943 116
nadredenih
Nikada ne potenciram sukob i udaljavam se od njega 3,89 1,102 116
Znam dobro slusati kolege i nadredene 4,02 0,894 116
Osjecam se smireno kada sam pod pritiskom 3,27 1,05 116
Ucinkovito se nosim s neuspjesima 3,32 1,018 116
Uspjesno upravljam tjeskobom, ljutnjom i strahom na 3,36 1,025 116
poslu
Znam slusati bez preranog osudivanja 3,91 0,938 116
Mogu slobodno priznati svoje pogreske 3,88 0,997 116
Moram raditi s osobama koje mi se ne svidaju 3,29 1,111 116
Na poslu se uvazava i provodi veéina mojih prijedloga 3,28 1,001 116
Moji zadaci su monotone prirode 2,79 1,067 116
szlltram da emocionalna inteligencija utjeCe na poslovni 4,00 1,013 116
uspjeh
tSma‘Fram qa f)sol?e s V’ISOvIn razinom emomonaflne 3.86 0,995 116
inteligencije imaju veée Sanse za napredovanje na poslu
Smat da visok ; onalne inteli ” .

ma ramv a VISOV a razina emocionalne inte 1gencu§: moZe 3901 1068 116
smanjiti Stetne ucinke stresa na posao i radno okruzenje
Smatram d-a f:moc,:lonalna inteligencija utjece na radnu 4,00 1,001 116
atmosferu i timski rad

Izvor: Obrada autora u SPSS programu
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Stoga na pitanje ,,Siguran sam u sebe i svoje postupke® veéina se ispitanika slozila s
navedenom tvrdnjom te je odstupanje manje od 1 i time je ocjena Cestice (Mean = 3,87, ¢ =
0,947). Vazno je da ljudi vjeruju u sebe i da daju samo najbolje u osobnu i poslovnu korist. Sto
se ti¢e otvorenog dijeljenja osjecaja i pokazivanja emocija, vecina ispitanika se slaze s
navedenom tvrdnjom pri kojoj ocjena Cestice iznosi (Mean = 3,42, 6 =1,031). Vecina ispitanika
lako kontrolira vlastite osjecaje Sto prikazuje ocjena (Mean = 3,58, o = 1,048). Isto tako
ispitanici lako upravljaju stresom i konfliktima $to je danas vrlo vazan faktor u poslovanju zbog
sve vece uzurbanosti, velikog obujma posla ali i samog nacina zivota. Ocjena odabrane Cestice
iznosi (Mean = 3,51, o = 0,965). Velika vecina ispitanika se dobrovoljno ispri¢ava u slucaju
konfliktne situacije §to prikazuje i ocjena Cestice (Mean = 3,79, ¢ = 0,983). Navedena osobina
je nedvojbeno vazna kako u privatnom tako i poslovnom zivotu stoga ne ¢udi ¢injenica da se
ispitanici slazu s navedenom tvrdnjom. Isto tako vrlo je vazno shvacati svoje ponaSanje §to
prikazuju ocjene Cestice (Mean = 3,84, ¢ = 0,894). Ocjena je vrlo visoka i zadovoljavajuca, jer
smo shvacanjem sebe i svojih postupaka moguce je shvacati i razumjeti druge. Nerijetko su
zaposlenici na poslu neshvaceni, stoga se sljedece pitanje odnosilo na trazenje razumijevanja
na poslu, gdje je ocjena Cestice (Mean = 3,22, 6 = 0,943) Sto govori da vecina ispitanika gotovo
svakodnevno trazi razumijevanje na poslu. Ponekad se na poslu dogadaju sukobi koji se za
dobrobit zaposlenika i poduzeca moraju rjeSavati. Stoga se pitanje odnosilo na potenciranje
sukoba gdje je ocjena Cestice (Mean = 3,89, ¢ = 1,102) Sto objasnjava da se velika vecina
ispitanika udaljava od sukoba i nastoji ne potencirati sukobe i time se slazu ili u potpunosti
slaZzu s navedenom tvrdnjom. SluSanje je pozitivna vjestina koja se nerijetko premalo cijeni.
Dobro slusanje kolega i nadredenih daje jasan uvid u stanje zaposlenika 1 njegove privrZzenosti
poduzecu. Ocjena Cestice o dobrom slusanju kolega i nadredenih je (Mean = 4,02, o = 0,894).
Navedeni rezultati prikazuju kako vecina ispitanika zna dobro sluSati, a time se 1 pretpostavlja
da zna dobro interpretirati zadatke $to je vrlo korisna vrlina zaposlenika. Gotovo polovica
ispitanika se niti slaZe niti ne slaZe s tvrdnjom da se osjeca smireno pod pritiskom. Navedeno
govori ocjena (Mean = 3,27, 6 = 1,050). Kod ispitivanja emocionalne inteligencije vrlo su vazne
sve vrste emocija, stoga se sljedece pitanje odnosilo na ucinkovito noSenje s neuspjesima.
Ocjena navedene Cestice iznosi (Mean = 3,32, 6 = 1,018) prema kojoj je vidljivo da se ispitanici
u velikoj mjeri uspjeSno nose s neuspjesima na poslu. Osjecaji poput straha, ljutnje, tjeskobe
nerijetki su na poslovnom putu, medutim prema uzorku, vecina ispitanika daje srednju ocjenu
u kojoj se niti slazu niti ne slazu s pitanjem (Mean = 3,36, ¢ = 1,025). Slusanje bez preranog
osudivanja je pozitivna osobina, jer nitko ne zna $to se dogada u Zivotu sugovornika. Stoga na

navedeno pitanje ocjena Cestice iznosi (Mean = 3,91, 6 = 0,938) §to znaci da se vecina ispitanika
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slaze s navedenom tvrdnjom i da ne osuduju sugovornike. Sloboda govora izrazito je vazna u
zivotu, pa je tako i na poslovnom planu vazno slobodno priznati pogreske bez suspenzije. Prema
ocjenama (Mean = 3,88, 6 = 0,997) je vidljivo da se velika veéina ispitanika slaze s navedenom
tvrdnjom. Ponekad se poslovno okruzenje sastoji od ljudi teske prirode, medutim potrebno je
pronaci zajednicki jezik sa svima pa je stoga ocjena na tvrdnju ,,Moram raditi s osobama koje
mi se ne svidaju“ ocijenjena (Mean = 3,29, 6 = 1,111) $to veéinu ispitanika svrstava u srednju
ocjenu. Sto se ti¢e uvazavanja prijedloga na poslu, navedena tvrdnja ocijenjena je (Mean = 3,29,
o =1,001) gdje ispitanici smatraju da se niti uvazava niti ne uvazava vecina njihovih prijedloga,
Sto ukupno daje srednju ocjenu. Na pitanje da li su zadaci u poduzecu monotone prirode, vecina
ispitanika ocijenila je tvrdnju (Mean = 2,79, o = 1,067) $to prikazuje da se ispitanici ne slazu s
navedenom tvrdnjom.

Pitanje ,,Smatram da emocionalna inteligencija utjece na poslovni uspjeh* velika ve¢ina
ispitanika se sloZila ili u potpunosti slozila s navedenom tvrdnjom, §to ocjenjuje Cesticu s (Mean
= 4,00, o = 1,013). Sto se ti¢e napredovanja u karijeri posjedovanjem vie razine emocionalne
inteligencije, vecéina ispitanika se slaze s navedenom tvrdnjom 1 ocjenjuje ¢esticu (Mean = 3,86,
o =0,995). Tvrdnja da emocionalna inteligencija moze smanjiti Stetne ucinke stresa na posao i
radno okruZenje ocijenjena je (Mean = 3,91, ¢ = 1,068). Spomenuto govori kako se veéina
ispitanika slaze s navedenom tvrdnjom i smatraju da ljudi s viSem razinom emocionalne
inteligencije lakSe rjeSavanju stresne situacije. Posljednje pitanje ,,Smatram da emocionalna
inteligencija utje¢e na radnu atmosferu i timski rad* ocijenjeno je (Mean = 4,09, ¢ = 1,001).
Navedeno se moZe objasniti da se velika vecéina ispitanika slaze ili u potpunosti slaze s
navedenom tvrdnjom i da smatraju da visoka razina emocionalne inteligencije kod osobe
pozitivno utjece na radne uvjete 1 timski rad.

