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Vaznost emocionalne inteligencije u liderstvu

SAZETAK

Koristenje emocionalne inteligencije bitno je u privatnom i poslovnom Zivotu. Poznavanjem
emocionalne inteligencije razvija se vlastiti karakter i nauceno ponasSanje se primjenjuje u
svakodnevnom Zivotu, a danas je gotovo bitnija od kvocijenta inteligencije. Bitna je za osobno
prilagodavanje, raspoznavanje osjecaja, donosenje ispravnih postupaka i izgradnju stabilne

poslovne organizacije.

Pomo¢u emocionalne inteligencije Cuvaju se i razvijaju odnosi s prijateljima, obitelji i
poslovnim kolegama. Ono $to je najbitnije, dobro poznavanje emocionalne inteligencije ujedno
znaci i Cuvanje zdravlja. Lideri u poslovanju su bitni jer utje¢u na druge i maksimiziraju njihove
napore i uspjehe, lider ujedno predstavlja i utjecajnu osobu koja je primjer drugima. Kako bi
lider bio §to bolji u svom poslu, mora znati primjenjivati emocionalnu inteligenciju tj. znati
osnove o emocijama i upravljanju s ljudima kako bi stvorio $to bolje okruzenje i ugodnu
atmosferu za rad. Zadatak lidera je da prvenstveno pospjesi svoju emocionalnu inteligenciju, a

zatim ju primjenjivati i stvoriti kvalitetnu zajednicu.

Kljuéne rije¢i: emocionalna inteligencija, ljudi, lider, osjecaji, organizacija, poslovno
okruZenje



The importance of emotional intelligence in leadership

ABSTRACT

The use of emotional intelligence is essential in private and business life. By knowing emotional
intelligence, one's own character is developed and learned behavior is applied in everyday life,
today it is almost more important than 1Q. It is essential for personal adjustment, recognizing

feelings, taking correct actions, and building a stable business organization.

With the help of emotional intelligence, relationships with friends, family and business
colleagues are maintained and developed. The most important, good knowledge of emotional
intelligence also means taking care of your health. Leaders in business are important because
they influence others and maximize their efforts and successes, the leader is also an influential
person who is an example to others. For a leader to be as good as possible in his job, he must
know how to apply emotional intelligence, know the basics about emotions and managing
people to create the best possible environment and a pleasant atmosphere for work. The leader's
task is to primarily improve his emotional intelligence, and then to apply it and create a quality

community.

Keywords: emotional intelligence, people, leader, feelings, organization, community
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1. Uvod

Uloga emocionalne inteligencije dobiva sve bitniju ulogu u svakodnevnom zivotu. Iako postoje
razli¢ite komponente emocija, sve one sadrze jednake komponente. Mogu se sagledati kroz
fizioloske ili subjektivne komponente, mogu biti uvjetovane motivacijom ili odredenim
ponasanjem, no najbitnije je razdvojiti ih prema dozivljaju. Odgovoriti na pitanja $to su emocije
i na koji nacin one funkcioniraju i dalje je teSko. Svakako predstavljaju znacajne dijelove
Covjeka, a pomocu njih je izgraden. Emocije su posredovane preklapaju¢im neuronskim
mrezama sredi$njeg zivéanog sustava i bas zato su one slozena stanja. Sreca, tuga, uzbudenje,
strah... sve su to emocije koje razvijaju osobni zivot, a iste te emocije lako su prepoznatljive
medu ljudima jer ¢e se te iste emocije predstaviti pomocu ekspresija lica. One mogu biti tesko
kontrolirane, gotovo je nemoguce pronaci osobu koja nije vodena emocijama ve¢ samo

razumom. No, o emocijama se moze nauciti i tako raditi na njima.

