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SAZETAK

Samosvijest ili pojam o sebi predstavlja sposobnost pojedinca u prepoznavanju i
primjec¢ivanju vlastite osobnosti (potreba, ponaSanja, emocija, osobina, vrijednosti, misli) kao
odvojenu od okoline i drugih pojedinaca (njihovih misli, potreba, emocija, osobina,
vrijednosti, ponaSanja). Samosvijest daje odgovor na pitanje ,,Tko sam ja?* te zbraja sve
percepcije koje pojedinac ima o sebi koji su kljuéni za izgradnju unutarnje slike sebe.
Identificiranjem svojih snaga i slabosti pojedinac moze stvarati velike promjene u svom
ponasanju i aktivnostima. Samosvjesne osobe svjesne su vlastitih snaga i slabosti, razumiju
vlastite emocije 1 imaju uvid u to kako njihove emocije utje€u na njihove percepcije, proces
donos$enja odluka, ali i na druge ljude.

Razvijanje samosvijesti pojedincima pomaze u sposobnosti razumijevanja sebe i u pomaganju
ostalim pojedincima da razviju razumijevanje drugih. Pojedinac svoju samosvijest moze
razvijati introspekcijom (promatranjem sebe) te promatranjem drugih ljudi iz svoje okoline.
Brojna prethodna istrazivanja ukazala su kako je samospoznaja preduvjet za psiholosko
zdravlje, osobni rast, sposobnost prihvacanja drugih te bolju poslovnu performansu.
Poduzetne osobe, lideri i rukovoditelji igraju glavnu ulogu u svojim poduzeé¢ima, stoga
moraju aktivno i kontinuirano raditi na svojoj razini samosvijesti, koja direktno utjece na
njihove zaposlenike.

U ovom radu bitno je staviti naglasak na razvoj samosvijesti menadzera i voda koji mogu
pomoci u stvaranju okruzenja koje poti¢e samospoznaju 1 promice procese samosvijesti te na

vaznost samosvijesti u svrhu osobnog razvoja.

Kljucéne rijeéi: samosvijest, samokontrola, osobni rast, poslovni uspjeh



ABSTRACT

Self-awareness or self-concept is the ability of an individual to recognize and notice his own
personality (needs, behaviors, emotions, traits, values, thoughts) as separate from the
environment and other individuals (their thoughts, needs, emotions, traits, values, behaviors).
Self-awareness provides an answer to the question "Who am 1?" and sums up all the
perceptions that an individual has about himself that are key to building an inner image of
himself. By identifying their strengths and weaknesses an individual can create major changes
in their behavior and activities. Self-aware people are aware of their own strengths and
weaknesses, understand their own emotions and have an insight into how their emotions

affect their perceptions, the decision-making process, but also other people.

Developing self-awareness helps individuals in their ability to understand themselves and in
helping other individuals develop understanding of others. An individual can develop his self-
awareness by introspection (by observing himself) and by observing other people from his
environment. Numerous previous studies have indicated that self-awareness is a prerequisite
for psychological health, personal growth, the ability to accept others, and better business
performance. Entrepreneurs, leaders and executives play a major role in their companies, so
they must work actively and continuously at their level of self-awareness, which directly

affects their employees.

In this paper, it is important to emphasize the development of self-awareness of managers and
leaders who can help create an environment that encourages self-awareness and promotes

self-awareness processes and the importance of self-awareness for personal development.

Keywords: self-awareness, self-control, personal growth, business success
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1.Uvod

Samosvijest je sposobnost pojedinca da bude svjestan trenutacne situacije, primjeéivanja svog
okruzenja te imenovanja svojih i tudih percepcija, osjecaja i obrazaca ponaSanja. U prvom
poglavlju rada objas$njen je pojam samosvijesti, njezina vaznost, njena podjela na javnu i
vlastitu samosvijest, a zatim je razjasnjen pojam samokontrole koja je ujedno i dio
samosvijesti. Nadalje, definirana je vaznost odredivanja linije osjetljivosti jer je ona kljuc za
stvaranje pojma 0 sebi, razvoja samosvijesti, poveCane samospoznaje i osobnog rasta. U
trecem poglavlju, naglaseno je pet temeljnih odrednica koje ¢ine samosvijest, a to su
emocionalna inteligencija, osobne vrijednosti, stil uéenja, stav prema promjenama i temeljno
samoocjenjivanje. Ta podrucja predstavljaju ograniceni set faktora, ali se smatraju vaznim
prediktorom razli¢itih aspekata efikasnog poduzetnog ponaSanja kao S$to su ostvarivanje
uspjeha, uspjeSno djelovanje u timovima, kompetentno donoSenje odluka, kreativnost,
cjelozivotno obrazovanje, sposobnost komuniciranja i vlastitog osnazivanja.

U posljednjem dijelu rada objasnjene su tehnike pomocu kojih pojedinac moze razviti svoju
samosvijest u svrhu osobnog rasta i razvoja, ali i profesionalnog razvoja. Istaknuta je njena
vaznost kao socijalne kompetencije na radnome mjestu, pomoc¢nog alata za poboljSanje

poslovnih vjestina te u konacnici koliko moze doprinijeti poslovnome uspjehu.



2. Samosvijest

,»Samosvijest je Sposobnost pojedinca da prepozna i primijeti vlastitu osobnost (potrebe,
ponasanja, emocije, osobine, vrijednosti, misli) kao odvojenu od okoline i drugih pojedinaca
(njihovih misli, potreba, emocija, osobina, vrijednosti, ponasanja).“ (Filipovi¢, 2019.)
Samosvjesnost ili pojam o sebi daje odgovor na pitanje ,,Tko sam ja?* te zbraja sve percepcije
koje pojedinac ima o sebi koji su klju¢ni za izgradnju unutarnje slike sebe. Unutarnja slika
sebe je ono $to pojedinca razlikuje od drugih (fizicke osobine, emotivna stanja, vrijednosti i
uloge). Vrlo vazan faktor u stvaranju unutarnje slike sebe ima ,,socijalno ogledalo®, odnosno
na¢in na koji drugi ljudi gledaju pojedinca te utjecaj njihovih razmiSljanja o
pojedincu. lzgradnja slike o sebi osnovni je preduvjet razvoja samosvjesnosti pojedinca.
Filipovi¢ (2019.) definira samosvijest kao glavnu odrednicu za izgradnju cjelovite i potpune
licnosti, zdravih odnosa, usmjerenog razvoja i samoostvarenja. Eurich i sur. (2014) su u svom
istrazivanju koje je obuhvatilo oko 5000 ispitanika opisali kako visoki stupanj samosvijesti
utjeCe na razvoj kreativnosti i samopouzdanja. doprinosi donoSenju boljih odluka, stvaranju
jacih meduljudskih odnosa te efektivnijoj i boljoj komunikaciji. Razvijena samosvijest
smanjuje vjerojatnosti za laganje, kradu i prevaru te doprinosi uspjehu u poslu. Ona odreduje
koje dogadaje u Zivotu pojedinac smatra vaznima, Sto ¢e poduzimati, koje ciljeve ¢e pokusati
dosti¢i, hoce li biti zadovoljan onim $§to je ucinio, koji ¢e dogadaji za njega biti stresni te kako
¢e reagirati na njih. Ako se pojedinac aktivno bavi razvojem i unapredenjem samosvijesti ono
¢e mu omoguciti prepoznavanje vlastitih snaga, podrucja za poboljsanje, izbor adekvatnih
razvojnih metoda te ¢e potaknuti klimu kontinuiranog ucenja i razvoja u organizaciji.
(Filipovi¢, 2019) Prema Miljkovi¢ 1 Rijavec (2001) znanje o sebi, ocekivanja od sebe i
vrednovanje sebe predstavljaju tri dimenzije pojma o sebi. Znanje o sebi predstavlja okvir u
kojem osoba moZe opisati sebe u terminima dobi, spola, visine, tezine, boje kose,
nacionalnosti, zanimanja, politickog opredjeljenja, materijalnog stanja, osobina li¢nosti 1
ostalih drugih obiljezja. Gordon (1968, prema Miljkovi¢ i Rijavec, 2001) je u svom
istrazivanju od svojih ispitanika trazio da napiSu viSe odgovora na pitanje ,,Tko sam ja?*.
Rezultati istrazivanja su pokazali da je vecina ispitanika zapocinjala listu odgovora osobinama
vezanim za druStvo, a to su spol, rasa, nacionalnost, religija, zanimanje, politicko
opredjeljenje i1 socijalni status. Ono S§to je kasnije slijedilo kao odgovor su osobniji podaci,

kao $to su tjelesni izgled, ponasanje prema ljudima, osjecaj osobne kompetentnosti, moralne