Visoke ocjene dokazuju da su emocije i pravilno koristenje emocija klju¢ne za poslovni
uspjeh, jer hladna osoba koja ne posjeduje ljudskost i toplinu moze slati krive signale i time
usporiti poslovni uspjeh. Potrebno je da svaka osoba polazi od sebe 1 da pronade nacin kako
uspjesno ovladati negativnim emocijama i kako uspjesno pokazati pozitivne emocije na poslu

ali 1 zivotu opcenito.
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Tablica 6. - Item-Total Statistics - Emocionalna inteligencija na poslu

Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if ltem Variance if | Item-Total |Alphaifltem
Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
Siguran sam u sebe i svoje postupke 72,23 145,971 0,653 0,906
Otvoreno dlje_llm svoje osjecaje i pokazujem emocije bilo 72.68 149,297 0,454 0,01
da su one pozitivne ili negativne
Lako kontroliram vlastite osjecaje 72,53 146,808 0,547 0,908
Lako upravljam stresom i konfliktima 72,59 146,087 0,634 0,906
Dobrovoljno se ispricavam u slucaju konfliktne situacije 72,31 147,712 0,549 0,908
Shvacam kako moje ponasanje utjeCe na druge 72,27 147,154 0,638 0,906
Svakodne.vno trazim razumijevanje na poslu od kolega i 72.88 150,072 0,469 0,01
nadredenih
Nikada ne potenciram sukob i udaljavam se od njega 72,22 145,544 0,566 0,908
Znam dobro slusati kolege i nadredene 72,09 146,514 0,669 0,906
Osjec¢am se smireno kada sam pod pritiskom 72,84 147,773 0,506 0,909
Ucinkovito se nosim s neuspjesima 72,78 144,431 0,667 0,905
:)Jossljjsno upravljam tjeskobom, ljutnjom i strahom na 7274 145,133 0,632 0,006
Znam slusati bez preranog osudivanja 72,19 145,025 0,704 0,905
Mogu slobodno priznati svoje pogreske 72,22 143,323 0,732 0,904
Moram raditi s osobama koje mi se ne svidaju 72,81 153,407 0,26 0,915
Na poslu se uvazava i provodi vec¢ina mojih prijedloga 72,83 146,979 0,569 0,908
Moji zadaci su monotone prirode 73,31 159,885 0,029 0,92
Sme.ltram da emocionalna inteligencija utjece na poslovni 721 146,146 0,597 0,007
uspjeh
.Smat.ram (.1.a §sol?e S V}SOVIII razinom emoc1ona.lne 72.24 147,472 0,552 0,008
inteligencije imaju vece Sanse za napredovanje na poslu
Smatram da visoka razina emocionalne inteligencije moze
smanjiti Stetne ucinke stresa na posao i radno okruzenje 72,19 145,668 0,582 0,907
Smatram d_a f:moc_lonalna inteligencija utje¢e na radnu 72,02 145,008 0,655 0,906
atmosferu i timski rad

Izvor: Obrada autora u SPSS programu

Tablica prikazuje vezu odnonso korelaciju izmedu emocionalne inteligencija i
poslovnog okruzenja. Stupac pod nazivom Corrected Item-Total Correlation prikazuje
korelaciju, odnosno odnos izmedu destica koji je prema vidljivim podacima pozitivan.
Navedene Cestice povezane s emocionalnom inteligencijom zaposlenika imaju male razlike u
korelaciji. Vidljivo je kako Cestice ,,Mogu slobodno priznati svoje pogreske iznosi 0.732, Znam
slusati bez preranog osudivanja iznosi 0.704, Uc¢inkovito se nosim s neuspjesima, biljezi 0.667,
Siguran sam u sebe i svoje postupke 0.653%, imaju najvecu korelaciju Sto dokazuje da ljudi koji
Su emocionalno inteligentniji, znaju prosudivati situacije, lakse se nose sa stresnim situacijama
1 viSe vjeruju u sebe. Emocionalno inteligentniji ljudi imaju ve¢u sposobnost prepoznavanja,
razumijevanja i upravljanja vlastitim emocijama i emocijama drugih §to dovodi do bolje

samoregulacije. LakSe kontroliraju emocionalne reakcije, ostaju smireni i fokusirani. Empatija
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i socijalna svijest im omogucava suocavanje s rjeSavanjem sukoba, sposobniji su racionalno
razmiSljati pod pritiskom i konstruktivno rjeSavati probleme. Najmanja korelacija vidljiva je
kod cestica ,,Moji zadaci su monotone prirode 0,029 i Moram raditi s osobama koje mi se ne
svidaju 0,260 §to dokazuje da se ljudi s visokom razinom emocionalne inteligencije ne dovode
u situacije da moraju prosudivati da li je nesto monotono ili da im se ne svidaju osobe s kojima
rade. Emocionalno inteligentni ljudi nastoje u svakoj situaciji odluciti i postupati ispravno bez
obzira na poneku manjkavost u poslu ili nesimpati¢nost pojedinaca. Cronbach's Alpha if Iltem
Deleted stupac prikazuje koeficijent pouzdanosti prema ¢emu je vidljivo da sve Cestice imaju

izvrsnu pouzdanost (>0,9).

12.3.2. Testiranje hipoteza

Kako bi se testirale hipoteze bilo je potrebno provesti Pearsonov koeficijent koji mjeri
korelaciju izmedu dviju varijabli i One-way Repeated Measures ANOVA test koji mijeri
statisticki znacajne razlike u srednjim vrijednostima uzorka. ANOVA test bio je obraden po
svakoj pojedinoj hipotezi za pitanja koja su bila vezana uz emocionalnu inteligenciju ispitanika,
dok su bazna pitanja za testiranje prema kojima su se generirali daljnji podaci u tablicama bili
vezani uz zadovoljstvo ispitanika poslom. Time se zeli dokazati jesu li emocionalno
inteligentniji zaposlenici zadovoljniji svojim zaposlenjem 1 uvjetima na poslu. Za svaku

hipotezu bile su odabrane razlicite Cestice koje ¢e dokazati ili odbaciti zadane hipoteze.

12.3.2.1. Pearsonov koeficijent — hipoteza 0

HO: Postoji obrnuta povezanost izmedu razine emocionalne inteligencije zaposlenika i

njihovog osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja i ideja s nadredenima i1 kolegama.

HO govori da zaposlenici s visom razinom emocionalne inteligencije imaju manji
osjecaj sigurnosti, dok zaposlenici s nizom razinom emocionalne inteligencije mogu imati veci
osjecaj sigurnosti U zadanim situacijama. Navedena tvrdnja u stvarnoj situaciji u velikoj vecini
slu¢aja nije istinita. Istina je da, zaposlenici koji su slobodniji, koji posjeduju visu razinu
emocionalne inteligencije ¢e lakSe pristupati drugima i s njima podijeliti svoje ideje 1 misljenje,
od onih koji nemaju visok prag emocionalne inteligencije. Navedena tvrdnja bit ¢e prikazana
u tablici br.: 7.

Povezanost izmedu varijabili izraCunava se koeficijentom korelacije. Prema

podacima iz tablice vidljivo je da korelacijska matrica prikazuje korelacije svake varijable
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sa svakom. Vrijednost 1 ukazuje na savrSeno pozitivhu korelaciju, dok vrijednost -1
prikazuje savr§eno negativnu korelaciju, kada je vrijednost bliza 0 korelacija je slabija.
Matrica se sastoji od 19 varijabli od kojih se 6 varijabli odnosi na posao dok se 13
varijabli odnosi na emocionalnu inteligenciju, a zajedno daju objasnjenje za HO koja govori
da postoji obrnuta povezanost izmedu razine emocionalne inteligencije zaposlenika i njihovog
osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja i ideja s nadredenima i kolegama. 1z tablice je
vidljivo da je korelacija izmedu istih varijabli 1, §to je tocno, ali nije statisticki znacajan
podatak, sve ostale varijable imaju vrijednost visu od 0 Sto prikazuje pozitivnu korelaciju
izmedu zadanih varijabli. Da bi se objasnila HO u tablici su promatrani podaci koji se odnose
na posao i emocionalnu inteligenciju zaposlenika. Pearsonov koeficijent izmedu varijabli
,Lako suradujem s drugim zaposlenicima na poslu® i ,,Siguran sam u sebe i svoje postupke*
iznosi 0,445, Sto ukazuje na umjerenu ali pozitivnu linearnu korelaciju izmedu varijabli §to
znaci da postoji umjerena tendencija da se vrijednost jedne varijable povecava kako se
povecava vrijednost druge varijable. Navedeno se moze objasniti na nac¢in da osoba koja je
samopouzdana i sigurna u sebe i ono §to radi, postize laksSu interakciju i suradnju s drugim
zaposlenicima. Isto tako koeficijent izmedu varijabli ,,Osje¢am se sigurno kada dijelim svoja
misljenja i ideje s nadredenima i kolegama* 1 ,,Na poslu se uvazava vec¢ina mojih prijedloga*
iznosi 0,489 sto ukazuje na to da ljudi koji nemaju strah i Zele prezentirati svoje ideje lakse
dolaze do Zeljenih rezultata 1 prihvaceniji su od dugih zaposlenika. Koeficijent izmedu
varijable ,,Smatram da je mom nadredenom stalo do mene kao osobe i1 zaposlenika*“i,,Mogu
slobodno priznati svoje pogreske® iznosi 0,405 S§to takoder pokazuje pozitivnu linearnu
korelaciju, a mozZe se objasniti na na¢in da osobe koje se osjecaju prihvaceno od strane
nadredenih imaju viSe hrabrosti priznati svoje pogreske bez da ih se osuduje 1 kaznjava.
Prema prikazanim podacima Pearsonove korelacije vidljivo je kako postoji pozitivna
korelacija izmedu varijabli koje se odnose na posao 1 emocionalnu inteligenciju zaposlenika

i time se moze dokazati da se HO odbacuje.
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Tablica 7. - Pearsonov koeficijet — hipoteza 0
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12.3.2.2. One-way Repeated Measures ANOVA - hipoteza 0

U tablici su vidljivi podaci koji prikazuju Mode, Mean odnosno aritmeticku sredinu,
koja prikazuje prosje¢nu vrijednost svih podataka u uzorku, zatim slijedi varijanca koja je
najznacajniji podatak ove tablice te donja i gornja granica intervala pouzdanosti odnosno prave
aritmeticke sredine uz 95% sigurnosti"' pri kojoj se moze prihvatiti srednja vrijednost s velikom
vjerojatnoséu. Baza ANOVA tablice za testiranje HO bilo je pitanje: ,,Osje¢am se sigurno kada
dijelim svoja misljenja i ideje s nadredenima i kolegama®. Prikazani podaci govore kako je
varijanca, odnosno rasipanje podataka u odnosu na srednju vrijednost konstantna i iznosi 0,002
Sto prikazuje malo odstupanje od aritmeticke sredine. Stoga se HO odbacuje iz razloga S$to je
vidljivo da ne postoji obrnuta vec istovjetna povezanost izmedu razine emocionalne
inteligencije zaposlenika i njihovog osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja i ideja s
nadredenima i kolegama. Podaci u tablici govore da zaposlenici koji imaju viSu razinu
emocionalne inteligencije lakse suraduju s kolegama i nadredenima, znaju dobro slusati (Mean
4,14), dobrovoljno se ispricavaju u konfliktnim situacijama (Mean 3,87) $to je vrlo pohvalno i
zapravo shvacaju kako njihovo ponasanje utjece na druge (Mean 3,97) Sto je vazan faktor
emocionalne inteligencije. Dokazuje se da zaposlenici koji dijele misljenja mogu doprinijeti
lakSem rjeSavanju problema, mogu osnaziti tim, potaknuti vaznost, samopouzdanje, §to je
svakako dokaz visoke razine emocionalne inteligencije. Prikazani podaci u osnovi dokazuju da
osobe koje imaju viSu razinu emocionalne inteligencije osjecaju vecu sigurnost u dijeljenju

misljenja i ideja od ljudi koji nisu emocionalno inteligentni.