Osobe vodene razumom ¢e lako poslovati, no one vodene emocijama prolaze kroz strujanje
misli i ispitivanje donesenih odluka. Emocije se trebaju prihvatiti, dobro razlikovati i na njima
treba uvijek iznova raditi. S tim radom dolazi se do uspje$nih meduljudskih odnosa, a za to je
zasluzna emocionalna inteligencija. Prepoznati vlastite emocionalne karakteristike prvi je i
najbitniji dio u proucavanju i primjeni nje same. Kognitivna inteligencija nije dovoljna za
postizanje uspjeha, za to je potrebna emocionalna inteligencija koja stvara zdravo i produktivno
drustvo. Kvocijent inteligencije viSe ne predstavlja sigurnost na poslu i Sansu za dobro
obavljanje zadataka, StoviSe, vecina istrazivanja dokazuje kako visoki IQ predstavlja problem
za uspjeSan Zzivot, razlog tomu je nedovoljno izgraden karakter, koji se danas koristi kao

pseudonim emocionalne inteligencije.

Biti lider izuzetno je tezak posao, utjecati na ljude svojim djelovanjem i rije€ima je mnogima
problem, no u povijesti je zabiljeZen veliki broj prirodno stvorenih lidera, ali to ne znaci da se
lider ne moZze postati vjezbanjem i ucenjem. Danas je dobar onaj lider koji dobro poznaje $to je

i kako se primjenjuje emocionalna inteligencija, funkcija uma je funkcija poslovanja.



2. Metodologija istrazivanja

Izvori i metode prikupljanja podataka se temelje na nekoliko metoda, a prema (Zelenika, 1998)

one Ssu:
Deduktivna- pomo¢u osnovnih podataka dolazi se do ¢injenica bitnih za rad
Induktivna- pomoc¢u ove metode dolazi se do zakljucaka uz pomo¢ ¢injenica

Analiza- predstavlja ras¢lanjivanje na komponente koje su predstavljene jednostavnije, a

uklanjaju iz istrazivanja one koje nisu bitne

Sinteza- pomoc¢u ove metode spajaju se elementi u cjelinu

Deskripcija- predstavlja opisivanje predmeta rada koji je vezan uz empirijske odnose
Komparacija- metoda pomocu koje se usporeduju srodne ¢injenice

Povijesna- predstavlja sve dokumente koji imaju to¢an vremenski period, vezana uz uzrocno —

posljedi¢ne veze

2.1.  Strukturai cilj rada

Predmet i cilj istrazivanja: Predmet ovog rada je istraziti utjecaj emocionalne inteligencije na
rad zaposlenika, a najviSe istraziti u kojoj mjeri je bitan za lidere. Otkriti §to su emocije, Vrste
emocionalne inteligencije i sposobnost njezine primjene. Cilj ovog rada je predstaviti na koje
naine se emocionalna inteligencija moZe primijeniti u liderstvu 1 kako se moZe unaprijediti

sposobnost lidera i zaposlenika koristeéi ju u svakodnevnoj pripremi.

Struktura rada: Rad je podijeljen na 6 cjelina u kojima se sastoje uvod i metodologija rada, a
zatim je kroz poglavlja prikazano Sto su emocije, vrste emocija, teorije o emocionalnoj
inteligenciji 1 drugo. U cetvrtom poglavlju se predstavlja liderstvo i njegovu ulogu u
emocionalnoj inteligenciji. Zatim se u raspravi nalaze podaci o vaznosti emocionalna
inteligencije i rezultati istrazivanja koliko su lideri upoznati s emocionalnom inteligencijom , a

na kraju je zakljucak o vaznosti emocionalne inteligencije u liderstvu.



3. Pojmovi i teorije emocija i emocionalne inteligencije

Kao S$to tvrde Bygrave i Hofer (1991), svaki dobar znanstveni rad zapocinje s dobrim
definicijama. Odabrati najbolju za ovaj rad ipak nije lagan posao, no neke od najboljih glase

ovako.