osobine, osjecaji drugih ljudi prema sebi i osobni ukus u razli¢itim podrué¢jima. Psiholozi,
odnosno psihoanaliticari Freud i Jung vjerovali su da je ,,ja* nesvjesno, dok Skinner, Maslow
i Rogers tvrde kako je uloga svjesnog u znanju o sebi puno veéa. (Miljkovi¢ i Rijavec, 2001)
Da bi pojedinac promijenio kod sebe ono $to nije dobro, znanje o sebi je nuzno. Ako je
pojedinac nesvjestan u tom polju, on ne moze biti katalizator promjena u svom zivotu. Stoga,
vazno je biti svjestan sebe jer se osoba jedino moze promijeniti u aspektu onoga $to je, a ne
onoga $to zeli biti. O¢ekivanja pojedinca od sebe, slika o onome §to bi mogao biti, predstavlja
drugu dimenziju pojma o sebi. Ocekivanja od sebe dijele se na dva oblika, a to su ,,idealno* ja
i ,,o¢ekivano* ja. Idealno ,,ja“ predstavlja osobine koje bi osoba htjela imati, odnosno njezine
nade 1 zelje, dok ,,o¢ekivano® ja odnosi se na osobine za koje osoba ili pojedinci oko nje
smatraju da ih treba imati, odnosno duznosti, obveze i odgovornosti. Razliku izmedu stvarnog
1 idealnog ,,ja* kod osobe ¢ini tuga, razoCarenje i sram jer smatra kako nije uspjela ostvariti
ciljeve, Zelje 1 snove koje je postavila sama sebi, ili koje su joj drugi postavili. Kada postoji
razlika izmedu stvarnog i ocekivanog ,,ja“ osoba osjeca strah, tjeskobu i krivnju. Osoba
smatra kako se nije uspjela ponasati odgovorno i u skladu sa svojim duznostima te misli kako
je njena okolina zbog toga optuzuje ili kaznjava. Treca dimenzija pojma o sebi ukljucuje
vrednovanje sebe u pozitivnim i negativnim terminima, odnosno rezultat ovih procjena jest
kvantitet samopos$tovanja. Miljkovi¢ 1 Rijavec (2001) navode kako ¢e pri donesenim
negativnim procjenama samopostovanje biti nisko, a pri donesenim pozitivnim procjenama
visoko. Samosvijest, samospoznaja ili samorazumijevanje je od velikog znaaja za
produktivno osobno i meduljudsko funkcioniranje, te za razumijevanje i suosje¢anje s drugim
ljudima. Postoji mnogo tehnika i metoda koje su ve¢ dugo dostupne za postizanje
samosvijesti, a Whetten i Cameron (2011.) navode neke poput grupnih metoda, tehnika
meditacije, izmijenjenih postupaka svijesti, aromaterapije, raznih masaza, rezima tjelovjezbi i
primjene energije. Fromm (1939; prema Whetten i Cameron, 2011) bio je jedan od prvih
znanstvenika koji je u izuCavanju ljudskog ponasanja primijetio blisku povezanost samo-
koncepta i osjecaja prema drugima. Rogers (1961; prema Whetten i Cameron, 2011.) kasnije
je predloZio da su samospoznaja i samo-prihvacanje preduvijeti za psiholosko zdravlje, osobni
rast 1 sposobnost prihvac¢anja drugih. Rogers je sugerirao kako je potreba za samopostovanjem
osnovna ljudska potreba te kako je snaznija od fizioloskih potreba. Pojedinac se ne moze
poboljsati ili razviti nove sposobnosti dok nema uvid koju trenutnu razinu sposobnosti
posjeduje. Znacajan empirijski dokaz objasnjava kako su pojedinci koji su viSe samosvjesni
zdraviji, bolje obavljaju rukovodece pozicije te su produktivniji u poslu. (Boyatzis, 1982;

Cervone, 1997; Spencer, Spencer, 1993; prema Whetten i Cameron, 2011.) S druge strane,
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samospoznaja moze sprijeCiti osobno poboljSanje, a ne unaprijediti ga. Razlog je taj Sto
pojedinci Cesto izbjegavaju osobni rast i nove samospoznaje. Opiru se stjecanju dodatnih
informacija kako bi se zastitilo njihovo samopostovanje. Ako steknu nova znanja o sebi,
uvijek postoji mogucnost da ¢e to biti negativna informacija ili da ¢e dovesti do osjecaja
inferiornosti, slabosti, zla ili sramote. Razlog izbjegavanja osobnog rasta je strah od spoznaje
pojedinca kako nije ono §to bi Zelio biti. Freud (1956, prema Whetten i Cameron, 2011) je
tvrdio kako je biti potpuno iskren prema sebi najbolji napor koji pojedinac moze uloziti jer
potpuna iskrenost zahtijeva neprestano trazenje viSe informacija o sebi i Zelja za samo-

usavrSavanjem, a rezultati pretraga o sebi obi¢no su heugodni.

2.1. Javna i vlastita samosvijest

Eurich (2018.) navodi kako su posljednjih 50 godina istrazivaci koristili razli¢ite definicije
samosvijesti. Odredeni pojedinci na to gledaju kao na sposobnost pra¢enja vlastitih unutarnjih
razmis$ljanja, dok ga drugi oznacavaju kao privremeno stanje samosvijesti. Drugi ga opisuju
kao razliku izmedu toga kako pojedinci vide sebe i kako ih drugi vide. Samosvijest se moze
klasificirati u dvije kategorije, a to su unutarnja i vanjska samosvijest. Unutarnja samosvijest
predstavlja koliko jasno osoba vidi vlastite vrijednosti, strasti, aspiracije te koliko se uklapaju
u njeno okruzenje, reakcije (uklju¢ujuéi misli, osjecaje, ponasanje, snage, slabosti) i utjecaj na
druge. Razvoj unutarnje samosvijesti rezultira ve¢im zadovoljstvom posla i odnosa, osobnom
i drustvenom kontrolom i sre¢om. Unutarnja samosvijest negativno je vezana uz anksioznost,
stres 1 depresiju. Druga kategorija, odnosno vanjska samosvijest znaci razumijevanje kako
drugi ljudi u okolini gledaju na pojedinca u uvjetima prijasnje navedenih faktora. Rezultat
novijeg istrazivanja Eurich i sur. (2018) pokazuje kako su pojedinci, koji znaju kako ih drugi
vide, vjestiji u pokazivanju empatije i zauzimanja tudih perspektiva. Ako vode imaju
razvijenu vanjsku samosvijest, njihovi zaposlenici imaju tendenciju u stvaranju boljih odnosa
S njima, osjecaju se zadovoljnije te ih gledaju opéenito kao efektivnije pojedince. Rezultati su
takoder pokazali kako postoje Cetiri prototipa samosvijesti. Njih ¢ine niska i visoka vanjska
samosvijest te niska i visoka unutarnja samosvijest. Pod nisku vanjsku samosvijest spadaju
osobe sklone introspekciji i trazioci. Osobe sklone introspekciji su osobe koje imaju razvijenu
samosvijest, ali ne osporavaju svoje stavove nakon dobivanja povratnih informacija od
drugih, S§to moze utjecati na njihove odnose i ograniciti njihov uspjeh. Trazioci ne znaju jo§

uvijek tko su, za §to se zalazu te kako ih grupe, odnosno timovi, vide. Kao rezultat, mogu



stvoriti osjecaj frustracije i nesigurnosti sa svojom izvedbom i odnosima. Nisku unutarnju
samosvijest ¢ine trazioci 1 oni koji zele ugoditi. Oni koji zele ugoditi su fokusirani na tuda
misljenja te kakvu sliku ¢e stvoriti o sebi pred drugima do te mjere da zanemaruju vrijednosti
koje su njima bitne. Tijekom vremena, imaju tendenciju donositi odluke koje nisu povezane s
njihovim uspjehom 1 ispunjenjem. Niska unutarnja samosvijest sastoji se od trazioca i od onih
koji zele ugoditi, dok visoka unutarnja samosvijest od osoba sklonih introspekciji i onih koji
su svjesni. Pojedinci koji su svjesni znaju tko su, Sto Zele postiéi te traze i cijene misljenja
drugih. To je zapravo tocka u kojoj vode pocCinju u potpunosti shvacati prave prednosti
samosvijesti. Nakon provedene analize istrazivanja Eurich (2018) navodi kako nema direktne
povezanosti izmedu javne i vlastite samosvijesti, odnosno kako visoka razina javne
samosvijesti ne utjee direktno na razinu vlastite samosvijesti i obrnuto. Lideri, poduzetnici,
menadzeri i ostali moraju konstantno i aktivno raditi na preispitivanju i promatranju sebe
(unutarnja samosvijest) te na dobivanju povratnih informacija iz okoline, odnosno kako drugi
pojedinci gledaju na njih (javna samosvijest). Stoga, javna i vlastita samosvijest jednako su

bitne po svojoj vrijednosti u svrhu ostvarivanja ciljeva i poslovnog uspjeha.

2.2. Samokontrola kao dio samosvijesti

Samokontrolu predstavlja nadvladavanje ili inhibiranje automatskog, uobicajenog ili
urodenog ponasanja, emocija, nagona i Zelja koji bi u protivnom ometale ciljano ponaSanje.
(Barkley, 1997a; Baumeister, Heatherton, Tice, 1994; Kanfer, Karoly, 1972; prema Muraven,
Shmueli i Burkley, 2006) Ona se definira kao sposobnost svjesnog mijenjanja svojih
odgovora (misli, osjecaja, nagona i ponasanja) pojedinca u svrhu uskladenja sa standardima.
Baumeister i sur. (2005; prema Pilarska, 2019.) samokontrolu definiraju kao ,.vitalni
mehanizam za stvaranje prilagodljivog i socijalno pozeljnog ponasanja“. Bargh i Chartrand
(1999; prema Muraven i sur., 2006.) tvrde kako pojedinci prilikom vrsenja samokontrole
inhibiraju normalno, tipi¢no ili automatsko ponaSanje. Primjerice, ako osoba ima naviku
zapaliti cigaretu nakon jela, onda to zahtijeva izlaganje samokontrole da bi se ta navika
promijenila. Tiffany (1990; prema Muraven i sur., 2006.) navodi ako osoba ne vrsi
samokontrolu, on ili ona ¢e se ponasati automatski i poceti pusiti. Ljudi vrSe samokontrolu
zato Sto Zele slijediti neko odredeno pravilo (izvana ili iznutra odredeno) ili odgoditi
zadovoljenje. (Barkley, 1997a; Hayes, 1989; Shallice, Burgess, 1993; prema Muraven i sur.,
2006.) Baumeister i sur. (2012; prema Pilarska, 2019.) otkrili su kako prevladavanje