Tablica 8. - ANOVA test - hipoteza 0

Bayesian Estimates of Group Means?®

. 95% Credible
Posterior
: Interval
Dependent Variables Lower Upper
Mode Mean | Variance Bound Bound

Lako kontroliram vlastite 3,67 3,67 0,002 3,58 3,76
osjecaje
Lako upravljam stresom i 3,58 3,58 0,002 3,49 3,68
konfliktima
Dobrovoljno se ispri¢avam u 3,87 3,87 0,002 3,77 3,96
slu¢aju konfliktne situacije
Shvacam kako moje 3,97 3,97 0,002 3,88 4.06
ponasanje utjece na druge
Nikada ne potenciram sukob 3,97 3,97 0,002 3,88 4,06
i udaljavam se od njega
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Znam dobro slusati kolege 1 4,14 4,14 0,002 4,05 4,23
nadredene

Osjecam se smireno kada 3,36 3,36 0,002 3,27 3,45
sam pod pritiskom

Uc¢inkovito se nosim s 3,40 3,40 0,002 3,30 3,49
neuspjesima

Uspjesno upravljam 3,44 3,44 0,002 3,35 3,54

tjeskobom, ljutnjom i
strahom na poslu

Znam slusati bez preranog 4,04 4,04 0,002 3,94 4,13
osudivanja
Mogu slobodno priznati 4,02 4,02 0,002 3,93 4,11

svoje pogreske

Izvor: Obrada autora u SPSS programu

12.3.2.3. Pearsonov koeficijent — hipoteza 1

H1: Osobe s visokom razinom emocionalne inteligencije ne dozivljavaju svoje nadredene kao

autoritarne ili kontrolirajuce, $to dovodi do pozitivnog misljenja o njima.

H1 govori da visoka razina emocionalne inteligencije moze doprinijeti stvaranju
pozitivnijeg misljenja o nadredenima, §to moze rezultirati boljim odnosima i zadovoljstvom na

radnom mjestu.

Matrica se sastoji od 14 varijabli od kojih se 4 odnose na odnos s nadredenima dok
se 10 odnosi na emocionalnu inteligenciju, a zajedno daju objasnjenje za H1 koja govori da
emocionalno inteligentne osobe svoje nadredene ne shvacéaju kao autoritarne i kontrolirajuce
ve¢ imaju pozitivno misljenje o njima. Sve varijable imaju vrijednost viSu od 0 §to prikazuje
pozitivnu korelaciju izmedu zadanih varijabli. Najznacajniji podatak vidljiv je kod varijabli
“Smatram da nadredeni prepoznaju moj trud i rad* 1,,Znam dobro slusati kolege 1 nadredene*
1 koeficijent iznosi 0,488, S$to je umjerena pozitivna linearna korelacija i dokazuje da
zaposlenici koji znaju slusati, koji se trude i zele imati dobar odnos u organizaciji uzivaju
veci respekt 1 viSe ih se cijeni. SluSanje 1 poStovanje drugoga su vrline koje su u danasnjici
rijetke 1 treba ih njegovati. Zatim, koeficijent varijabli ,,Smatram da nadredeni njeguju
meduljudski odnos u poslovanju“ 1 ,,Shvacam kako moje ponasanje utjece na druge* iznosi
0,431 sto je takoder umjereno pozitivna korelacija koja govori da osobe koje imaju
podrzavaju¢i odnos od strane nadredenih ¢esto imaju jacu svijest o svom ponasanju i kako

ona utjeCe na druge zaposlenike. Koeficijent varijabli ,,Smatram da nadredeni njeguju
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meduljudski odnos u poslovanju® i,,Znam slusati bez preranog osudivanja“ iznosi 0,350 §to
govori da postoji pozitivna linearna povezanost medu varijablama. Navedeno se moze
objasniti na nacin da ako zaposlenici znaju dobro slusati bez da osuduju i negoduju,
nadredeni ¢e viSe njegovati takav odnos. Sklad u organizaciji je neprocjenjiv, jer samo u
pozitivnom okruzenju je moguce ostvarivati zavidne rezultate. Samim tim rezultatima moze
se potvrditi H1 jer postoje pozitivne korelacije medu svim varijablama i lako je dokazati da
0sobe s visom razinom emocionalne inteligencije teze prijateljskom odnosu s nadredenima i

ostalim zaposlenicima.
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Tablica 9. - Pearsonov koeficijent — hipoteza 1
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12.3.2.4. One-way Repeated Measures ANOVA - hipoteza 1

Kao i u prethodnoj tablici ANOVA testa, vidljivi su podaci koji prikazuju Mode, Mean,
varijancu te donju i gornju granica intervala pouzdanosti od 95%. Baza ANOVA tablice za
testiranje H1 bilo je pitanje: ,,Smatram da moji nadredeni Zele posti¢i viSu koheziju i suradnju
sa zaposlenicima za bolji uspjeh organizacije®. Prikazani podaci navode kako je varijanca,
odnosno rasipanje podataka u odnosu na srednju vrijednost konstantna i iznosi 0,002 Sto
prikazuje malo odstupanje od aritmeti¢ke sredine. Cime se H1 mozZe potvrditi i re¢i da osobe s
visokom razinom emocionalne inteligencije Cesto ne dozivljavaju svoje nadredene kao
autoritarne ili kontrolirajuce, $to dovodi do pozitivnog misljenja o njima. Navedeno se vidi
prema odgovorima gdje zaposlenici koji su emocionalno inteligentni i znaju dobro slusati
nadredene (Mean 4,09), koji mogu slobodno priznati svoje pogreske (Mean 3,96), lako
kontroliraju emocije (Mean 3,62) zapravo prihvac¢aju nadredene kao svoje Sefove ali i dobre
kolege uz ¢iju pomo¢ mogu posti¢i bolje rezultate $to na kraju moze biti klju¢ boljeg uspjeha
organizacije ali i nagradivanja zaposlenika. Transparentna komunikacija, timski rad, izgradnja
povjerenja, podrska, mentorstvo, sve su to resursi koji mogu stvoriti koheziju i pozitivnu
atmosferu u organizaciji. Razvojem timskih vjestina i izgradnjom povjerenja stvara se

okruzenje u kojem zaposlenici osje¢aju sigurnost i povjerenje jedni u druge, a time i nadredene.
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Tablica 10. - ANOVA test — hipoteza 1

Bayesian Estimates of Group Means®
Posterior 95% Credible Interval
Dependent Variables Mode | Mean |Variance Lower Upper
Bound Bound

Lako kontroliram vlastite 3,62 3,62 0,002 3,53 3,72
osjecaje
Lako upravljam stresom i 3,59 3,59 0,002 3,49 3,69
konfliktima
Dobrovoljno se ispricavam u 3,80 3,80 0,002 3,70 3,90
slu¢aju konfliktne situacije
Shva¢am kako moje ponasanje 3,93 3,93 0,002 3,84 403
utjece na druge
Nikada ne potenciram sukob i 3,95 3,95 0,002 3,85 4,05
udaljavam se od njega
Znam dobro slusati kolege 1 4,09 4,09 0,002 3,99 419
nadredene
Osje¢am se smireno kada sam 3,35 3,35 0,002 3,25 3,45
pod pritiskom
Ucinkovito se nosim s 3,36 3,36 0,002 3,27 3,46
neuspjesima
Uspjesno upravljam tjeskobom, 341 3,41 0,002 3,31 3,50
ljutnjom i strahom na poslu
Znam slusati bez preranog 3,98 3,98 0,002 3,89 4,08
osudivanja
Mogu slobodno priznati svoje 3,96 3,96 0,002 3,87 4,06
pogreske

Izvor: Obrada autora u SPSS programu

12.3.2.5. Pearsonov koeficijent — hipoteza 2

H2: Zaposlenici s viSom razinom emocionalne inteligencije bit ¢e sposobniji odrZavati visoku

razinu fokusa na postavljene zadatke.

H2 govori da emocionalna inteligencija moze doprinijeti poboljsanoj koncentraciji,
samodisciplini i sposobnosti zaposlenika da ostanu fokusirani i produktivni u izvrSavanju svojih

obveza. Navedena tvrdnja bit ¢e prikazana u tablici br.: 14.