Emocije predstavljaju adaptivno funkcionalno stanje ¢iji je stupanj kompleksnosti izmedu
refleksa i slobodne volje, premda i refleksi i slobodna volja mogu biti regrutirani u emocionalni
odgovor. ( Adolphs R, Anderson DJ, 2018)

utjecajem kognitivne obrade pomocu koncepata i kategorizacija, snazno vezane za memorijske
sustave mozga uma do neke mjere «plasti¢ne» tako da su pod utjecajem i procesa ucenja i
iskustva, te se odvijaju u odredenoj socio-kulturi sa svim svojim pozitivnim i negativnim
kondicioniranjima.* ( Corluki¢, M., Krpan, J. 2020 : 70 )

Emocionalna inteligencija je ,,oblik socijalne inteligencije koji uklju¢uje sposobnost pracenja
vlastitih 1 tudih osjecaja i emocija, diskriminacije medu njima, te koristenje tih informacija za

usmjeravanje vlastitog razmis$ljanja i djelovanja“ (Mayer & Salovey, 1997)

,,Emocionalna inteligencija skup je emocionalnih potreba, poriva i istinskih vrijednosti osobe i

ona upravlja svim oblicima vanjskih ponasanja. Interesi osobe govore o tome §to rado ¢ini. No

.....

suradnici, 2000 : 21)

Kao §to je navedeno, odrediti to¢nu definiciju emocija 1 emocionalne inteligencije je gotovo
nemoguce, no vidljivo je kako se u svakoj spominju utjecaji, kultura, stanje uma, razmisljanja
i djelovanja. Shodno tome, emocije su lake za prepoznati, ali vrlo teske za mjeriti, a isto vrijedi

i za emocionalnu inteligenciju.

Howard Gardner u svojoj knjizi “Frames of Mind: The Theory of Multiple Intelligences” uveo
je 1983. godine koncept visSestruke inteligencije. Spominje interpersonalnu i intrapersonalnu
inteligenciju, gdje se u prvoj spominje razumijevanje sebe i svojih osjecaja dok se pod
interpersonalnu smatra razumijevanje namjera i osje¢aja drugih ljudi. Na temelju te dvije
podijele se danas emocionalna inteligencija proucava i1 razvija. Neke teorije gledaju
emocionalnu inteligenciju kao sposobnost ophodenja sa zadatcima i pritiscima iz okoline, neke

su zasnovane kao mjere izmedu sposobnosti ljudi u podru¢ju emocija. Mayer 1 Peter Salovey



razvili su testove za odredivanje emocionalne inteligencije, zatim su ga uz pomo¢ Davida

Carusoa prilagodili i danas je poznat pod nazivom MSCEIT test.

Ipak, kada se spominje emocionalna inteligencija gotov je nemoguce ne spomenuti Daniela
Golemana koji je vecini poznat danas kao tvoran knjige "Emocionalna inteligencija, zaSto moze
biti vaznija od IQ-a". No, bitno je napomenuti kako on nije tvorac pojma emocionalne
inteligencije ve¢ su to Mayer 1 Salovey. Golemanova knjiga dozivjela je veliki uspjeh, o
emocionalnoj inteligenciji se pocelo sve vise pricati, a mnogi lideri su trazili savjete u samoj
knjizi, kasnije je autor napisao jos nekoliko knjiga koje su bile usmjerene liderima. U svojoj je
knjizi razvio i model, koji je naveden u radu, u kojemu predstavlja dimenzije emocionalne

inteligencije.

3.1. Pojmovi i teorije emocija i osjecaja

,Emocije mogu biti izazvane nekim znacajnim dogadajima, a dogadaji postaju znacajni kada
se kod pojedinca pojavi jedna ili viSe briga na razli¢itim razinama, stoga se moze reci da su
emocije rezultat interakcije stvarnih ili o¢ekivanih posljedica znacajnih dogadaja i zabrinutosti

koju zbog njih osjeca pojedinac.“ (Frijda, 1986.)