uobicajenog ili instinktivnog obrasca djelovanja po definiciji zahtijeva samokontrolu. Visoka
samokontrola povezana je s raznim pozitivnim ishodima, poput boljeg mentalnog i fizickog
zdravlja, pozitivnih socijalnih odnosa i bolje akademske izvedbe. Tangney i sur. (2004; prema
Pilarska, 2019.) mnoge probleme s kojima se suofavaju pojedinci i drustvo, kao $to su
depresija, pretilost, nasilni zlo¢ini i zlouporaba droga, djelomi¢no pripisuju neuspjehu
samokontrole. Muraven i sur. (1999; prema Muraven, 2011) otkrili su kako pojedinci koji su
imali samokontrolu nad svojim prehrambenim navikama ili koji su dva tjedna regulirali svoje
drzanje, bolje obavljali zadatak koji zahtijeva prevladavaju¢u fizicku nelagodu. Ostala
istrazivanja Oaten i sur. (2006a, 2006b; prema Muraven, 2011) otkrila su da ljudi koji su
vjezbali samokontrolu prisiljavajuci se na ucenje ili vjezbanje takoder su pokazali efektivniju
samokontrolu. Prethodna istrazivanja koja je provodio Muraven (2011.) podrzavaju
predvidanje da prakticiranje malih inhibicijskih aktivnosti dovodi do opéeg porasta
sposobnosti samokontrole. Rothbaum i sur. (1982; prema Tangney i sur., 2004.) samokontrolu
Siroko smatraju sposobno$¢u za promjenu i prilagodbu sebe kako bi se stvorilo bolje i najbolje
stajanje izmedu sebe i svijeta. Baumaister i suradnici (1994; prema Tangney i sur., 2004.)
identificirali su Cetiri glavne domene samokontrole, a to su kontroliranje misli, emocija,
impulsa i1 performansi. Prva domena ukljucuje izvedbu zadataka, primjerice u skoli ili na
poslu. Sudionici studije koju su proveli Tangney i suradnici (2004) bili su studenti, a studija je
pokazala kako osobe s visokom samokontrolom imaju vecu vjerojatnost posti¢i bolje ocjene
dugoroéno jer bi trebali biti bolji u postizanju zadataka obavljenih na vrijeme, sprjecavanju
ometanja slobodnim aktivnostima od ucenja, ucinkovitom koriStenju vremena za ucenje,
biranju odgovaraju¢ih tecCajeva te udaljavanju emocionalnih distrakcija od smanjenja
performansi. Feldman i sur. (1995; prema Tangney i sur., 2004) otkrili su kako su djeca s
viSom samoregulacijom postigla bolje ocjene na tec¢aju za racunalo. Prethodne studije koje su
proveli Tangney i sur. (2004.) povezale su probleme s impulzivnim ponasanjem, drugom
domenom samokontrole, s manjkom samokontrole. Storey (1999; prema Tangney i sur.,
2004) je zakljucio kako loSa samoregulacija moZe biti vazan prediktor ovisnosti o heroinu.
Takoder, Peluso i sur. (1999; prema Tangney i sur., 2004) pronasli su kako je niska
samokontrola uzrok problemima o prehrani i ovisnosti o alkoholu medu studentima. Treca
domena ukljucuje psiholosku prilagodbu. Mnogi psiholoski problemi i poremecaji ukljucuju
odredeni stupanj niske samoregulacije. PsiholoSka prilagodba moze biti dvosmjerna. Prema
Dijagnosti€¢kom 1 statistickom priru¢niku mentalnih poremecaja problemi sa samokontrolom
znak su mnogih poremecaja (Tangney, 2004). Suprotno tome, emocionalne nevolje povezane

s mnogim od navedenih problema mogu narusiti samokontrolu pretpostavljajuéi ograni¢ene
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resurse 1 stvorivsi stresne ishode koji dodatno opterecuju regulatornu sposobnost pojedinca.
Cetvrta domena odnosi se na meduljudske odnose. Visoka samokontrola trebala bi ljudima
omoguciti bolji 1 pozeljniji odnos s partnerima i doprinijeti uspjehu odnosa na razne nacine.
Samokontrola moze izravno pridonijeti skladnim interakcijama, primjerice kada se ljudi
suzdrze od izgovaranja loSih stvari. Moze pridonijeti neizravno, kao §to omogucava ljudima
da se odupiru iskuSenjima za suradnju s alternativnim partnerima. Prema Tungney i sur.
(2004) losa samokontrola moze stvoriti agresivno ponasanje kod djece i odraslih.
Samokontrola je emocionalna kompetencija emocionalne inteligencije koja znacajno odreduje

stupanj uspjesnosti odnosa prema drugima i uspjeh u poslu.

2.3. Linija osjetljivosti

Koncept linije osjetljivosti odnosi se na tocku u kojoj pojedinci postaju obrambeno ili
zaStitnicki nastrojeni kada naidu na informacije koje nisu dosljedne njihovoj slici o sebi ili
kada naidu na pritiske gdje moraju mijenjati svoje ponasanje. Vecina ljudi redovno dozivljava
informacije o sebi koje nisu istinite. Primjerice, pojedinac moze djelovati umorno, a osoba ga
moze upitati je li umoran. Ako se pojedinac osje¢a dobro, informacije koje saznaje od druge
osobe nisu u skladu s njegovom samosvijes¢u. Buduéi da je odstupanje od tocne informacije
relativno malo, velika je vjerojatnost da ga to nece uvrijediti ili izazvati snaznu obrambenu
reakciju. U drugom slucaju, Sto su informacije diskretnije ili ozbiljnije za samopouzdanje
pojedinca, on Ce viSe osjetiti svoju liniju osjetljivosti te bi osjetio potrebu za obranom. Takva
reakcija zove se odziv rigidnosti prijetnje (eng. threat-rigidity response) (Staw, Sandelands,
Dutton, 1981; Weick, 1993; prema Whetten i Cameron 2011). Suoceno s prijeteCom
situacijom ili neugodnim informacijama, tijelo pojedinca postaje napeto i ukoceno u svrhu
zaStite 1 osiguranja stabilnosti. Sli¢no tome, pojedinci takoder postaju psiholoski i
emocionalno napeti kada se susretnu s informacijama koje su za njih prijetnja njihovom
pojmu o sebi. Skloni su udvostru¢enju svojih napora da zastite ono $to je ugodno i poznato
(Cameron, 1994; Cameron, Kim i Whetten, 1987; Weick i Sutcliffe, 2000; prema Whetten i
Cameron, 2011). Pojedinci se oslanjaju na prvo naufene i najviSe ponavljane obrasce
ponasanja i emocija. Kada se pojedinac susre¢e s odstupanjima u slici o sebi, negira se
valjanost informacije ili njenog izvora te se koriste druge vrste obrambenih mehanizama kako
bi osigurao svoju sliku o sebi. Prelazak osjetljive linije stvara rigidnost i samoocuvanje.

Razvoj samosvijesti, povefana samospoznaja 1 osobni rast mogu se posti¢i kroz



samootkrivanje, odnosno da pojedinac sam iznosi podatke o sebi tako da drugi mogu dati uvid
u njegovo ponaSanje te kada se informacije koje saznaje mogu provjeriti, predvidjeti i

kontrolirati (Whetten i Cameron, 2011).

Manjak samootkrivanja moze utjecati na pojedinca tako da inhibira njegovu samosvijest te
moze utjecati nepovoljno na druge aspekte razvoja menadzerskih vjestina. Prema nekoliko
studija (Whetten i Cameron, 2011.) pojedinci s niskim stupnjem samootkrivanja su manje
zdravi 1 samootudeni od pojedinaca s visokim stupnjem samootkrivanja. Pokazalo se kako su
studenti dali najviSu ocjenu za meduljudske odnose upravo pojedincima s visokim stupnjem
samootkrivanja. Takvi su pojedinci opcenito omiljeni svojoj okolini, a prekomjerno ili
nedovoljno samootkrivanje rezultira s manje svidanja i prihvacanja od drugih (Covey, 1989;
Goleman, 1998b; Kelley 1999; prema Whetten i Cameron 2011). Podr$ka i povratne
informacije koje pojedinci primaju od drugih tijekom procesa samootkrivanja, prema Whetten
i Cameron (2011) pomaze povecati povratnu informaciju i samosvijest te pomaze u tome da

informacije doprinose vecoj samosvijesti bez prelaska linije osjetljivosti.

3. Temeljne odrednice samosvijesti

Whetten i Cameron (2011.) navode pet podrucja samosvijesti za koje se utvrdilo da su klju¢ni
za razvoj osobnih i poduzetni¢kih vjestina. To su emocionalna inteligencija, osobne
vrijednosti, kognitivni stil (stil u¢enja), stav prema promjenama i temeljno samoocjenjivanje.
Ta podruc¢ja predstavljaju ograni¢eni set faktora, ali autori smatraju da ipak predstavljaju
najvaznije prediktore raznih aspekata ucinkovitog menadzerskog ucinka, ukljucujuci
postizanje Zivotnog uspjeha, ucinkovito djelovanje u timovima, kompetentno donoSenje
odluka, cjelozivotno ucenje i razvoj, kreativnost, komunikacijsku kompetenciju, zadovoljstvo

poslom i radnu uspjesnost.

3.1. Emocionalna inteligencija

Emocionalna inteligencija (EQ) je ,,sposobnost pracenja svojih i tudih osje¢aja i emocija te
upotreba tih informacija u razmisljanju i ponaSanju“ (Salovey, Mayer, 1990; prema Taksi¢,
Mohori¢ i Munjas, 2006), a to ukljuCuje procese poput procjene i izraZzavanja emocija kod

sebe i drugih, regulaciju emocija kod sebe i drugih te uporabu emocija u adaptivne svrhe.
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»Emocionalna inteligencija ukljucuje sposobnosti brzoga zapazanja procjene 1 izrazavanja
emocija; sposobnost uvidanja i generiranja osjecaja koji olakSavaju misljenje; sposobnosti
razumijevanja emocija i znanje o emocijama; i sposobnost reguliranja emocija u svrhu
promocije emocionalnog i intelektualnog razvoja“ (Mayer, Salovey, 2007; prema Taksic,
Mohori¢ i Munjas, 2006). Ona je aspekt samosvijesti koji je znacajan za razvijanje ostalih
upravljackih vjestina. Istrazivanje tog koncepta identificiralo je emocionalnu inteligenciju kao
najvazniji ¢imbenik u postizanju uspjeha lidera i menadzera (Boyatzis, Goleman, Rhee, 2000;
Goleman, 1998a; prema Whetten i Cameron, 2011). Samosvijest je presudni aspekt
emocionalne inteligencije te je puno znacajnija nego kvocijent inteligencije u predvidanju
uspjeha u zivotu (Goleman, 1995; prema Whetten i Cameron, 2011). Prema Whetten i
Cameron (2011.) emocionalna inteligencija se odnosi na (a) sposobnost dijagnosticiranja i
prepoznavanja vlastitih emocija (b) sposobnost kontrole vlastitih emocija (c) sposobnost
dijagnosticiranja i prepoznavanja emocija drugih (d) sposobnost odgovarajuceg reagiranja na
emocije. Takve sposobnosti bi morale pridonijeti razlikovanju i izu¢avanju vlastitih emocija,
tocnoj procjeni, a isto tako i procjeni tudih emocija i upotrebi emocija u planiranju i
ostvarivanju zivotnih ciljeva (Mayer, Salvoley, 1997; prema Ili¢, 2007). Specifi¢nost
emocionalne inteligencije lezi u tome da, za razliku od kvocijenta inteligencije, ona nije
urodena i pojedinac ju moze kontinuirano razvijati. Kvocijent inteligencije tijekom Zivota
ostaje relativno konstantan, a emocionalna inteligencija se moze razviti i poboljsati u praksi
(Whetten i Cameron, 2011). Ona se moze razvijati kroz nac¢in na koji pojedinac dozivljava i
stjece zivotna iskustva. On moZe nauciti iz onoga $to mu se dogodilo (neposredno iskustvo) ili
1z onoga §to je vidio da se dogodilo nekome drugome (posredno iskustvo). Na temelju tih
iskustava pojedinac stvara zakljucke o slici o sebi, kakav je svijet te kako bi bilo najbolje
izlaziti na kraj sa zahtjevima Zivota. U¢i ono $to treba voljeti i ono $to treba izbjegavati. Drugi
naCin na koji osoba moZe razvijati svoju emocionalnu inteligenciju jest postupak koji
ukljucuje donoSenje odluka. Primjerice, zapostavljeno ili ¢esto kritizirano dijete doc¢i ¢e do
zakljucka da je bezvrijedno. Djeca s kojima se loSe postupa primorana su donositi odluke da
se brinu sama o sebi jer se nitko ne brine od njima. Stoga, emocionalna inteligencija ¢esto se
stvara svjesnom voljom, no moze se razvijati i bez svjesne namjere. Osobe koje su visoko
plasirane u podrucju emocionalne inteligencije snazno su motivirane, odlu¢ni su donositelji
odluka te osjecaju potrebu da imaju pod nadzorom posljedice svih svojih odluka (Hercigonja,
2018). Emotivno inteligentni ljudi su u stanju regulirati i kontrolirati svoje emocije te
upravljati svojim emocionalnim stanjima. Manje su vjerojatnosti da ¢e impulzivno reagirati,