Matrica se sastoji od 13 varijabli od kojih se dvije odnose na posao dok se 11 varijabli
odnosi na emocionalnu inteligenciju, a zajedno daju objaSnjenje za H2 koja govori da ce
zaposlenici s viSom razinom emaocionalne inteligencije biti sposobniji odrzavati visoku razinu
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fokusa na postavljene zadatke. Kako je prikazano, sve varijable imaju vrijednost vi$u od 0 $to
prikazuje pozitivnu korelaciju izmedu zadanih varijabli. Najznacajniji podatak vidljiv je
izmedu varijabli ,,Siguran sam u sebe i svoje postupke® i ,,Mogu slobodno priznati svoje
pogreske* te iznosi 0,518 $to prikazuje pozitivnu linearnu korelaciju. Sto pokazuje da osobe
koje su samouvjerenije i sigurnije u sebe i1 svoje postupke imaju vecu vjerojatnost da budu
otvorene 1 iskrene o svojim pogreSskama. Navedeni podatak prikazuje psiholosku
fleksibilnost i samosvijest osobe. Poznato je da osobe koje su samouvjerenije imaju manju
potrebu za skrivanjem pogresaka ili straha od osude, §to zapravo doprinosi osobnoj slobodi.
Pozitivna linearna korelacija vidljiva je i kod varijabli ,,Lako se fokusiram na postavljene
zadatke* 1 ,,Znam dobro slusati kolege i nadredene* i iznosi 0,407 te dokazuje da osobe koje
imaju dobru vjestinu slusanja i dogovora s kolegama i nadredenima, imaju tendenciju lakse
se fokusirati na postavljene zadatke. Zapravo se moze rec¢i da osobe koje znaju pazljivo
slusati, lakSe 1 brze obavljaju zadane zadatke. Navedeni podatak ukazuje na pozitivne
osobine poput koncentracije, bolji angazman, veci interes za mi$ljenja i shvacanja vaznosti
slusanja u radnom okruzenju. Korelacija izmedu varijabli ,,Siguran sam u sebe 1 svoje
postupke* 1 ,,Shva¢am kako moje ponaSanje utjeCe na druge* iznosi 0,468 Sto takoder
dokazuje pozitivnu linearnu korelaciju izmedu varijabli. Osobe koje su svjesnije svojeg
ponasanja, ¢esto su samouvjerenije, pokazuju viSe razumijevanja za tude i svoje ponaSanje i
lakSe komuniciraju u ozbiljnijim situacijama §to uvelike pomaze kod stresnih poslovnih
odluka. Zatim slijede varijable ,,Lako se fokusiram na postavljene zadatke* i ,,Shva¢am kako
moje ponasanje utjeCe na druge® i iznose 0,451 $to pokazuje da osobe koje su svjesne svojeg
ponasanja zapravo mogu lakSe regulirati stres 1 time lakSe obavljati postavljene zadatke na
poslu ¢ime se u konacnici postize vec¢i fokus na zadatke. Prema opisanim rezultatima moze
se potvrditi H2 jer postoje pozitivne korelacije medu svim varijablama i lako je dokazivo da
¢e osobe koje posjeduju viSu razinu emocionalne inteligencije biti sposobnije odrzavati

visoku razinu fokusa na postavljene zadatke bilo da se radi u organizaciji ili privatnom zivotu.
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12.3.2.6. One-way Repeated Measures ANOVA - hipoteza 2

Kao i u prethodnim ANOVA tablicama vidljivi su podaci koji prikazuju Mode, Mean,

varijancu te donju i gornju granica intervala pouzdanosti od 95%. Baza ANOVA tablice za
testiranje H2 bilo je pitanje: ,,Lako se fokusiram na postavljene zadatke“. Prikazani podaci

govore kako je varijanca, odnosno rasipanje podataka u odnosu na srednju vrijednost

konstantna i iznosi 0,002 3to prikazuje malo odstupanje od aritmeti¢ke sredine. Cime se H2

moze potvrditi 1 dokazati kako se emocionalno inteligentne osobe osje¢aju smireno pod

pritiskom (Mean 3,34), ucinkovito se nose s neuspjesima (Mean 3,38), lako upravljaju stresom

(Mean 3,64), sto sve potvrduje kako su emocionalno inteligentne osobe smirenije, znaju

negativnu situaciju preokrenuti u pozitivnu, ne potenciraju sukobe S§to doprinosi lakSem

fokusiranju na postavljene zadatke. Veci fokus na postavljene zadatke povecava produktivnost,

Samim time Sto se ne gubi vrijeme na distrakcije, poboljSava se kvaliteta rada, smanjuje se stres

Sto doprinosi predanosti i odgovornosti $to su zasigurno elementi emocionalne inteligencije.

Tablica 12. - ANOVA test — hipoteza 2

Bayesian Estimates of Group Means?

959% Credible

Posterior
) Interval
Dependent Variables Lower Upper
Mode | Mean | Variance Bound Bound
Lako kontroliram vlastite 3,64 3,64 0,002 3,55 3,72
osjecaje
Lako upravljam stresom i 3,56 3,56 0,002 3,47 3,65
konfliktima
Dobrovoljno se ispri¢avam 3,89 3,89 0,002 3,80 3,97
u slucaju konfliktne
situacije
Shvac¢am kako moje 3,95 3,95 0,002 3,87 4,04
ponasanje utjece na druge
Nikada ne potenciram 3,98 3,98 0,002 3,89 4,06
sukob i udaljavam se od
njega
Znam dobro slusati kolege i 4,12 4,12 0,002 4,04 4,21
nadredene
Osjecam se smireno kada 3,34 3,34 0,002 3,25 3,42
sam pod pritiskom
Uc¢inkovito se nosim s 3,38 3,38 0,002 3,30 3,47
neuspjesima
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Uspjesno upravljam 3,42 3,42 0,002 3,33 3,51
tjeskobom, ljutnjom i
strahom na poslu

Znam slusati bez preranog 4,01 4,01 0,002 3,92 4,09
osudivanja
Mogu slobodno priznati 3,98 3,98 0,002 3,89 4,06

svoje pogreske

Izvor: Obrada autora u SPSS programu

Nadalje ¢e se prikazati izdvojena pitanja na koja su ispitanici odgovarali, a nisu u sklopu
Likertove ljestvice, a koja takoder opisuju odnos emocionalne inteligencije i poslovanja.
Sljedeca pitanja su vezana za napredovanje i zadovoljstvom na poslu pri ¢emu se

ispitanici koji ne rade mogu prisjetiti svoj posljednjeg iskustva na radnom mjestu.
Koji su Vasi ciljevi za napredovanje u karijeri?

Najveci broj ispitanika, njih 55,2% smatra unaprjedenje na trenutnom poslu kao najveéi
cilj u karijeri. Zatim slijedi otvaranje samostalnog posla sa 23,3%, dok napredovanje u drugom
sektoru iznosi 12,1%. Prema podacima je vidljivo da je vise od polovice ispitanika zadovoljno
organizacijom u kojoj radi, te bi samo htjeli napredovati. Ciljevi za napredovanje u Kkarijeri
prikazani su na grafikonu br.: 5.

@ Unaprjedenje na trenutnom poslu
@ Napredovanije u drugom sektoru

Samostalni posao

Grafikon 5. - Ciljevi napredovanja u karijeri

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu
Koji su bili Vasi glavni razlozi za napredovanje u karijeri do sada?

Na pitanje o glavnim razlozima za napredovanje u karijeri, najve¢i broj ispitanika
njih 50% odabralo je placu, §to se smatra i logi¢nim slijedom jer za mnoge ljude, financijski

aspekt igra vaznu ulogu u karijernom napredovanju. Cilj je povecati prihode, osigurati
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povisice ili dobiti bonus na temelju postignuca i rezultata. Zatim slijede bolji radni uvjeti sa
18,1%. Dok visa pozicija ili neki drugi razlog dijele podjednak broj glasova od 7,8%. Glavni

razlozi za napredovanje u karijeri do sada prikazani su na grafikonu br.: 6.

@ Povecanje place
® Vviza pozicija
Vise izazova

@ Bolji radni uvjeti
0,
U ® Drugo

Grafikon 6. - Razlozi za napredovanje u Kkarijeri do sada

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

Kako ste se pripremali za napredovanje u karijeri?

Na pitanje o pripremanju za napredovanje u karijeri, vec¢ina ispitanika odabire radno
iskustvo sa 44,8% dok se na drugom mjestu nalazi stru¢no usavrSavanje s 27,6% glasova,
dok dodatno obrazovanje nosi 21,6% glasova. Prema podacima je vidljivo kako je veoma
vazno radno iskustvo kako bi osoba mogla napredovati. Priprema za napredovanje u Karijeri

prikazana je na grafikonu br.: 7.

@ Struéno usavriavanje

@ Dodatno obrazovanje
Radna iskustva

@ Drugo

Grafikon 7. - Pripreme za napredovanje u karijeri

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

Kako bi opisali svoje trenutno zadovoljstvo poslom?

Vrlo zadovoljno trenutnim poslom je 16,4% ispitanika, dok je vise od polovice
ispitanika zadovoljno trenutnim poslom, njih 50,9%. Nekolicina ispitanika, njih 5,2% su
nezadovoljni svojim trenutnim poslom. Navedeni podaci govore kako je zadovoljstvo

individualno i ponekad je tanka granica izmedu zadovoljstva i nezadovoljstva. Ograni¢enje
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koje se moze odnositi u ovom pitanju moze biti trenutna odluka, je li ispitanik u danom

trenutku bio dobre ili loSe volje. Zadovoljstvo poslom prikazana je na grafikonu br.: 8.

@ Vrlo zadovoljan/a
® Zadovoljan/a

@ Neutralan/a

@ Nezadovoljan/a

@ \/rlo nezadovoljan/a

50,9% 16,4%

Grafikon 8. - Trenutno zadovoljstvo poslom

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu
Sto Vam najvi$e odgovara na vaSem trenutnom poslu?