Kako navode Kovacevi¢ i Ramadanovi¢ (2016) emocije se mogu podijeliti na dvije vrste, a to
su primarne i sekundarne. Kada se spominju primarne emocije prvenstveno se misli na one
koje su nesvjesne ili urodene, dok su sekundarne one emocije koje su naucene s obzirom na
kulturu u kojoj osoba odrasta 1 Sto osoba doZivi kroz zivot. Nadovezujuéi se na emocije
Goleman (1997) je u svojoj knjizi naveo koje su to primarne emocije koje svaka osoba ima i

koji su joj pripadajuéi €lanovi:

. Radost — sreca, uzitak, veselje, zadovoljstvo

. Ljubav — naklonost, obozavanje, povjerenje, zanesenost
. Zacudenost — ok, zapanjenost, zadivljenost

. SrdZba — mrZnja, gnjev, uzrujanost, ogorcenost

. Tuga — bol, ocaj, depresija, usamljenost, samosazaljenje
. Strah — zabrinutost, oprez, nervoza, strepnja

. Stid — jad, osjecaj krivnje, neugoda, ponizZenje



. Gadenje — odbojnost, mrskost, omalovazavanje, prijezir
(Goleman, D. , 1997: 299)

Vrlo je bitno razlikovati emociju i osjeéaj. Autori Simi¢ i suradnici (2020) navode kako su
emocije odgovor na unutarnje i vanjske dogadaje koje predstavljaju nekakvo znacenje
organizmu. Predstavljaju skup odgovora koji traju relativno kratko, a mogu se podijeliti na
kognitivne, fizioloSke i ponaSanje. Tu je osnovna razlika emocije 1 osjec¢aja. Emocije

predstavljaju nesto javno, dok su osjecaji privatni tj. predstavljaju subjektivni aspekt emocija.

.....

fizioloSke potrebe (glad), ozljedu (bol), optimalno funkcioniranje (dobrobit), prijetnje (strah) ili
socijalne interakcije kao S$to je ljubav i slicno. Navodi se i razlika izmedu afekta i raspolozenja,
a razlika je u jaCini intenziteta. Jaci intenzitet s kratkim trajanjem predstavlja afekt, dok slabiji

intenzitet s duzim trajanjem predstavlja raspoloZenje.

3.2.  Upravljanje emocijama

Odrasle osobe posjeduju odgovornost, a pri tome se misli i na odgovornost vlastitih emocija.
Na mnoge stvari se ne moze utjecati ( kiSa, sunce, promet), ali ¢ovjek kontrolira znacenje koje
mu ti dogadaji predstavljaju. Upravljanjem emocija dolazi se do pozitivnijeg gledanja na Zivot
1 prihvacanja dogadaja na koje se ne moze utjecati. Nekoliko je nac¢ina na koje se moze utjecati
na emocije, prvenstveno se treba duboko udahnuti 1 u tom trenutku shvatiti §to se dogada, na
nikakve dogadaje u Zivotu ne treba reagirati naglo, ve¢ o svakom trenutku promisliti. Zatim
treba dobro razmisliti §to osoba osjec¢a oko pojedinih rijeci i postoji li tu jedna ili viSe emocija.
Glavni fokus osobi uvijek treba biti smanjivanje negativnih misi i usmjeravanje na one
pozitivne, koliko god bilo tesko o odredenom trenutku, one moraju biti pozitivne jer negativne

emocije utjecu i na opcenito razmisljanje o Zivotu i na zdravlje, kako mentalno tako i fizicko.

Na emocije se moze utjecati 1 fiziCkom aktivnoscu, studije ukazuju na to kako vecina emocija
djeluje i na miSice te je zato potrebno vjezbati, tréati ili plesati jer se tako oslobada ,,negativna
energija® ili jednostavnije receno, na taj nacin se uklanja napetost iz miSi¢a koja djeluje i na
emocije. Osim toga, vrlo korisno je imati kvalitetan razgovor s osobama koje razumiju tude
ponasanje ili osobe koje mogu dati stru¢nu pomo¢, jedan kvalitetan razgovor s prijateljem
ponekad moze uvelike uciniti dobro za Covjeka, a preporucuje se i biljezenje dnevnika o