izgubiti kontrolu, te imaju blazu depresiju i anksioznost. Takoder, u stanju su toc¢no
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dijagnosticirati i suosjecati s osje¢ajima drugih. Osjetljivi su na ono $to drugi doZivljavaju te
mogu podijeliti svoje osje¢aje s drugima. Primjerice, ako je netko dozivio tragediju ili
gubitak, emocionalno inteligentni ljudi mogu suosjecati i razumjeti ih, bez obzira na to $to oni
nisu dozivjeli nesto slicno. Oni nece biti depresivni kako bi shvatili depresiju drugih. Takoder,
odgovori emocionalno inteligentnih ljudi odgovaraju intenzitetu emocija koje drugi ljudi
osjecaju, a podrzavaju i poti¢u emocionalne izraze. Ako su drugi uzbudeni i sretni, oni se nece
povudi 1 ostati po strani, ve¢ prozivljavati tu emociju s njima. S njima se ne manipulira
osjecajima i odgovorima emocijama drugih. Ne vole reagirati samo ne temelju tudih osjecaja
nego ¢e vise htjeti ostati u osobnoj kontroli svojih odgovora i htjeti unaprijediti osjecaj brige i
prihvacanja druge osobe pomocu svojih emocionalnih odgovora. S obzirom na poveéani broj
parnica, sukoba, nepostivanja i razvoda koji karakterizira danasnje drustvo, zakljucuje se kako
je naglasak na razvoj emocionalne inteligencije manje stavljen nego u proslosti. To stvara
problem zato $to emocionalna inteligencija ima snaznu prediktivhu mo¢ u pogledu uspjeha u
upravljanju i radnom okruzenju. Procjenjuje se da kvocijent inteligencije opada samo na oko
deset posto varijance u radnoj uspjesSnosti i zivotnom uspjehu (Sternberg, 1996; prema
Whetten i Cameron, 2011), ali dodavanjem emocionalne inteligencije jednadzbi moze se

raCunati za Cetiri puta vise varijance (Goleman, 1998a; prema Whetten i Cameron, 2011).

3.2. Osobne vrijednosti

Vrijednosti pripadaju najstabilnijim 1 najviSe trajnim karakteristikama pojedinaca. One su
temelj na kojima se stavovi 1 osobne sklonosti oblikuju. One predstavljaju osnovu za klju¢ne
oduke, Zivotni smjer i osobni ukus. Pomazu definirati moral pojedinca i njegove predodzbe o
onome $§to je ,,dobro“. Mnogo toga Sto pojedinca ¢ini pojedincem u sada$njici jest proizvod
osobnih vrijednosti koje je razvio tijekom svog zivota (Whetten i Cameron, 2011).
Antropolog Kluckkohn (1951; prema Sverko i sur., 2007) tvrdi kako su vrijednosti implicitne
ili eksplicitne predodZbe pojedinaca ili grupa o onome §to je pozeljno. One utje€u na odabir
odredenog nacina ponasanja ili odredenog cilja djelovanja. Prema Rokeachu (1973)
vrijednosti su trajna vjerovanja da je odredeni cilj ili nadin ponaSanja osobno ili drustveno
i sur., 2007), osobne vrijednosti sluze kao standardi na osnovi kojih pojedinac vrednuje sebe i
svoju okolinu. One se takoder, kako tvrde Sverko i Vizek-Vidovi¢ (1995, prema Sverko i sur.

2007) mogu promatrati kao hijerarhijska organizacija osobnih Zelja, potreba i ciljeva
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poredanih prema njihovoj relativnoj vaznosti i prioritetu. Rokeach (1971; prema Whetten i
Cameron, 2011) je tvrdio da je ukupan broj vrijednosti ljudi koje posjeduje relativno malen i
da svi pojedinci posjeduju iste vrijednosti, ali u razli¢itim stupnjevima. Primjerice, svi ljudi
Rokeach je identificirao dvije opée vrste osobnih vrijednosti — instrumentalna ili radna
vrijednost i terminalna ili op¢a vrijednost te je utvrdeno da ta dva skupa vrijednosti uglavnom
nisu povezana. Instrumentalne vrijednosti uklju¢uju pozeljne norme, ponasanje ili metode za
postizanje cilja. KrSenje moralnih vrijednosti (primjerice, ponasanje koje je pogresno) i
krSenje vrijednosti kompetencija (primjerice, nesposobno ponasanje) Cine klasifikaciju
instrumentalnih vrijednosti. Kr§enje moralnih vrijednosti, prema Whetten i Cameron (2011.)
izaziva osje¢aj krivnje, dok krSenje vrijednosti kompetencija izaziva osjecaj srama.
Instrumentalne vrijednosti se opcenito proucavaju u okviru organizacijske psihologije 1
psihologije rada, vezane su uz radno okruzenje i oslikavaju vaznost ostvarenja radnih ciljeva
poput ekonomske sigurnosti, skladnog odnosa sa suradnicima ili mogucnosti samoostvarenja
u radu (Sverko i sur. 2007). Terminalne vrijednosti ukljuéuju univerzalne konstrukte, poput
slobode, ljepote, mira u svijetu ili hedonizma te tradicionalno pripadaju podruc¢ju drustvenih
istrazivanja (Sverko i sur.2007). One ukljucuju pozeljne ciljeve i Zelje za pojedinca. Mogu biti
osobne (primjerice, dusevni mir) i socijalne (primjerice, svjetski mir). U nacionalnoj studiji od
1460 ameri¢kih menadzera, Schimdt i Posner (1982; prema Whetten i Cameron, 2011)
procijenili su koje od vrijednosti su njima najvaznije na radnome mjestu. Koriste¢i Rokeachov
popis instrumentalnih vrijednosti, trazili su od menadZera da identificiraju one koje su
najpozeljnije na radnom mjestu. ,,Odgovorni“ 1 ,,poSteni“ daleko su bile najpozeljnije
vrijednosti u zaposlenima (menadzeri su ih izabrali preko 85 posto), nakon Cega slijede
,»Sposobni (65 posto), ,,mastoviti“ (55 posto), i ,,logi¢ni* (49 posto). ,,Poslusan®, ,Cist®,
»pristojan®, 1 ,,opraStanje” bili su najmanje vazni jer ih je odabralo manje od 10 posto

menadZera.

3.3. Stil ucenja

Stil u€enja odnosi se na sklonost svakog pojedinca da uoci, protumaci i reagira na informacije
na odredeni na¢in. Temelji se na dvije kljucne dimenzije, a to su nacin prikupljanja podataka i
nacéin na koji pojedinac ocjenjuje i djeluje na informacije. Stilovi u¢enja, prema Vance i sur.
(2007, prema Whetten i Cameron, 2011) mogu se mijenjati i promijeniti kroz praksu i svjesni

razvoj (Vance i sur., 2007;). Sadrzi tri dimenzije, a one ukljuCuju stil poznavanja, stil

11



planiranja i stil stvaranja. Svaki stil, odnosno dimenzija, naglaSava drugaciju vrstu trazenja
informacija i odgovora. Pojedinci koji koriste stil poznavanja, vole naglasiti ¢injenice, detalje
I podatke. Traze jasno i objektivno rjeSenje problema. Oni traze racionalnost, valjanost
podataka i dokaz da su informacije koje su predstavljene vjerodostojne i to¢ne. Skloni su
preferiranju kontrole u odredenim situacijama i zele raditi stvari na pravilan nacin, stoga
imaju tendenciju biti kriticni na neocekivano ili lose ponaSanje. Takoder, u poslu odabiru
podrucja gdje prevladavaju brojevi i podaci (primjerice, revizija, financije) i radije obavljaju
poslove koji imaju naglaske na rjeSavanju tehnickih problema (Kolb, Boyatzis, Mainemelis,
2000; Cool, Van den Broeck, 2007; prema Whetten i Cameron, 2011). Ljudi sa stilom
planiranja najbolje obraduju Sirok spektar informacija te ih vole stavljati u kohezivan, logicki
oblik. Manje su skloni stjecanju informacija tako $to vole interakciju s drugim ljudima te su
viSe zainteresirani za razmiSljanje kroz logiCki problem. Skloni su odabiru karijere u
informacijskim znanostima i1 na polju istrazivanja (primjerice, obrazovna istrazivanja,
informacije, teologija) i preferiraju poslova u kojima prevladava prikupljanje podataka
(primjerice, istrazivanje i analiza) (Kolb, Boyatzis, Mainemelis, 2000; Cool, Van den Broeck,
2007; prema Whetten i Cameron, 2011). Stil stvaranja obiljezavaju pojedinci s visokom
tendencijom eksperimentiranju, neracionalnim razmisSljanjem i kreativnosti. Oni traze
neizvjesnost 1 novost, osje¢aju se ugodno usred nejasnih situacija. Velika je vjerojatnost da ¢e
na informacije reagirati impulzivno, spontano i brzo. Skloni su restrukturiranju situacija,
usmjereni su prema akciji te zadatke obavljaju na jedinstven i unikatan nac¢in. Takoder, prema
Jacobsonu (1993; prema Whetten i Cameron, 2011) pronadena je povezanost izmedu stila
stvaranja i ekstroverzije, odnosno sklonosti socijalnosti. Kre¢u se u karijerama u socijalnim
sluzbama (primjerice, psihologija, sestrinstvo, javna politika) i umjetnosti 1 komunikaciji
(primjerice, kazaliSte, knjizevnost, novinarstvo) i preferiraju poslove u kojima prevladavaju
osobne interakcije (Kolb, Boyatzis, Mainemelis, 2000; Cool, Van den Broeck, 2007; prema
Whetten i Cameron, 2011). Poznavanje vlastitog stila u¢enja moze pomoci u odabiru opcije
karijere, kompatibilnog poslovnog okruZenja, identifikacije najboljih radnih zadataka,
odabirom kompatibilnih poslovnih suradnika i poboljsanju odlu¢ivanja. Znacajni dokazi u
provedenim istrazivanjima pokazuju kako ljudi odabiru zanimanja koja pojacavaju i koja su u
skladu s njihovim dominantnim stilom ucenja. (Agor, 1985; Chan, 1966; prema Whetten I