Najvecem broju ispitanika na trenutnom poslu odgovaraju radni uvjeti, njima 25,9%.
Zatim slijedi fleksibilno radno vrijeme od 20,7% dok najmanji postotak nosi moguénost
napredovanja sa 6% ispitanih. Najveca prednost na trenutnom poslu prikazana je na

grafikonu br.: 9.

® Placa

@ Radni uvjeti

@ Kolegijalnost

13,8% @ Fleksibilno radno vrijeme
@ Moguénost napredovanja
® Drugo

Grafikon 9. - Najvaznije na trenutnom poslu
Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu
Sto bi najvise Zeljeli promijeniti na vaem trenutnom poslu?

Velika vecina ispitanih najviSe bi zeljela promijeniti primanja odnosno placu na
trenutnom radnom mjestu, njih 48,3%. Najve¢i nedostatak na poslu prikazan je na grafikonu
br.: 10.
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® Placa

A @ Radni uvjeti
Nekolegijalnost
@ Fiksno radno vrijeme
8,6% @ Nemogudnost napredovanja

® Drugo

Grafikon 10. - Najlosije na trenutnom poslu

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu
Kako bi opisali svoje odnose s kolegama i nadredenima?

Na sljede¢em pitanju vidljivo je da velik broj ispitanika ima vrlo dobre odnose s
kolegama 1 nadredenima, njih 40,5% Sto je izuzetan broj. Isto tako 39,7% ispitanika ima
dobre odnose s kolegama i nadredenima Sto govori kako su zaposlenici zadovoljni, da vlada
otvorenost, komunikacija i dobar timski duh S§to je klju¢no kod dobrih odnosa. Isto tako
vidljivo je kako hijerarhija ne predstavlja problem i da zaposlenici imaju dobre povratne
informacije od nadredenih i time ostvaruju zadovoljstvo na radnom mjestu. Odnos s

kolegama i nadredenima prikazan je na grafikonu br.: 11.

@ Vrlo dobri
@® Dobri
Neutralni

® Losi
B ® vilo o8

Grafikon 11. - Odnos s kolegama i nadredenima

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

Kako bi opisali svoje trenutno okruZenje na poslu (fizicko, kulturno, meduljudsko

itd.)?

Sto se ti¢e trenutnog okruzenja na poslu, veéina ispitanika, njih 44,8% ima ugodno
radno okruzenje, isto tako, velik broj, njih 23,3% ima vrlo ugodno okruzenje na poslu. Dok,
25% ispitanika smatra svoje okruZenje neutralnim. Prema navedenom moze se zakljuciti da
su u pravilu zaposlenici zadovoljni §to je vrlo vazno za daljnje napredovanje u Kkarijeri.

Trenutno okruzenje na radnom mjestu prikazano je na grafikonu br.: 12.
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@ Vvrlo ugodno
@ Ugodno
@ Neutralno

@ Neugodno
= — | @ Vrlo neugodno

Grafikon 12. - Opis okruzenja na trenutnom poslu

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

Pitanja za utvrdivanje elemenata emocionalne inteligencije zaposlenika

Kako se najcesce osjecate kada radite s drugima u timu?

Na navedeno pitanje, najveci broj ispitanika, njih 63,8%, osjeca se ugodno kada radi
s drugima u timu, $to govori da ljudi imaju dobre komunikacijske 1 psiholoske vjestine i da
se znaju nositi s razli¢itim karakterima ljudi u timu. Osjecaj prilikom rada u timu prikazan
je na grafikonu br.: 13.
® Ugodno

® Neutralno
@ Neugodno

Grafikon 13. - Osjecaj prilikom timskog rada
Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

Kako se najcesée ponasate kada se suocite s neugodnom ili stresnom situacijom na

poslu?

Velika vecina ispitanika, 60,3% osjeca se smireno i profesionalno kada se suoci s
neugodnom ili stresnom situacijom §to puno govori upravo o emocionalnoj inteligenciji 1
koliko je ona vazna u zivotu ljudi. PonasSanje prilikom neugodne ili stresne situacije

prikazana je na grafikonu br.: 14.
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@ Smireno i profesionalno
@ Reagiram emotivno
|zbjegavam situaciju

Grafikon 14. - Osjecaj prilikom neugode ili stresne situacije

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu
Kako se najc¢eS¢e ponaSate kada se suocite s ne¢im $to vam je teSko ili nepoznato?

Navedeno pitanje dokazuje kako ljudi djeluju u teskim situacijama, pohvalno je kako
71,6% ispitanika nastoji pronaci rjeSenje za nepoznato, dok bi 28,4% ispitanika trazilo
pomo¢ od kolega, $to ne pokazuje slabost, ve¢ jednu ljudsku crtu koja se ne boji traziti
pomod¢, ve¢ Zeli zajednickim snagama doci do rjeSenja. Ponasanje prilikom teske i nepoznate
situacije prikazana je na grafikonu br.: 15.
@ Pokusavam pronadi rjesenje

@ TraZzim pomoé¢ od kolega
QOdustajem

Grafikon 15. - Ponasanje prilikom teske ili nepoznate situacije

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu
Kako se najcesce osjecate kada radite pod pritiskom ili rokovima?

Velika vecina ispitanika osjeca se stresno kada rade pod pritiskom, njih 41,4%, dok
se 34,5% ispitanika osjea smireno. Prema podacima moze se zakljuciti kako vecina
ispitanika mora imati jaku emocionalnu inteligenciju kako bi se lak$e mogli nositi sa
stresnim situacijama kada su pod pritiskom ili rokovima na poslu. Rad pod pritiskom i
rokovima prikazan je na grafikonu br.: 16.
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@ Smireno
@ stresno
Preoptere¢eno

Grafikon 16. - Osjecaj prilikom rada pod pritiskom ili rokovima

Izvor: Obrada autora prema Google Forms alatu

Koji faktori, po Va§em misljenju, utje¢u na razinu emocionalne inteligencije?

Najvedi broj ispitanika, 56,9% smatra da osvijestenost o vlastitim emocijama najvise
utjeCe na razinu emocionalne inteligencije kod osobe. Jasno je kako sposobnost
prepoznavanja, razumijevanja i prihvacanja vlastitih emocija omogucava reguliranje emocija
na konstruktivan nacin. Slijedi odgoj i obrazovanje s 53,4% koji se moze povezati s razvojem
socijalnog ucenja koje razvija vjeStine kao Sto su samoregulacija emocija, empatija,
rjesavanje konflikata $to je veoma bitno kod uspostave emocionalne inteligencije. Obitelj se
nalazi na tre¢cem mjestu s 48,3% ispitanika, navedeni visoki postotak se moze objasniti na
nacin da obiteljski odnosi mogu imati dugoroCan utjecaj na emocionalnu inteligenciju.
Pojedinac se od malih nogu uci nositi s emocijama, izraZavanjem i reguliranjem osjecaja Sto
je Cesto povezano s obiteljskim okruZzenjem. Obitelj moZe pruZiti temeljne vjeStine
emocionalne inteligencije kroz podrsku, komunikaciju i empatiju. Najmanji broj ispitanika,
njih 32,8% smatra da je radna okolina kljucan faktor razine emocionalne inteligencije kod
osobe. Navedeno se moze objasniti na nacin da osoba velik dio vremena provodi na radnom
mjestu, $to zasigurno utjece na emocionalnu inteligenciju. Pozitivna radna klima,
podrzavajuca timska okolina, transparentna komunikacija 1 emocionalna podrska kolega 1
nadredenih mogu zasigurno doprinijeti razvijanju emocionalne inteligencije.

Vazno je napomenuti da emocionalna inteligencija nije fiksna karakteristika i da se
moze razvijati 1 poboljSavati tijekom vremena. Razli¢iti faktori mogu utjecati na njezin
razvoj, a kombinacija obitelji, odgoja, obrazovanja, radne atmosfere i osobne osvijestenosti

moze pruziti Siru sliku o emocionalnoj inteligenciji pojedinca.
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13. Ogranicenja istrazivanja

Ogranicenja ankete o€ituju se u iskrenosti odnosno neiskrenosti ispitanika i njihovoj
sposobnosti da pravilno odgovore na navedena pitanja. Istrazivanje je provedeno na uzorku od
116 ispitanika $to ne reprezentira cjelokupno misljenje populacije o istrazivanoj temi. Prema
prikupljenim podacima vidljiva je spolna struktura ispitanika koja nosi odredeno ogranicenje
jer sadrzi vise odgovora zenskog od muskog spola. Isto tako ispitanici koji su u dobi izmedu 60
i viSe godina ne daju relevantne podatke iz razloga $to je vrlo mali postotak ispitanika s
navedenim godinama odgovorio na anketu te prema tome rezultat nije statisticki znacajan. Sto
se tice obrazovanja, uzorak o osnovnoskolskom i doktorskom obrazovanju nije reprezentativan
i time nije statisticki znacajan podatak, zato §to je vrlo mali postotak odgovora za navedenu
stru¢nu spremu. Isto tako, prema prikazanim podacima vidljivo je da su anketu najvise ispunili
ispitanici s visokom stru¢énom spremom, koji vrlo vjerojatno rade na boljim radnim pozicijama,
S boljim primanjima i time se moze zakljuciti da su zadovoljniji radnom okolinom. Medutim,
da je bilo viSe ispitanika koji rade teze fizicke poslove, s nizim stupnjem obrazovanja, tada bi
zasigurno podaci prikazivali drugacije rezultate.

Nerijetko nedostatak motivacije moze biti jedno od ograni¢enja anketnog upitnika, jer
sudionici nisu dovoljno motivirani, 0dnosno zainteresirani za ispunjavanje ankete, §to moze

rezultirati niskom stopom odgovora ili povrSnim odgovorima.