emocijama kako bi osoba lakSe razumyjela kroz $to prolazi i kako 1 kada joj emocije variraju.
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Svako bi¢e ima potrebu za prihvac¢anjem. Jednu od tema prihvacanja zapoceo je psiholog
Abraham Maslow (1908.-1970.) koji je u svojoj piramidi ljudskih potreba prikazao $to je
najbitnije Covjeku. Ono S$to je bitno napomenuti je ¢injenica da su emocionalne potrebe u

najviSem rangu, $to dokazuje kako su emocije vrlo bitne za covjeka.
Piramida potreba prikazana je sljede¢im grafikonom:

Slika 1. Maslowljeva hijerarhija ljudskih potreba

Samoaktualizacija

Postovanje

Izvor: lzrada autora

Ovaj model postao je koristan i primjenjiv u mnogim istraZzivanjima i u obrazovanju. Vrlo
jednostavno prikazuje §to je covjeku potrebno kao osnova zivota. Iako je proslo 80 godina od
ove teorije, ona je i dalje zastupljena, no ipak je doslo do kritika. Glavna joj je ta da nema
znanstveni pristup, $to znaci kako je postavljena na temelju autorovih pretpostavki i osobnog
promatranja. Njegove teorije su vrlo nejasne , a neke su ¢ak i odbacene. Razlog tomu je
nemogucnost testiranja teorije, teSko je izmjeriti ne¢ije zadovoljstvo i koliko je to¢no potrebno
necega da osoba dosegne svoj limit. Ovdje je bitno naglasiti i nedostatak individualnosti, iako
je svakoj osobi cilj rast, kakav god on bio, nema svako jednaka o¢ekivanja i nije svakoj osobi
uspjeh jednak pojam. Bitno je napomenuti kako su svi individualni i kako je pojam uspjeha
nekome velika obitelj, nekome velika plac¢a, a nekome razvijeno znanje. Osobe koje nisu
dozivjele ljubav u djetinjstvu ne mogu imati jednaku potrebu za njom kao one osobe koje jesu.
Takoder, ova teorija je prikazana dosta usko, bez dokaza da se potrebe mogu razlikovati po

spolu, godinama, stupnju obrazovanja i slicno.



Fizioloske potrebe vezane su uz hranu, spavanje, disanje i slicne osnove, potrebe za sigurnos¢u
su vezane uz moralnu, obiteljsku i zdravstvenu zastitu, a ljubav i pripadanje potrebna je kroz
prijateljstvo i obitelj. Spominjuéi postovanje, no se oc¢ekuje od osobe prema samome sebi i
drugima, a postati samoaktualizirana osoba vrlo je teSko, ono se odnosi na kreativnost,
prihvacanje, znanje, smatra se kako su to osobe koje su dosle do visokog limita napretka u svim
segmentima. Maslow je tvrdio kako je osoba fokusirana na ono primarno, ako je gladna misli
samo o hrani, a drugi dijelovi piramide ju ne zanimaju. Ipak, postoje mnogi slucajevi koji
dokazuju suprotno, a to je da osobe mogu biti sretne iako nisu ispunile sve uvijete tj. sve potrebe

su vazne, no ne svakome na jednak nacin. Percepcija srece ovisi o trenutnoj potrebi osobe.

Covjek ¢e raditi ono $to u tom trenutku osjeéa, emocije je nemoguce potisnuti, no svaki obrazac
ponasanja proizlazi iz osnovnih ljudskih potreba. Svaka emocija ima neko znacenje koje je

potrebno dobro kontrolirati, to znaé¢i da kontrolirajuci osjecaje kontrolira se i Zivot.

Ako se pripremio neki bitan dogadaj, ali je pocela kiSa padati, na nju ne treba gledati kao nesto
negativno, vec je potrebno dati pozitivno znacenje joj, bilo da je ¢injenica da barem nisu velike
vruéine ili da nece biti suse. U svakom neplaniranom trenutku potrebno je pronaci dio

pozitivnog u tome, a negativnim osjecajima ne dopustiti da se zadrze.