Cameron, 2011).
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3.4. Stavovi prema promjenama

Prvu vaznu dimenziju stavova prema promjenama c¢ini tolerancija prema dvosmislenosti.
Tolerancija prema dvosmislenosti odnosi se na stupanj do kojeg pojedinci neku pojavu vide
kao prijetnju ili smatraju kako ¢e se teSko nositi s informacijama koje su dvosmislene.
Promjene se dogadaju brzo ili nepredvidivo, gdje informacije nisu dovoljne te gdje su nejasne
(Whetten i Cameron, 2011). Psiholozi toleranciju prema dvosmislenosti definiraju kao
sposobnost uc¢inkovitog djelovanja, odnosno postupanja bez psiholoskih nelagoda ili prijetnja,
sa situacijama koje su nejasne, nepotpune, nestrukturirane, nesigurne ili nejasne (Norton,
1975; prema Schere, 2017). Stav prema promjenama Se smatra osobinom li¢nosti koja
odgovara nacinu na koji je pojedinac sklon uocavanju i rjeSavanju dvosmislenih situacija ili
podrazaja (Furnham, 1994; Furnham, Avison 1997; Furnham, Ribchester, 1995; Stoycheva,
1998, 2003; prema Zenasni, Besancon i Lubart, 2008). Vernon (1970; prema Zenasni,
Besangon i Lubart, 2008) objasnjava kako tolerancija prema dvosmislenosti pogoduje
kreativnom razmiSljanju i ponaSanju jer omogucuje pojedincima da se ne zadovoljavaju
djelomic¢nim ili neoptimalnim rjeSenjima slozenih problema. Takoder, dopusta pojedincima da
optimiziraju kreativni potencijal, koji nije blokiran unato¢ problemati¢noj, odnosno
dvosmislenoj situaciji. Istrazivanjem je utvrdeno da su kognitivno sloZeni i1 tolerantni
ocjenjivanja njihove uspjesnosti na poslu te vise bihevioralno prilagodljivi 1 fleksibilni u
nejasnim 1 preopterecenim uvjetima od manje tolerantnih 1 manje kognitivno slozenih
pojedinaca. MenadZeri s veéom tolerancijom dvosmislenosti bit ¢e vjerojatnije veceg
poduzetnog ponasanja, nece traziti pregled manjih podataka u kompleksnom okruzenju te ¢e
imati tendenciju odabira specijalnosti za zanimanja koja imaju manje strukturirane zadatke.
Oni ¢e se takoder ucinkovitije nositi s velikim organizacijskim promjenama i smanjivati u
ulogama stresa i sukoba (Armstrong-Stassen, 1998; Haase, Lee, Banks, 1979; Teoh, Foo,
1997; Timothy, Thoresen; Pucik, Welbourne, 1999; prema Whetten i Cameron, 2011). Druga
dimenzija stavova prema promjenama ukljucuje lokus kontrole. Lokus kontrole predstavlja
stav koji razvijaju ljudi u pogledu mjere u kojoj kontroliraju svoju vlastitu sudbinu. Kad
pojedinci dobiju informacije o uspjehu ili neuspjehu vlastitih postupaka, ili kada se odredena
stvar promjeni u okolini, oni se razlikuju po tome kako tumace te informacije. Ako pojedinci
protumace uzrok promjene kao nesto Sto je prouzrokovano njihovim postupkom, to se naziva
unutarnjim lokusom kontrole. Ako to protumace kao produkt vanjskih sila, naziva se

vanjskim lokusom kontrole. Vanjski lokus kontrole prema Whetten i Cameron (2011)
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obiljezava razmisljanje kako je ,,nesto trece* izazvalo uspjeh ili neuspjeh u odredenoj situaciji
(). Rotter (Marks, 1998; prema Zarevski i sur. 2002) tvrdi kako ljudi koji vjeruju u unutarnji
lokus kontrole lakSe mijenjaju svoje ponasanje, neovisno o tome je li to ponasanje bilo
potkrijepljeno pozitivno ili negativno, od ljudi koji vjeruju u vanjski lokus kontrole. Osobe s
iskustvom unutarnjeg lokusa kontrole, mijenjaju¢i svoje ponasanje, mogu pojacavati ili
smanjivati utjecaj potkrepe, dok osobe s iskustvom vanjskog lokusa kontrole teZze mijenjaju
svoje ponasanje zato Sto ne vjeruju kako mijenjajuéi svoje ponasanje mogu utjecati na ishode.
S obzirom na sve navedene stavke, Rotter pretpostavlja kako je lokus kontrole vazna varijabla
u shvacanju procesa ucenja i da uvelike utje¢e na ponasanje u razli¢itim situacijama. Spector
(1982; prema Zarevski i sur. 2002) je u svojoj studiji uspio sjediniti sva dotadasnja
istrazivanja lokusa kontrole i organizacijskih varijabla i naglasio kako internalni pojedinci
imaju viSu motivaciju za rad, ulaZu viSe napora i postiZzu bolje radne rezultate. Spector takoder
naglasava kako razlike izmedu internalnih i1 eksternalnih pojedinaca postoje samo u
situacijama u kojima internalni percipiraju da ¢e ulozeni napor rezultirati nagradom.
Trompenaars (1996; prema Whetten i Cameron, 2011) je proveo istrazivanje U kojem su
rezultati pokazali kako menadZeri u Sjevernoj Americi imaju daleko vecu tendenciju imati
unutarnji lokus kontrole za razliku od menadZera na Bliskom i Dalekom Istoku. U Japanu je
vanjski lokus kontrole povezan s visokom razinom stresa i nasilja medu tinejdzerima, pod
pretpostavkom da u njihovom odgoju nedostaje naglasak na samokontroli (Tubbs, 1994;
prema Whetten i Cameron, 2011). Kada je rije¢ o poslovnom vodenju i timskom radu,
provedena je studija koja je utvrdila kako postoji vjerojatnost da ¢e pojedinci s internim
lokusom kontrole biti na vi§im poslovnim pozicijama te kako su grupe koje takvi pojedinci
vode djelotvornije za od onih koje vode pojedinci s vanjskim lokusom kontrole (Anderson,
Schneider, 1978; Blau, 1993; prema Whetten i Cameron, 2011). Vode s vanjskim lokusom
kontrole imaju tendenciju koristiti prisilnu mo¢ i prijetnju, dok se vode s unutarnjim lokusom
kontrole viSe oslanjaju na uvjeravanju i stru¢nosti kao izvoru moc¢i (Sweeney i sur. 1991;

prema Whetten i Cameron, 2011).

3.5. Temeljno samoocjenjivanje
Temeljno samoocjenjivanje ili samoevaluacijski koncept predstavlja temeljne procjene koje
ljudi donose o svojoj vrijednosti i sposobnostima koje se razlikuju od pozitivnih do negativnih

samoprocjena (Judge i sur. 2005). U svom izvornom razvoju koncepta samoevaluacije, Judge

i sur. identificirali su tri temeljne, Siroke i samoevaluacijske osobine (samopostovanje,
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generalizirana samoefikasnost i neuroti¢nost) koje su se pokazale kao temelj samoevaluacije.
Autori su predlozili da se lokus kontrole kvalificira kao temeljna osobina zbog ¢ega veéina
daljnjih istrazivanja ukljucuje sve Cetiri temeljne osobine. Temeljni koncept samovrednovanja
povezan je s nekoliko kriterija, ukljucujuc¢i motivaciju (Erez, Judge, 2001; prema Judge i sur.,
2005), radnu uspjesnost (Judge, Bono, 2001; prema Judge i sur., 2005), stres (Best, 2003;
prema Judge i sur., 2005) i vodstvo. Najcesce ispitivan kriterij je zadovoljstvo poslom.
Rezultati studija u kojima je istrazen odnos izmedu temeljnog samoocjenjivanja i zadovoljstva
poslom pokazali su da postoji odnos izmedu ta dva koncepta (Judge, Bono, 2001; prema
Judge i sur. 2005). Psiholoski mehanizam koji povezuje temeljno samoocjenjivanje sa
zadovoljstvom posla jest nacin na koji pojedinci odabiru ciljeve. Sve veci broj istrazivanja
sugerira da ljudi koji odabiru ciljeve u skladu s njihovim idealima, interesima i vrijednostima
su sretniji od onih koji teze vanjskim ili obrambenim ciljevima. Ljudi koji percipiraju sebe
pozitivno, odnosno koji imaju visoko samopostovanje i nizak neurotizam, ¢e u vecoj mjeri
teziti visokim i tesko ostvarivim ciljevima za razliku od onih pojedinaca koji imaju negativni
pogled na sebe (Elliot, Sheldon, 1998; Elliot i sur.1997; prema Judge i sur., 2005). Najvise
istrazeni aspekti i atributi licnosti su ekstroverzija, susretljivost, savjesnost, neurotizam i
otvorenost. Pojedinci se obi¢no razlikuju po stupnjevima navedenih atributa te su oni koriSteni
za predvidanje razliCitih rezultata ukljuujuéi uspjeSnost u ponasanju, Zzivotni uspjeh,
zadovoljstvo poslom, meduljudsku privlacnost i intelektualno dostignuée. Osnovno, odnosno
temeljno samoocjenjivanje se ponekad naziva sveukupno pozitivno samopostovanje ili u kojoj
mjeri ljudi cijene sebe i koliko se osjecaju stru¢nim kao pojedinci. Temeljno samoocjenjivanje
se od Cetiri komponente, a to su (&) samopostovanje ili u kojoj mjeri ljudi sebe vide kao
sposobne, uspjesne i vrijedne pojedince (Harter, 1990; prema Whetten, Cameron, 2011), (b)
generalizirana samoefikasnost ili osje¢aj sposobnosti za uspjesnost u razli¢itim okolnostima
(Locke, McClear, Knight, 1996; prema Whetten i Cameron, 2011), (c) neurotizam, odnosno
tendencija negativnog pogleda i1 pesimistickog pristupa zZivotu (Watson, 2000; prema Whetten
i Cameron, 2011), (d) lokus kontrole, odnosno vjerovanja neke osobe u mjeri u kojoj on ili
ona mogu kontrolirati svoja ili vlastita iskustva (Rotter, 1966; prema Whetten i Cameron).
Judge i sur. (2002, 2003; prema Whetten i Cameron) otkrili su kako postoji veliko preklapanje
u navedene Cetiri komponente koje stvara jedinstven, snazan faktor koji leZi u srzi osobnosti.
On se naziva ,,latentnim® atributom koji je temelj manifestacije li¢nosti. Ako pojedinac sebe
vidi na pozitivan nacin ili kada posjeduje visoko samopostovanje, on takoder ima tendenciju
osjeCati se sposobnim za uspjeSne performanse u raznim situacijama (generalizirana