14. Zakljucak istrazivanja

Na temelju rezultata istrazivanja, moguce je opravdati zadani cilj kojim se Zeljelo
istraziti vezu izmedu emocionalne inteligencije i poslovne uspjesnosti zaposlenika odnosno da
li osobe s viSom razinom emocionalne inteligencije imaju vece prilike za uspjeh na poslu.
Dolazi se do zakljucka da §to viSe Covjek razumije nacela emocija, lakSe pronalazi rjeSenja za
stvarne probleme. Bezobzira na strucnost, visoki kvocijent inteligencije, razumijevanje
poslovnog prava, vazna je emocionalna inteligencija, koja ne stavlja fokus na emotivnost, ve¢
na prilagodljivost, smirenost, samokontrolu, motiviranost i prihvacenost sebe i svijeta oko sebe.
Analizirani rezultati deskriptivne statistike pokazuju da ispitanici posjeduju emocionalnu
inteligenciju i da imaju pozitivna iskustva u poslovanju, ali da jo$ uvijek postoji prostor za
poboljsanje. Velika vecina ispitanika ocjenjuje poslovne i emocionalne karakteristike vrlo

visokim ocjenama ¢ime se prikazuje i sam karakter ljudi. Kroz izraze emocija se potvrduje
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identitet, jer vidljivo je da osobe koje su smirenije, koje se osjecaju cijenjeno, lakSe se nose s
poslovnim izazovima, lak$e komuniciraju, svjesniji su sebe, a time i zadovoljniji.

Kako bi se istrazili rezultati bile su definirane 3 hipoteze:

Hipoteza 0: Postoji obrnuta povezanost izmedu razine emocionalne inteligencije zaposlenika i
njihovog osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja 1 ideja s nadredenima i kolegama.
Hipoteza 1: Osobe s visokom razinom emocionalne inteligencije ne dozivljavaju svoje
nadredene kao autoritarne ili kontrolirajuce, §to dovodi do pozitivnog misljenja o njima.
Hipoteza 2: Zaposlenici s viSom razinom emocionalne inteligencije bit ¢e sposobniji odrzavati
visoku razinu fokusa na postavljene zadatke.

Sukladno pokazateljima moze se zakljuciti da rezultati odbacuju hipotezu HO koja
sugerira da postoji obrnuta veza izmedu razine emocionalne inteligencije zaposlenika i
njihovog osjecaja sigurnosti u navedenim situacijama. Dokazano je da osobe koje posjeduju
viSu razinu emocionalne inteligencije lakSe i sigurnije dijele miSljenja nego osobe koje nemaju
dovoljno samopouzdanja, koje se boje, odnosno ¢ija emocionalna inteligencija nije na visokom
nivou. Provedeni testovi, Pearsonov koeficijent i ANOVA test dokazuju da velika vecina
ispitanika posjeduje visoku razinu emocionalne inteligencije i da postoji visoka statisticka
znacajnost podataka. Varijanca, odnosno rasipanje podataka u odnosu na srednju vrijednost je
konstantna i iznosi 0,002 $to prikazuje malo odstupanje od aritmeticke sredine, ¢ime se HO
odbacuje jer ne postoji obrnuta vec¢ istovjetna povezanost izmedu razine emocionalne
inteligencije zaposlenika i njihovog osjecaja sigurnosti prilikom dijeljenja misljenja i ideja s
nadredenima i1 kolegama.

H1 se takoder dokazivala pomoc¢u Pearsonovog koeficijenta i ANOVA testa u kojima
su vidljivi pozitivni rezultati koji potvrduju da osobe s visokom razinom emocionalne
inteligencije ne dozivljavaju svoje nadredene kao autoritativne ili kontrolirajuce, ve¢ imaju
pozitivno misljenje o njima. Dobivenim rezultatima se zaklju¢uje da visoka razina emocionalne
inteligencije doprinosi stvaranju pozitivnog misljenja o nadredenima, Sto rezultira boljim
odnosima i zadovoljstvom na radnom mjestu ¢ime se dokazuje H1. Vazno je stvoriti skladno
okruZenje koje ¢e odisati pozitivnom energijom i prijateljstvom, bez straha i osude. Sklad je
vrlo bitan u Zivotu ¢ovjeka, posebice na poslu jer covjek tamo provodi vise od polovice svoga
zivota, ¢ime zasluzuje prirodan pristup kolega i nadredenih.

Istrazivanje takoder potvrduje H2 koja govori da ¢e zaposlenici s viSom razinom
emocionalne inteligencije bit sposobniji odrzavati visoku razinu fokusa na postavljene zadatke.

Navedena tvrdnja takoder je testirana pomoc¢u Pearsonovog koeficijenta i ANOVA testa koji
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dokazuju da su emocionalno inteligentniji zaposlenici koncentriraniji, samodiscipliniraniji,
samostalniji, slobodniji, produktivniji Sto su odlike lakSeg fokusa na postavljenje zadatke.
Ukupni rezultati istrazivanja pokazuju da ispitanici posjeduju emocionalnu inteligenciju
I SVjesni su njezine vaznosti, jer zrelost omogucava ljudima uspjes$nu prilagodbu u Zivotu. Stoga
je vazno svakodnevno razvijati svoju emocionalnu inteligenciju za visi cilj. U daljnjem
istrazivanju moguce je istraziti kako emocionalna inteligencija djeluje u pojedinim poslovnim

sektorima ili kako emocionalna inteligencija djeluje na motivaciju pojedinca.

15. Zakljucak

Emocionalna inteligencija ima sve ve¢i utjecaj i znacaj u profesionalnom okruzenju.
Emocije su dio svakodnevice, stoga je vazno znati upravljati vlastitim emocijama, ali i
razumjeti i znati se nositi s tudim osjec¢ajima. Veliku ulogu u usmjeravanju misljenja, ponasanja
i djelovanja nosi upravo emocionalna inteligencija koja je jedan od faktora razvoja i odrzavanja
uspjeSnog poslovanja. Drustvene vjestine, sposobnost sluSanja 1 adekvatnog komuniciranja
postaje sve vaznije na danasnjem trziStu rada. Ljudi se moraju znati nositi s osjecajima, biti
poslovnom ve¢ i privatnom zivotu. Rad je opravdao svoj cilj, pokazao je kako zapravo postoji
poveznica izmedu emocionalne inteligencije i poslovanja. Dokazuje pozitivnu Korelaciju
izmedu emocionalne inteligencije, komunikacije, osobnosti, motivacije ljudi i poslovnog
uspjeha. Emocionalna inteligencija nije jedini faktor za poslovni uspjeh, medutim emocionalna
samosvijest daje spoznaju kakvi smo ljudi i kako se ponasati u odredenoj situaciji. Samosvjesni
ljudi poznaju sebe, svoje snage, slabosti i vrijednosti. Vazno je osvijestiti ljude da empati¢nost
1 asertivnost pomaZzu u upravljanju komunikacijom i njezinim ishodom. PomaZu u ostvarivanju
povjerenja, te otvaraju vrata boljoj suradnji i kvaliteti meduljudskih odnosa. Vidljivo je kako
emocionalno stanje izravno utjeCe na zadovoljstvo radnim mjestom. Ukoliko zaposlenici
osjecaju zadovoljstvo, srecu, ponos zbog posla i svog doprinosa poslu, vise ¢e se zalagati, biti
motiviraniji i produktivniji. Pozitivne emocije, poput razumijevanja, povjerenja, podrske
doprinose lakSem postizanju ciljeva Sto pozitivno utjeCe na radne rezultate i radno okruzenje.
Visoko emocionalno inteligentni ljudi sposobni su prepoznati prioritete i prema njima Kreirati
uravnotezen raspored obaveza i zahtjeva svakodnevnog poslovanja. Stoga je vazno osvijestiti
da je emocionalna inteligencija neizostavan ¢imbenik na putu do poslovnog uspjeha i osobnog

zadovoljstva. Shodno tome, vrijedno je uloziti vrijeme i trud za prepoznavanje i razumijevanje
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vlastitih emocija i kako one djeluju na srecu, zdravlje i uspjeSnost osobnog i profesionalnog

Zivota.

76



16. Literatura

Knjige i ¢lanci:

1
2
3.
4

10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.
18.

19.