3.3.  Emocije i emocionalni stil

Prema Davidsonu (2012) najprolaznija jedinica emocije je emocionalno stanje koje traje
nekoliko sekundi jer ga je potaknulo neko novo iskustvo. No, za emocionalno stanje dovoljno
je 1 sanjarenje i introspekcija. Kada se emocionalno stanje odvija duze od nekoliko sekundi,
ono prelazi u raspolozenje, a ako ti osjecaji traju godinama oni su emocionalne osobine. Ne
postoji idealna emocionalna osobina ili emocionalni stil, civilizacija ne bi nikada procvjetala

da ne postoje razli¢itosti, svaka emocionalna osobnost doprinijela je evoluciji, pa ¢ak i ekstremi.

Emocije su vrlo sloZene, no vecina znanstvenika se slaZze kako su one fizioloSke reakcije,
subjektivni dojmovi i osobni izraz osobe. Kao $to je navedeno u prethodnom tekstu, ne moze
se tvrditi da svaku osobu jednake stvari zadovoljavaju, razlog tomu je i percepcija, a i dogadaji

koji su prethodili u stvaranju emocija.

William James (1884) emocije je definirao kao ,, promjene u tijelu se nastavljaju na percepciju

dogadaja, a emocija je osjecaj koji se javlja nakon tih promjena* to znaci da tijelo prenosi



informacije svijesti i tako se kreiraju emocije. Benzodiazepin djeluje na nacin da napeti misici

Salju mozgu signal. Mozak je zakljucio da se osoba boji zato §to je pocela trcati, a ne obratno.

Bitno pitanje koje se postavlja je Sto zapravo nekoga €ini emocionalno nesvjesnim? Prema
¢lanku PsychCental ( What makes someone emotionally unaware?, 2022) postoji nekoliko
razloga. Kao prvi navode fenomen privrzenosti, ova teorija objasnjava kako veza s primarnim
skrbnicima utjece na sve buduce veze. To znaci da osoba ima emocije na temelju odnosa s
majkom u najranijoj fazi Zivota. Ukoliko je dijete dobivalo svu pazZnju i ljubav, ono ¢e postati
samopouzdana osoba koja ¢e jasno pokazivati emocije. Oni koji nisu osjetili ljubav u najranijoj
fazi, nazalost, bivaju emocionalno udaljene i nedostupne za zblizavanje s drugim ljudima.
Traume utjecu na osobe tako §to se emocionalno zatvori, zbog straha od ponovne boli. Postoje
1 oni koji ne mogu utjecati na svoje emocije, to su osobe s grani¢nim poremecajem osobnosti,
depresivne osobe, one koje su dozivjele posttraumatski stresni poremecaj i sli€no. Svaku
emociju treba dobro prepoznati i postaviti si pitanja na koji nacin one utjecu i zaSto su se

pojavile.

Emocionalni stil specifi¢an je za svaku osobu. Prema Davidsonu (2012) glavne dimenzije

emocionalnog stila su prikazane sljede¢om shemom;

Slika 2. Dimenzije emocionalnog stila

Pozornost

Osjetljivost
na kontekst

Socijalna
intuicija

Samosvijest

Izvor: izrada autora prema Simié i suradnici (2020; 18. str)



1. Otpornost: Spor oporavak / Brz oporavak

Predstavlja vrijeme potrebo za oporavak. Epicentri klju¢nih podru¢ja mozga su prefrontalna

mozdana kora 1 amigdala.
2. Pogled na zivot: Pesimistican / Optimistican

Predstavlja pogleda osobe na dogadaje i zivot. Epicentri kljucnih podru¢ja mozga su

prefrontalna mozdana kora i ventralni strijatum.
3. Samosvijest: Visoka / Niska

Predstavlja osobe koje su svjesne vlastitih misli i razumiju poruke koje im tijelo $alje do osoba

koje nisu svjesne misli i tjelesnih podrazaja. Epicentar klju¢nog podru¢ja mozga je inzula.
4. Socijalna intuicija: Intuitivna / Neosjetljiva