samoefikasnost), osjecati kontrolu nad svojim okolnostima (lokus kontrole) i osjecaj se
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emocionalno  stabilnima  (suprotnost neurotizmu). Drugim rijeéima, temeljno
samoocjenjivanje ili samovrednovanje, prema Whetten i Cameron (2011) ocjenjuje u Kkojoj
mjeri se pojedinac posjeduje pozitivno samopostovanje te u kojoj mjeri se osjeca vrijedno,

sposobno, stabilno i u kontroli.

4. Samosvijest kao temelj osobnog i profesionalnog razvoja

Korporativna Amerika sve je viSe pocela otkrivati snagu razvijanja samosvijesti medu svojim
menadzerima. U danasnjici sve ve¢i broj rukovoditelja dovrsava i nadograduje instrumente
dizajnirane za povecanje samosvijesti u tvrtkama kao $to su Apple, AT&T, Citicorp, Exxon,
General Electric, Honeywell, 3M i americka vojska. Svijest o tome kako se pojedinci
razlikuju u svojoj emocionalnoj zrelosti, kako vrednuju svoje prioritete i moralne vrijednosti,
stil u€enja, orijentaciju prema promjenama i osobnost, je pomogla mnogim tvrtkama kako se
bolje nositi s meduljudskim odnosima te s konfliktnim i nerazumnim situacijama. Razvijanje
samosvijesti pojedincima pomaze u sposobnosti razumijevanja sebe i u pomaganju ostalim
pojedincima da razviju razumijevanje drugih. Trening samosvijesti moze biti vrijedan alat u
stvaranju empatije 1 razumijevanja za sve vecu raznolikost s kojima ¢e se pojedinci susresti u
poslu i osobnom zivotu. Samosvijest je, prema Whetten i Cameron (2011), klju¢na sastavnica
i preduvjet uspjesnog upravljanja komunikacijom, naruSenim meduljudskim povjerenjima i
nesporazumima. Pojedinac moZze poboljsati svoju samosvijest introspekcijom (promatranjem
sebe) te promatranjem drugih pojedinaca u njegovom okruzenju. Eurich i sur. (2018.) su u
svom istraZzivanju otkrili kako introspektivni pojedinci imaju manju razvijenost samosvijest.
Medutim, introspekcija sama po sebi nije kategoricki neucinkovita, ve¢ ju vec¢ina pojedinaca
radi pogresno. Istrazivanje je pokazalo kako pojedinac ne moze imati pristup mnogim
nesvjesnim mislima, osjecajima, motivima za kojima je u potrazi tijekom preispitivanja sebe
reCenicom ,,ZaSto?* On kroz takvo preispitivanje ¢esto moze biti sklon izmisljanju odgovora
za koje smatra da je istinit, ali je Cesto pogreSan. Nadalje, negativna posljedica pitanja
,Zasto?* jest da poziva neproduktivne negativne misli. U istraZivanju je takoder otkriveno
kako ljudi koji su vrlo introspektivni imaju vecu vjerojatnost biti izloZeni u veoma nesigurnim
situacijama. Primjerice, ako zaposlenik koji dobije loSu ocjenu za uspje$nost upita ,,Zasto sam
dobio loSu ocjenu?*, vjerojatno ¢e se baviti objaSnjenjem usredotoCenim na svoje strahove,
nedostatke ili nesigurnosti, a ne racionalnom procjenom svojih snaga i slabosti. 1z tog razloga,

Cesti samoanalizatori su depresivniji 1 tjeskobniji te doZivljavaju loSije blagostanje. Za
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povecanje produktivne samosvijesti, odnosno samospoznaje, pojedinac se treba fokusirati na
,Sto?* pitanja. Primjerice, umjesto postavljanja pitanja zaposleniku ,,Zasto ste to rekli o
meni?“, pojedinac treba postaviti pitanje ,,Koji su koraci u buduénosti koje trebam poduzeti
da bih napravio bolji posao?* ,,Sto?“ pitanja pomaZzu pojedincu da ostane objektivan,
usmjeren na buduc¢nost i na povecanje snage njegovog novog uvida. Eurich i sur. (2018)
smatraju kako osobe koje imaju tendenciju fokusirati se na javnu i vlastitu samosvijest, pitati
se pitanjem ,,Sto?* umjesto ,,Zasto? te Zele primiti kritiku i povratnu informaciju od drugih,
sebe mogu vidjeti jasnije i imaju znatno bolji temelj za razvijanje samosvijesti. To u kona¢nici

rezultira uspjesnijim razvojem interpersonalnih vjestina.

Slika 1. Hijerarhija vjestina upravljanja svojim Zivotom

NN A Hierarchy of Personal Life-Management Skills

Symptom Tactical
Managing Stress

Managing Time

Setting Priorities and Goals

Self-Awareness
Problem Strategic

Izvor: Whetten i Cameron (2011.)

Dok samoupravljanje prvo i prije svega ovisi o samosvijesti, kao §to je prikazano na slici 1,
ostale vjeStine samoupravljanja su usko povezane 1 nadograduju samosvijest. Primjerice,
razvijanje samokontrole i1 razja$njavanje prioriteta i ciljeva pomaze pojedincima kreirati smjer
u vlastitom zivotu. U¢inkovito upravljanje vremenom i stresom omogucuje pojedincima da se
prilagode i organiziraju svoje okruzenje. Slika 1 takoder prikazuje da se primjerice problemi
nastali u procesu osobnog upravljanja ¢esto manifestiraju kroz vremenske pritiske ili stresno

iskustvo.

Ako osoba nije samosvjesna, ne samo da neée razumjeti vlastite snage i slabosti nee imati ni
osnovu za razvoj znjanja o drugim ljudima. Prema Whetten i Cameron (2011) upravo

samospoznaja dovodi do prepoznavanja i razumijevanja osobina, Zelja i potreba drugih ljudi.

Model kojeg su osmislili Joe Luft i Harry Ingham u svrhu boljeg razumijevanja odnosa s
drugima i samim sobom zove se Johari prozor (Filipovi¢, 2009). On omogucuje slanje
informacija pojedinca o samom sebi te primanje informacija o pojedincu od drugih. Model

pretpostavlja kako svaka osoba ima svoj osobni prostor, sastavljen od cetiri podrucja
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organizirana izmedu dvije dimenzije: svjesnost i znanje i informacije o ¢ovjekovoj interakciji
s okolinom (Sto drugi znaju ili ne znaju o njemu) i samim sobom (§to pojedinac zna ili ne zna
0 sebi). Kao $to je prikazano na slici 2, prvo podruc¢je predstavlja prostor snage, ono §to je
pojedincu i drugima jasno o njemu, a zove se Javno Ja ili Arena. Ono takoder predstavlja
prozor izravne, jasne i ucinkovitije komunikacije. Informacije koje pojedinac zna o sebi, a
drugi nemaju uvid u njih, naziva se Privatno Ja ili Maska. Ono ukljucuje elemente poput
proslosti, sadasnjosti i buduénosti. Tu se nalaze snovi, Zelje i ¢eZnje pojedinca za koje ne zeli
da okolina zna o njemu. Slijepa pjega je tre¢e podrucje koje se odnosi na ono §to pojedinac ne
zna sam o sebi, no drugi znaju o njemu. Ono sadrZi sve karakteristike pojedinca kojih on nije
svjestan, a mogu doprinijeti ili ugroziti njegovu dobrobit. Posljednje, odnosno cetvrto
podrucje Johari prozora naziva se Nepoznato. Ono pokriva podru¢je u kojem pojedinac niti
drugi oko njega nisu svjesni o0 potrebama, instinktima, strahovima, emocijama pojedinca.
Osoba ne zna objasniti zaSto ju je neka situacija izbacila iz takta ili zasto se odjednom
naljutila ili rastuzila, kao niti njena okolina. Prema Johari modelu, smisao osobnog rasta i
razvoja jest u maksimalnom Koristenju resursa ili snaga koje pojedinac ima na raspolaganju ili
gradnji novih. On je vrlo uc¢inkovit alat za razvijanje ve¢e samosvjesnosti, prepoznavanje
podru¢ja za razvoj i1 poboljSanje vjeStina te razvijanje komunikacije 1 povjerenja u
meduljudskim odnosima. Ako osoba Zeli poboljsati svoju samosvijest, najprije joj treba biti u
interesu povecati prostor Arene, prostor u kojem pojedinac zna informacije o sebi te ih
spremno dijeli s drugima. To moze biti u¢injeno na nacin povecanja podrucja Slijepe pjege,
gdje pojedinac trazi i prihvaca povratne informacije drugih o njemu, na racun podrucja
Privatnog Ja tako S$to drugima iznosi informacije o sebi koje oni jo§ ne znaju o njemu, te na

ra¢un Nepoznatog podrucja kroz proces razvijanja potencijala koji se u njemu nalazi.
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Slika 2. Johari prozor model