. Ahmed S., (2014.), Kulturna politika emocija, Fraktura, Zagreb
. Azzopardi G., (1998.), Poboljsajte svoje inteligencije, Izvori, Zagreb

Bovee C., Thill J. V., (2012.), Suvremena poslovna komuniakcija, Mate, Zaagreb

Brackett M., (2019.) Pravo na osjecaje, kako osloboditi osjecaje i omoguciti napredak djeci,
sebi i drustvu u cjelini, Egmont d.o0.0., Zagreb

Brackett M., (2021.), Pravo na osjecaje: mo¢ emocionalne inteligencije u stvaranju sretnog
1 uspjeSnog zivota, Egmont, Zagreb

Budi¢ H., Banozic M, Filipovi¢ F. (2020.) Sukobi kao izvor i posljedica organizacijskih
promjena u kontekstu upravljanja krizama, Cjeloviti rad

Certo S. C., Certo T. S., (2008), Moderni menadzment, Mate Zagreb

Davenport H. T., (2018.), Prednost umjetne inteligencije, Mate, Zagreb

Fraisman Cobanov M., (2020.), Kako vodite sebe i druge, Beletra, Zagreb

Furdi Safari¢ P., Ronéevié A., Cerepinko D., (2022.), Utjecaj drustvenih medija na
potrosace kroz novi trend virtualne stvarnosti, Medunarodni znanstveno-strucni ¢asopis
CroDiM

Gardner H., Kornhaber M. L., Wake K. W., (1999.), Inteligencija: razliCita gledista, Slap,
Jastrebarsko

Goleman D., (2015.), Emocionalna inteligencija u poslu : knjiga koja ¢e revolucionirati
pristup poslu, promijeniti poslovne organizacije i stajalista onih koji ih vode, Mozaik knjiga,
Zagreb

Guti¢ D., Peterschik A., (2018.), Emocionalnom inteligencijom do poslovnog uspjeha,
Osijek: Studio HS internet

Hercigonja Z., (2018.) Emocionalna inteligencija u odgoju i obrazovanju, Varazdin, Fronta
Impress

Hunjet A, Kozina G. (2014.), Upravljanje znanjem i moguc¢i rizici, DKU, Velika Gorica
Krstini¢ S., (2012.), Zivjeti prema emocijama : iskoristite svoje i tude emocije za poslovni
uspjeh i zivotnu srecu, V.B.Z. Zagreb

Lewicki R. J., Saunders D. M., Barry B., (2009.) Pregovaranje — peto izdanje, Mate, Zagreb
Marusi¢ S., Pavletic Z., Pticek R., (2019.) ,Razvoj komunikacijskih vjeStina“,
https://www.academia.edu/11357245/Razvoj_komunikacijskih_vje%C5%Altina

Marusic S., (1989.), Motivacija za rad i profesionalni razvoj, Ekonomski institut Zagreb

77



20.

21.
22.

23.

24,

25.
26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Mijoc J., (2019.) Motivacija za postignu¢em u pojasnjenju namjera za samozaposljavanjem,
Osijek, Prethodno priopéenje

Pejanovi¢ R., (2012.) Uloga inteligencije u procesu rukovodenja, Novi Sad, Pregledni rad
Petar S., Perkov D., (2013.) Inteligencija poslovne promjene : kako upravljati poslovnim
promjenama, Skolska knjiga, Zagreb

Petz B., Kolesari¢ V., Ivanec D., (2012) Petzova statistika — Osnovne statisticke metode za

nematematicare, Naklada Slap, Zagreb

Putica M., (2018.), Umjetna inteligencija: dvojbe suvremenoga razvoja, Mostar, Pregledni
¢lanak

Reeve J., (2010.), Razumijevanje motivacije i emocija, Naklada Slap, Zagreb

Robbins S. P., (1992.), Bitni elementi organizacijskog ponaSanja — tre¢e izdanje, Mate,
Zagreb

Rosenberg M., Silvert D., (2013.) Taking Flight! Master the DISC Styles to Transform Your

Career, Your Relationships Your Life, FT Press, New Jersey

Russel S., (2019.), Kao ¢ovjek, umjetna inteligencija — napredak ili prijetnja?, Planetopija,
Zagreb
Salovey P, Sluyter J. D., (1999.), Emocionalni razvoj i emocionalna inteligencija :

pedagoske implikacije, Educa, Zagreb

Skupnjak D. (2020.), Rjesavanje konflikata i vjeStine asertivnosti, Varazdinski ucitelj:
digitalni  stru¢ni  Casopis za odgoj 1 obrazovanje, Vol. 3 No. 3,
https://hrcak.srce.hr/clanak/343892

Soki¢ K., Mandari¢ M., (2020.) lIspitivanje povezanosti emocionalne inteligencije i

organizacijske pravednosti, Vol.8 Nol, Izvorni znanstveni rad,
https://hrcak.srce.hr/clanak/368727

Sternberg J. R., (1999.), Uspjesna inteligencija kako prakti¢na i kreativna inteligencija
odreduje uspjeh u zivotu, Barka, Zagreb

Varga M., (2011.), Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju, Zbornik radova

Medimurskog veleuéilista u Cakovcu, Vol. 2 No. 1.

Ostali izvori:

34.
35.
36.
37.

https://www.nakladaslap.com/public/docs/knjige/neverbalna%201.pdf
https://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?1D=45737
https://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?1D=42115

https://www.techtarget.com/searchenterpriseai/definition/Al-Acrtificial-Intelligence

78


https://hrcak.srce.hr/clanak/343892
https://www.techtarget.com/searchenterpriseai/definition/AI-Artificial-Intelligence

17. Popis slika

Slika 1. - Komunikacijski Kanal ..ot 7
Slika 2. - Tipovi 0S0bNOSti U KOMUNTKACTIE .....evviveiiiiiieieiece e 12
Slika 3. - Cetiri KOMPONENE EMOCIA.........oveveeieieeeeieeeeeeeee et 13
Slika 4. - Odnos misli, PoNaSanja i €MOCIJA .....c.ecveieerieeieiiesesiesee e eee e e e eeesee e e neesreesreans 14
Slika 5. - MotivacijSKO PONASANE .....c.veivveieiieiieeieseese e see e s e seesre e te e e e sreeneesreense e 32
Slika 6. - Maslowljeva hijerarhija POtreba .........ccccooiiiiiiieiii e 35
Slika 7. - McClellandova motivacijska teorija potreba ..., 36
Slika 8. - Herzbergova dvofaktorska teorija motivacija..........ccccevvvevieieiiiene e, 37

18. Popis tablica

Tablica 1 - Karakteristike i 0sobine uspjeSnih voda...........cocoiiiiiiniiiiiieic e, 21
Tablica 2 - Emocionalno inteligentni menadZeri .........coovveieiiiininieieniese e 22

Tablica 3 - Item Statistics - odnos ispitanika s kolegama, nadredenima i op¢enito poslom koji

Tablica 4 - Item-Total Statistics - odnos ispitanika s kolegama, nadredenima i opéenito

POSIOM KOJI TAAE .....veevieie ettt e e e e b e e teesa e s beeaeenaesreeneanes 49
Tablica 5 - Item Statistics - Emocionalna inteligenciju na poslu...........ccccccevvveveiieiieie e, 50
Tablica 6 - Item-Total Statistics - Emocionalna inteligencija na poslu ..........c.ccooovviiiniennen. 53
Tablica 7 - Pearsonov Koeficijet — NIPOtEZa 0 .........ccevviiiiiiiiiiiieeeee e 56
Tablica 8 - ANOVA test - NIPOtEZa 0........cveivveiiiiieiiesie e 57
Tablica 9 - Pearsonov koeficijent — hipoteza 1 .........cccccveviiiiiiiiic s 60
Tablica 10 - ANOVA TSt — hIPOTEZA 1 ......ocuviiiiiiiiieeie e 62
Tablica 11 - Pearsonov koeficijent — hipoteza 2 ..........ccccoviiiiiiiiiiiccee e, 64
Tablica 12 - ANOVA LSt — NIPOtEZA 2.....c..ooueeiice et 65

19. Popis grafikona

Grafikon 1. - Spolna struktura iSpItanika ............ccocveiiiiiic i 45
Grafikon 2. - Dobna struktura iSpitanika............ccocoiiiiiiiicie e 45
Grafikon 3. - Obrazovni status ISPItANIKa. .............cviiiiiiii e, 46
Grafikon 4. - Trenutno zaposlenje ISPItaniKa ..........ccceiveiiieiie i 46



Grafikon 5. - Ciljevi napredovanja U Karijeri .........cccuevvereiieenesiie e e ee e e sie e e eee e
Grafikon 6. - Razlozi za napredovanje u Karijeri do Sada ...........ccocueviieieienencnenecseeee,
Grafikon 7. - Pripreme za napredovanje U Karijeri.........ccooeieiiiininiiieiee e
Grafikon 8. - Trenutno zadoVoljStvo POSIOM .........coveiiiiciice e,
Grafikon 9. - Najvaznije na trenutnom POSIU........civeiveieiieeieie e
Grafikon 10. - Najlo$ije na trenutnom POSIU.........ccccurieiiiiiiiiiiiieeee e
Grafikon 11. - Odnos s kolegama i nadredenima............cccceeereririniiieiene e
Grafikon 12. - Opis okruzenja na trenutnom POSIU........ccveiveriiiieiieerie e,
Grafikon 13. - Osjecaj prilikom timsKog rada..........cccveeeiieiiiiieiic e,

Grafikon 14. - Osjecaj prilikom neugode ili Stresne SItUACTIE .vvvvevveererereeriereeieseesieereesreeneeans
Grafikon 15. - Ponasanje prilikom teske ili nepoznate SitUacCije .........ccverververererineninieeieenen,

Grafikon 16. - Osjecaj prilikom rada pod pritiskom ili rOKOVIMA .......ccevverierieniiininiiieienen,

20. Krajnje biljeske

" https://www.nakladaslap.com/public/docs/knjige/neverbalna%?201.pdf

I https://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?1D=45737

Il hitps://www.enciklopedija.hr/natuknica.aspx?1D=42115

V Umjetna inteligencija koja skuplja informacije ili imitira ljudsko ponasanje koje moze
odgovoriti na jednostavna pitanja prepoznavajuéi kljuéne rije¢i. (Rad; P. Furdi Safari¢, A.
Roncevié¢ — Utjecaj drustvenih medija na potrosace kroz novi trend virtualne stvarnosti)

v https://www.techtarget.com/searchenterpriseai/definition/Al-Artificial-Intelligence

Vi Petz i sur., (2012) Petzova statistika str. (489), Naklada slap, Zagreb

80



21. Prilog — anketni upitnik

Vaznost emocionalne inteligencije na
poslu

Postovani,

unaprijed se zahvaljujem na Vagem izdvojenom vremenu kako bi ispunili ovu anketu. Cilj
ankete je istraziti i otkriti korelaciju izmedu razine emocionalne inteligencije

osobe i poslovnog uspjeha u organizaciji, odnosno da li osobe s visom razinom
emocionalne inteligencije imaju veée $anse za uspjeh na poslu. Anketa je u potpunosti
anonimna i Vasi odgovori se ne mogu povezati s Vadim identitetom. Anketa se sastoji od
otvorenih pitanja, molim Vas budite u potpunosti iskreni kako bi se dobili $to toéniji
rezultati. Hvala!

petra.furdi@gmail.com Promijeni racun )

E2 Nijedijelieno

* Oznatava obavezno pitanje

Spol *

O Musko
(O Zensko
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Dob *

() 1830
() 31440
() 4150
() 5160
() s0ivise

Koja je Vasa strucna sprema? *

O Zavrsena osnovna skola
Srednja struéna sprema
Viga struéna sprema
Visoka struéna sprema

Daoktorat

ONONONONG)

Drugo

Gdje trenutno radite? *

O Javna poduzeda
Privatna poduzeéa
Neprofitna crganizacija
Samostalni/freelancer

Ne radim

ONONONONG)

Drugo
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Pitanja vezana za napredovanje i zadovoljstvom na poslu
Koji su Vasi ciljevi za napredovanje u karijeri?
(Ukoliko ne radite, prisjetite se svog posljiednjeg iskustva na radnom mjestu.)