Jaznam o seb Ja ne znam 0 sebi
: 3
] JAVNO JA = | SLUEPA
= - arena 5 ¢ PIEGA
=
a 3
a | 2
7 razotkrivanje
g_ PRIVATNO JA NESVIESNO
= - maska
U
c
&

Izvor: https://www.cx.hr/iskustvo-zaposlenika/kako-razvijati-vlastitu-samosvijest/

MenadZzeri i vode mogu igrati vaznu ulogu u olakSavanju povratnih informacija i otkrivanja
medu ¢lanovima grupe, te u izravnom davanju povratnih informacija pojedincima o svojim
slijepim podrucjima, odnosno Slijepoj pjegi. Vode takoder imaju veliku odgovornost
promovirati kulturu 1 imati ocekivanja za otvorene, iskrene, pozitivne, korisne, konstruktivne,
osjetljive komunikacije te dijeljenje znanja kroz njihovu organizaciju. Najuspjesnije grupe,
odjeli, tvrtke i organizacije uvijek imaju kulturu otvorene pozitivne komunikacije, tako da je
stavljanje naglaska na razvoju otvorenog podru¢ja, odnosno Javno ja ili Arene prozora, za
svakoga jednostavan, ali temeljni aspekt ucinkovitog vodstva. MenadZeri 1 vode mogu
pomo¢i u stvaranju okruzenja koje potiCe samospoznaju 1 promice procese samosvijesti,
konstruktivnog promatranja te povratnih informacija. Stvaranje kulture, klime 1 o¢ekivanja za
samospoznaju pomaze ljudima u ispunjenju svojih potencijala i time da postiZzu i pridonose

vie organizacijskom djelovanju (Chapman, 2004).

4.1. Samopostovanje i sSamosvijest

Vecina psihologa tvrdi kako je samopostovanje vrlo bitan aspekt pojma o sebi 0 kojem u

znatno velikoj mjeri ovisi mentalno zdravlje i prilagodljivost pojedinca. Procjena o sebi je
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daleko najvaznija Zivotna procjena, a na nju utjeCe samoposStovanje. SamopoStovanje
predstavlja vrijednosnu i emocionalnu komponentu pojma o sebi. Odgovor na pitanje ,,Kakav
sam ja? Kolika je moja vrijednost?* takoder predstavlja samopostovanje. Ono je subjektivna
kategorija, dakle osobna procjena pojedinca sebe, koja ne mora uvijek imati veze s
objektivnim kriterijima. Osoba moze imati nisko samopos$tovanje, odnosno misliti o sebi loSe,
a da ljudi oko nje imaju o njoj izuzetno dobro misljenje. Samopostovanje Se sastoji od
osjecaja vlastite vrijednosti 1 samopouzdanja. Osjecaj vlastite vrijednosti odnosi se na
uvjerenje pojedinca kako ima pravo biti sretan 1 kako =zasluzuje postignuce, uspjeh,
prijateljstvo, ljubav i ispunjenje (Branden, 1971; prema Miljkovi¢ i Rijavec 2001). Osoba
niskog samopostovanja nema bazi¢ni osjecaj vlastite vrijednosti, ne vjeruje da zasluzuje
ljubav i postovanje drugih te osjeca kako je predodredena da bude nesretna te se boji izraziti
svoja misljenja, osjecaje, Zelje i potrebe. Samopouzdanje je uvjerenje pojedinca o sposobnosti
razmi$ljanja, ucenja, biranja, donoSenja odluka, svladavanja izazova i promjena. Osoba
niskog samopouzdanja smatra kako se ne moze suoCiti sa zivotnim izazovima te nema
povjerenja u svoje intelektualne sposobnosti i nacin razmiSljanja. Ljudi visokog
samopoSstovanja su u potrazi za novim izazovima i novim iskustvima te postavljaju sami sebi
zahtjevne ciljeve. Postizanje takvih ciljeva djeluje tako da dodatno povecava njihovo
samopostovanje. Ljudi s niskim samopostovanjem imat ¢e tendenciju ostati u svojoj zoni
komfora, vise vole sigurnost i poznate situacije te izbjegavaju zahtjevne ciljeve. Vecom
razinom samoposStovanja pojedinac moZe uspjesno izac¢i na kraj za zahtjevima u privatnoj 1
profesionalnoj sferi. Kod takvih osoba prevladava ambicioznost, odnosno Zele i nadaju se u
zivotu posti¢i vise na emocionalnom, intelektualnom, stvaralackom, poslovnom, materijalnom
ili duhovnom polju. Visoko samopostovanje takoder utjeCe na interpersonalne vjestine. U
interakciji s drugim ljudima komunikacija je otvorenija, iskrenija i uspjes$nija. Pozitivna
povratna informacija sa strane drugih ljudi pozitivno utjece na takvu osobu 1 pritom povecava
njeno samopostovanje. Covjek opaza stvarnost tako da bude u skladu s njegovom slikom o
sebi. Svaka informacija o njemu koja nije u skladu s onim §to on misli o sebi, izaziva stanje
neugode zbog ¢ega je spreman iskriviti tu informaciju, zanemariti ju ili zaboraviti te se pritom
na takav nacin rijeSiti napetosti. Freud je otkrio da pojedinci na takav nacin pokuSavaju
zastititi se od tjeskobe i osjecaja krivnje kako bi odrzali samopostovanje. (Miljkovi¢ i Rijavec,
2001) Takvi mehanizmi nazivaju se obrambeni mehanizmi li¢nosti, a to su represija ili
potiskivanje, reakcijska formacija, projekcija, racionalizacija, sublimacija i intelektualizacija.
Tijekom represije ili potiskivanja, kada osoba ucini, pomisli ili osjeti nesto Sto je za njenu

sliku o sebi neprihvatljivo, ima tendenciju to potisnuti u podsvijest. Zelja osobe moze biti
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toliko neprihvatljiva da ju ona potpuno potiskuje iz svijesti. Reakcijska formacija predstavlja
neprihvatljive Zelje i osjecaje potisnute u podsvijest, a koje se pojavljuju u sasvim suprotnom
obliku. Kada pojedinac svoje neprihvatljive misli, Zelje i ponasanja koje ugrozavaju njezino
samopostovanje, pripisuje drugima, to predstavlja projekciju. Osoba ne vidi kod sebe lose
osobine, ali ih vidi kod onih pojedinaca koji ih nemaju. Racionalizacija uklju¢uje situacije
kada stvarni motivi za ponaSanje pojedinca nisu prihvatljivi njemu te ih zamijeni drugima koji
nisu istiniti, ali su prihvatljivi. Sublimacija predstavlja usmjerenje negativnih impulsa u
drustveno prihvatljive i konstruktivne aktivnosti. Intelektualizacija, kao vrlo suptilan
obrambeni mehanizam li¢nosti, se odnosi na to da o neprihvatljivim osje¢ajima pojedinac
govori teorijski i da ih analiza jer mu je od prije bolno suociti se s njima. Obrambeni
mehanizmi mogu biti korisni ako se koriste umjereno jer osobe oslobadaju od osjecaja
tjeskobe 1 krivnje, medutim psiholozi preporucuju kako ih ne treba uopce koristiti jer prijece
da osoba realno vidi samu sebe. Ako se osoba mora stalno §tititi od svojih stvarnih osjecaja,
zelja 1 misli, to je znak da je njena slika o sebi kruta i nerealisticna (Miljkovi¢ i Rijavec,

2001).

Svijesnost o sebi je jedan od najvaznijih determinanti samopostovanja. Covjek se ne moze
osjecati kompetentno ako nema jasnu sliku o svom ponasanju na poslu, u braku s prijateljima.
Miljkovi¢ i Rijavec (2001) navode kako teorija o sebi, odnosno samosvijest, na pojedinca
djeluje tako da mora dati realan osje¢aj samopoStovanja. Ona mora omogucavati
kompenziranje svih vlastitih dobrih osobina te priustiti dobru sliku o sebi. Ako dolazi do
podcjenjivanja ili precjenjivanja vlastitih pozitivnih osobina, u velikoj mjeri se moze loSe

odraziti na Zivot pojedinca.

4.2. Samosvijest kao socijalna kompetencija na radnom mjestu

Fokusiranje na samosvijest pomaZe u razvijanju sposobnosti dijagnoza vaznih razlika medu
drugima s kim je pojedinac u interakciji. Whetten i Cameron (2011) tvrde kako postoje
znacajni dokazi da je ucCinkovitost pojedinca menadZera usko povezana s njegovom
sposobnosti da prepozna, cijeni i koristi klju¢ne, temeljne razlike medu drugima.
Samospoznaja pomaze u razumijevanju vlastitih pretpostavki, tocki koje su okidaci za
odredeno ponaSanje, linije osjetljivosti, zone udobnosti, jaCine i slabosti. Takvo znanje
korisno je za svakog pojedinca zato S$to pomaze da interakcije s drugim ljudima budu
ucinkovitije 1 pronicljivije. Ono nije bitno radi promjena temeljnih dimenzija sebe, ve¢ radi
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ostvarenja cjelovitog razumijevanja vlastitog potencijala za doprinos vrijednosti u vlastitoj
buducoj poslovnoj ulozi i posebnih snaga u odnosu na ostale. Pojedinci se opcenito osjecaju
umanjeno i manje sposobno kada imaju priliku uvidjeti ponasanje osoba Ciji se uspjeh
pripisuje karizmi, inteligenciji ili stilu. Medutim, prema Whetten i Cameron (2011) razvijena
samosvijest ili samospoznaja dopusta pojedincu prepoznati vlastite posebne snage i iskoristiti

vlastite talente.

Dijagnosticiranje temeljnih razlika u drugima je takoder vazan dio ucinkovitosti menadzera.
Razlicite perspektive, potrebe i sklonosti drugih su kljucni dio emocionalne inteligencije i
meduljudske zrelosti. Vecina ljudi ima sklonost interakciji s pojedincima koji su sli¢ni njima,
kako bi odabrali ostatak ljudi koji je slican njima i pritom isklju¢ili one koji izgledaju
drugacije (Berscheid, Walster, 1978; prema Whetten i Cameron 2011). lako naizgled
njegovanje sli¢nosti olaksava interakciju s ljudima, posebice u radnom okruzenju, takoder
smanjuje kreativnost, slozeno rjeSavanje problema i vjerojatnost da ¢ée poslovni suradnici
osporiti perspektivu autoritetne figure (Cameron, Kim, Whetten, 1987; prema Whetten,
Cameron, 2011). Vrlo bitan klju¢ za stvaranje ugodne klime u poslovnoj organizaciji jest
fokusiranje na razlike, a ne distinkcije. Na temelju promatranja razlike, stvaraju se distinkcije.
Razlike pomazu u razumijevanju potencijalnih izvora nerazumijevanja medu ljudima i daju
tragove pojedincima kako mogu ucinkovitije raditi zajedno. Distinkcije stvaraju socijalne
barijere medu ljudima u izri¢itu svrhu stvaranja (ili jacanja) prednosti i nedostataka.
Primjerice, ako pojedinac u organizaciji izjavi kako je njegov poslovni suradnik ,,samo od
marketinga“ ili kako ,,nema fakultetsku diplomu®, on stvara distinkciju koja nije samo
potencijalno Stetna na osobnoj osnovi, ve¢ je I neucinkovita za organizaciju. Samosvijest i
razumijevanje razlika ne mogu nastati bez samootkrivanja, dijeljenja i povjerljivih razgovora.
Samospoznaja zahtijeva razumijevanje i vrednovanje razlika, a ne stvaranje distinkcija
(Whetten, Cameron, 2011). Nove studije su pokazale da percepcija pojedinca o sebi kao o
visoko iskusnoj osobi moze ometati njegovu samosvijest (Eurich, 2018). U tom slucaju
pojedinac zbog laznog osjecaja samopouzdanja moze zanemariti svoje svakodnevne zadatke,
nece preispitivati svoje odluke te nece istraZivati nepotvrdene dokaze. Kada voda u timovima
ima ve¢u mo¢, velika je vjerojatnost da ¢e precijeniti svoje sposobnosti. Studija s viSe od
3.600 voda iz razlicitih uloga 1 industrija otkrila je kako u odnosu na vode niZe razine, vode
Vvise razine znatno precjenjuju svoje vjestine, u usporedbi s percepcijom drugih zaposlenika
(Sala, 2003; prema Eurich, 2018). Uz emocionalnu samosvijest, istrazivac¢i su mjerili precizno

samoocjenjivanje, razinu empatije, pouzdanost i liderstvo.
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Samosvjesne osobe svjesne su vlastitih snaga i slabosti, razumiju vlastite emocije i imaju uvid
u to kako njihove emocije utjeCu na njihove percepcije, proces donosenja odluka, ali i na
druge ljude. Upravljanje emocijama za lakse obavljanje zadataka zahtijeva samoregulaciju.
Ljudi koji imaju visoku sposobnost samoregulacije pokazuju emocionalnu zrelost koja
proizlazi iz visoke sposobnosti procjene i samokontrole. Drustvena spoznaja je takoder bitna
kao 1 samosvijest upravo zbog toga $to se pomoc¢u nje moze uspostaviti emocionalni kontakt s
drugima, da bi ih se moglo razumjeti i voditi, da bi to na kraju omogucilo pruzanje izvrsne
usluge. Emocionalna vjestina upravljanja odnosima pomaze menadzeru stvarati poStovanje,
ali 1 povjerenje medu suradnicima, na koje utjecu dobrim komunikacijskim vjeStinama,

sposobnoscu slusanja i uvjeravanja (Ili¢, 2007)

4.3. Povezanost izmedu samosvijesti i poslovnog uspjeha

U svrhu postizanja poslovnog uspjeha potrebno je razvijati svih pet podru¢ja samosvijesti
(emocionalna inteligencija, osobne vrijednosti, kognitivni stil, stav prema promjenama i
temeljno samoocjenjivanje). Klju¢ uspjeha i visoke profitabilnosti odredenih korporacija lezi
u poduzetnicima i menadZerima s visokom razinom samosvjesnosti kojim direktno utjeCu na
dobre i kvalitetne odnose sa svojim zaposlenicima (Eurich, 2018). Jedno istraZivanje
pokusalo je utvrditi razlike izmedu poznatih izvodaca 1 prosjecnih menadZera u Cetrdeset
tvrtki. Kompetencije emocionalne inteligencije, uklju¢uju¢i samosvijest, bile su dvostruko
vaznije za doprinos izvrsnosti kognitivnoj inteligenciji (IQ) i strucnosti (Goleman, 1998a;
prema Whetten i Cameron, 2011). Istrazivanja koja se baziraju na novoj paradigmi o vodenju,
koja se razvijaju od osamdesetih godina 20. stoljeca pa sve do danasnjeg vremena, U poslu su
pokazala kako je vodenje emotivni proces 1 da je uspjeh vode uvelike odreden emocionalnom
inteligencijom, znacajno viSe nego kognitivnom, jer ¢e o emocionalnim sposobnostima ovisiti
kako ¢e se pojedinac nositi s frustracijama 1 problematikom, kako ¢e kontrolirati loSa
raspolozenja 1 kakav ¢e biti u interakciji s drugim poslovnim suradnicima. Takvim otkri¢ima
omogucen je potpuno novi pristup poslu i vodenju, zato $to je do tada prevladavala ideologija
kako poslovni svijet treba odbaciti emocije u poslu (Ili¢, 2007). Takav konvencionalni pristup
tvrdio je kako su emocije kao nesto loSe 1 nepozeljno, jer se vjerovalo da emocije sprecavaju
racionalno razmisljanje 1 onemogucuju u¢inkovito donosenje odluka (Albrow, 1992; prema

I1i¢, 2007). U studiji o multinacionalnoj konzultantskoj tvrtki, partneri vrhunske uspjesnosti
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usporedeni su s partnerima prosjecne uspjeSnosti. Oni pojedinci koji su bili vrhunske
uspjesnosti, s ujedno znacajno ve¢om emocionalnom inteligencijom i samosvijesti, doprinijeli
su vise od dvostrukog prihoda tvrtki te u konac¢nici imali Cetiri puta viSe $ansi za promociju
poslovne pozicije od onih sa slabom samosvijesti i emocionalnom inteligencijom (Boyatzis,
1998; prema Whetten i Cameron, 2011). Goleman (2001; prema Ili¢, 2007) tvrdi kako
emocionalna inteligencija ne jam¢i sama po sebi uspjeh u zivotu, ve¢ je ona tek platforma za
razvijanje emocionalnih kompetencija, ovladavanje kojima omogucéuje ostvarivanje
izvanrednih rezultata u poslu. U studiji o emocionalnoj inteligenciji gdje su ispitanici bili
menadzeri i na tri kontinenta, 74 posto uspjeSnih menadZera imalo je emocionalnu
inteligenciju kao njihovu najistaknutiju karakteristiku. PepsiCo je u studiji otkrio kako
jedinice tvrtke na celu s menadzerima s dobro razvijenim vjeStinama emocionalne
inteligencije nadmasuju godis$nje ciljeve prihoda za 15 do 20 posto. (Goleman, Boyatzis,
McKee, 2002; prema Whetten i Cameron, 2011). U konacnici, pojedinac koji uspjesno moze
razviti svoje emocionalne kompetencije, ostvaruje pretpostavke za svladavanje i drugih
vjestina 1 tako viSestruko poveéava svoje Sanse za uspjeh. (Goleman, 1998; prema Ili¢, 2007).
Vjestine, kompetencije i karakteristike buducih poduzetnika i lidera su samosvjesnost,
prilagodljivost, interpersonalne vjeStine te proSirenje granica djelovanja. Prema Filipovié
(2019) upravo voditelji koji razumiju svoje emocije, karakteristike, snage i slabosti,

ucinkovitije angaziraju svoje zaposlenike i korisnike.
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5. Zakljucak

Moze se zakljuciti kako je samosvijest postala sve vise rasirena praksa u korporacijama diljem
svijeta, iako je, prema istrazivanjima do osamdesetih godinama 20. stoljeca, ukazivala na
potpuno suprotnu ¢injenicu. Prevladavala je ideologija kako poslovni svijet treba odbaciti
emocije u poslu. Takav konvencionalan pristup tvrdio je kako emocije sprjecavaju racionalno
razmiSljanje te onemogucuju ucinkovito donosenje odluka. Nova paradigma o vodenju, koja
se postupno razvijala nakon 20. stolje¢a, pokazala je kako je vodenje emotivni proces i da je
uspjeh vode uvelike odreden emocionalnom inteligencijom, koja pripada odrednici
samosvijesti. Nacin na koji ¢e se pojedinac nositi s frustracijama i problematikom, kako ¢ée
kontrolirati svoja raspolozenja te kakav ¢e biti u interakciji sa poslovnim suradnicima uvelike
odreduje emocionalna inteligencija, za razliku od kognitivne inteligencije. Samosvijest
takoder odreduje koje dogadaje u Zivotu pojedinac smatra vaznima, Sto ¢e poduzimati, koje
ciljeve ¢e pokusati dostici, hoce li biti zadovoljan onim §to je ucinio, koji ¢e dogadaji za njega
biti stresni te kako ¢e reagirati na njih. Stoga, svi navedeni faktori mogu doprinijeti rastu i

razvoju pojedinca na osobnoj i profesionalnoj razini.

Ako se stavi naglasak na odrzavanje samokontrole pojedinca, ona ¢e znatno utjecati na
njegovo ponasanje i1 aktivnosti. Samokontrola je dio samosvijesti koji pomaze u kao svjesnom
mijenjanju odgovora (misli, osje¢aja, nagona 1 ponasanja) pojedinca u svrhu uskladenja sa
standardima. Takoder, samokontrola je emocionalna kompetencija emocionalne inteligencije

koja zna€ajno odreduje stupanj uspjesnosti odnosa prema drugima i1 uspjeh u poslu.

U konacnici, za razvoj samosvijesti u svrhu stvaranja osobnog razvoja i boljih poduzetnickih
vjeStina, bitno je povecati osobnu svijest o svojoj liniji osjetljivosti, emocionalnoj
inteligenciji, osobnim vrijednostima 1 stupnju zrelosti morala, stilu ucenja, orijentaciji

usmjerenoj promjenama te temeljnoj samoprocjeni.
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