O Unaprjedenje na trenutnom poslu
O Mapredovanje u drugom sektoru

O Samostalni posao

O Drugo

Kaiji su bili Vasi glavni razlozi za napredovanje u karijeri do sada? *

O Povetanje place
O Visa pozicija
O Vise izazova
O Bolji radni uvjeti

(O pruge

Kako ste se pripremali za napredovanje u karijeri? *

O Struéno usavriavanje
O Dodatno obrazovanje

O Radna iskustva

O Drugo
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Kako bi opisali svoje trenutno zadovoljstvo poslom? *

O Vrlo zadovaljan/a
O Zadovoljan/a
O Neutralan/a
O Nezadovoljan/a

O Vrlo nezadovoljan/a

Sto Vam najvise odgovara na vagem trenutnom poslu? *
O Placa

O Radni uvjeti

O Kolegijalnost

O Fleksibilno radno vrijeme

O Moguénost napredovanja

O Drugo

Sto bi najvise Zeljeli promijeniti na vasem trenutnom poslu? *

O Flaca

O Radni uvjeti

O Nekolegijalnost

O Fiksno radno vrijeme

() Nemoguénost napredovanja

O Drugo
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Kako bi opisali svoje odnose s kolegama i nadredenima? *

O Wrlo dobri

() Dobri
() Meutralni
() Losi
() vrlolosi

Kako bi opisali svoje trenutno okruZzenje na poslu (fizicko, kulturno, meduljudsko
itd.)?

O Wrlo ugodno

O Ugodno

O Meutralno

() Neugodno

() vrlo neugodno

*
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Ocijenite tvrdnje koje se odnose na Vas odnos s poslom, kolegama i

nadredenima.

Niti se
Upotpunosti Ne slazem  slazem niti
se ne slazem se se ne
slazem
Lako suradujem =
drugim
zaposlenicima na O O O
poslu
Lako se
fokusiram na
postavljene O O O
zadatke
Osjecam se

sigurno kada

dijelim svoja

misljenja i ideje 5 O O O
nadredenima i

kolegama

Osjecam se

cijenjenco na O O O

poslu

Vjesto izrazavam
O O O

prituzbe

Smatran da je

mom

nadredenom

stalo do mene O O O
kao osobe i

zaposlenika

Smatram da

nadredeni O O O

prepoznaju moj
trud i rad

Slazem se

O

U potpunosti
se slazem

O
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Smatram da
nadredeni njeguju
meduljudski
adnos u
poslovanju

Smatram da sam
posteno pladen
Za svoj posao

Smatram da moji
nadredeni teze
zadovoljstvu
klijenata i
korisnika
proizvodasusluga

Smatram da moji
nadredeni zele
postici visu
koheziju i
suradnju sa
zaposlenicima za
belji uspjeh
organizacije

Pitanja za utvrdivanje elemenata emocionalne inteligencije *
Kako se najtesce osjedate kada radite s drugima u timu?

O Ugodno
O Neutralno

O Meugodno
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Ocijenite tvrdnje koje se odnose na Vase misljenje i ponasanje u sklopu

emocionalne inteligencije.

U potpunosti
se ne slazem

Siguran sam u

sebe i svaje O
postupke

Otvoreno

dijelim svoje

osjecajei

pokazujem

emocije bilo da O
su one

pozitivne ili

negativne

Lako

kontroliram

vlastite O
osjecaje

Lako upravljam

stresom i O

konfliktima

Dobrovoljno se

ispricavam u

slucaju O
konfliktne

situacije

Shvacam kako

moje ponasanje O
utjece na druge

Svakodnevno

trazim

razumijevanje

na poslu od O
kolega i

nadredenih

MNe slazem
se

O

Niti ge
slazem niti
sene
slazem

O

slazem se

O

U potpunasti
se slazem

O
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Kako se najcesce ponasate kada se suocite s neugodnom ili stresnom situacijom *
na poslu?

O Smireno i profesionalno
O Reagiram emotivno

O Izbjegavam situaciju

Kako se najtesée ponadate kada se suodite s nedim 5to vam je tesko li *
nepoznato?

O Pokusavam pronaci rjesenje

O Trazim pomoc od kolega

O Odustajem

Kako se najcesce osjecate kada radite pod pritiskom ili rokovima? *

O Smireno
O Stresno

O Preaptereceno

Koji faktori, po Vasem misljenju, utjecu na razinu emocionalne inteligencije? *
[] obitelj

D Odgoj i obrazovanje

D Radna atmosfera

D Osvjestenost o vlastitim emocijama

D Ostalo:
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Nikada ne
potenciram
sukobi
udaljavam se
od njega

Znam dobro
slusati kolege i
nadredene

Osjecam se
smireno kada
sam pod
pritiskom

UEinkovito se
nosim s
neuspjesima

Uspjesno
upravljam
tjeskobom,
[jutnjom i
strahom na
poslu

Znam slusati
bez preranog
osudivanja

Mogu slobodno
priznati svoje
pogreske

Moram raditi s
osobama koje
mi se ne
svidaju

Na poslu se
uvazava i
provedi vecina
mojih
prijedloga
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Moji zadaci su
monotone
prirode

Smatram da
emocionalna
inteligencija
utjece na
poslovni uspjeh

Smatram da
osobe s visSom
razinom
emocionalne
inteligencije
imaju vece
Sanse za
napredovanje
na poslu

Smatram da
visoka razina
emocionalne
inteligencije
moze smanjiti
Stetne ucinke
stresa na
posao i radno
olruzenje

Smatram da
emocionalna
inteligencija
utjece na radnu
atmosferu i
timski rad

Ocijenite sveukupno zadovoljstvo svojim radnim mjestom. *

Vrlo nezadoveljan/na

O O O O O

Vrlo zadovoljan/na
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whaow
EELLE L LR 0

Sveuciliste
Sjever

LI
AL

LZIAVA O AUTORSTYU
I
SUGLASNOST ZA JAVNU OBJAVU

Zaveinidiplomski rad skljuéive je amorsko djoks studenta kofs je isti zradio te student
odgovere za istesecel. izvamost | sgeavnod toksts mada U medu se one smiju korsstiti
djelovi tadih radova (knjiga, Slasaka, doktorskih dsenaclja, magistarskih radova, vom s
intermets, i drugh irvora) bex navodenja izvors | sstoen navedonth adowa. Svi dijelovi
100h radova moenpe bitl pravilng navedend | climed DéEelovi tudih radova Koji misy
peavilno citirani, smatraju se plagijstom, odnoseo nexakomimion prisvajenjess tudeg
enamstvenag ili strudnogs rac, Sukladno mvedemom studenti su dudni potpisati wjavu o
anorstvi rada

In PearaFurdiSafié  (ime i prezime) pod pumom moralnom,
materiginom | kaenenom odgovomodé, zjavijujem da sam iskljudivi astooiica
avriaog/diplomskog  (obvizari nepatrebno) rada pod  naslovom

Vazsvart i wloga sooimalne isaligenciie ¥ poslommem obradegl  (apisat)
navlovl te da u mavedenom radu nisu ma nedozvoljeni natin (bez pravilnog
citiranja) koeidteni dijedovi tudib radova.

Student/ica:
(uplsar! leve | prezime)

R Tt Sefani

(viastoruni potpis)

Sukladeo Zakonu o mmanstvenoj djelatnost | visokom obrasovmnlu 2xvrieediplomske
eadove svwpdilitts s dude tragmo obdaviti na javeod imternetskoj bazi sventiligne kajitnice
& sastvu sveudilifia te Kopinati ¢ javoe imernetshu haes snied/diplomskibh rmd
Nacionsalne 1 sveulilisne knjizaikce. Zavesnl radovi stovrsaih u‘eml&lh sadija Koji s
renliziens kroz wepetnicka ostvarenja obgavljuju ¢ na odgovarajuds nadin

Ja Petm Eurdi Safarié (e | prezime) neopozivo izjavijujem da
sam suglasan/na s javeam objavom diplomskog (advisael separrebno) mda pod
maslovom_ Fadwost | afoge esocionalse ineligencife u poslovwsow obradenio fuplsat

mavlov) Egi sam autonca.

Seudent/ica:
fupisanl ime lpmnc)

P fan Fravtes ./-/Gv
{vinstoradni potpas)
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