Predstavlja sposobnost neverbalne komunikacije, tj. one osobe koje mogu ¢itati govor tijela do
onih koji su socijalno neosjetljive. Epicentri klju¢nih podru¢ja mozga su fuziformna vijuga i

amigdala.
5. Osjetljivost na kontekst: Prikladna / Neprikladna

Predstavlja osobe koje svoje ponasSanje prilagodavaju drustvenim pravilima i one osobe koje se
ne prilagodavaju situaciji. Epicentri klju¢nih podruc¢ja mozga su orbitofrontalna i prefrontalna

mozdana kora i hipokampus.
6. Pozornost: Usredotocena / Neusredotocena

Predstavlja osobe koje svoju pozornost mogu usmjeriti na dogadaj ili predmet 1 zanemariti
distraktore 1 one osobe koje svoju pozornost Cesto preusmjeravaju na razliCite podrazaje.
Epicentri klju¢nih podrucja mozga su prefrontalna mozdana kora asocijativna osjetna podrucja

mozdane kore. (Simié i suradnici, 2020; 19 )

Adolphs 1 Anderson (2018) tvrde kako su razmis$ljanje o emocijama, svjesni dozivljaj emocije

i emocionalno stanje tri razli¢ita pojma i treba ih razlikovati.

Simié i suradnici (2020) navode kako su kognicija (rasudivanje/miljenje) i emocije medusobno
povezane 1 integrirano djelovanje je nuzno za funkcioniranje. Razum ne moze djelovati bez

emocija.



3.4. Uloga amigdala i zrcalnih neurona na emocije

Uloga amigdala:

Amigdala ( corpus amygdaloideum) je maleni dio mozga (ima oblik i veli¢inu badema, 1, 24
cm3), a odgovorna je za rukovanje i pozitivnim i negativnim informacijama. Amigdala je
posebno vazna kada dozivljavamo emociju straha. Simi¢ (2020) opisuje amigdale kao parne
jezgre u sljepoocnom reznju, dio su limbickog sustava. Desna je veca od lijeve, a podjednako
su velike kod muskaraca i zena. Takoder, naziva ju i emocionalnim ¢ipom mozga u koje ulaze
sve informacije, a izlaze osjecaji tj. daju dogadaju emocionalnu vaznost, a bitne su 1 za
kognitivnu funkciju. Ako su amigdale oStec¢ene ili odstranjene osobe ne mogu doZivjeti osjecaj
straha, ne mogu reagirati ispravno u prijete¢im situacijama. Amigdala se razvijaju kao se i tijelo
razvija, s obzirom na to da u mozgu malog djeteta nisu razvijene, ono ne osjeca jos strah. Zato
djeca Cesto sve stavljaju usta jer nisu spoznala strah od, primjerice, guSenja. OStecene ili ne
razvijene amigdale mogu uzrokovati gubitak straha, poveéano ispitivanje objekata oralnim
putem, hiperseksualnost, gubitak emocionalnosti, bulimiju i slicno. Sudjeluje u patofiziologiji

razlicitih psihijatrijskih stanja.

Polozaj 1 izgled amigdale prikazane su slijede¢om slikom:

Slika 3. Polozaj amigdale u mozgu

Izvor: Brain injury explanation ( https://bit.ly/3p20JRG )
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U radu je ve¢ objaSnjeno kako su emocije 1 osjecaji dvije razliCite stvari, gdje je emocija
automatski podrazaj dok osjecaj nastaje nakon spoznaje emocije. Amigdala je svojevrsni alarm
za opasnosti, ne samo kod ljudi ve¢ i kod zivotinja, koji Salje signal ,,Bjezi ili se bori“. Uz
amigdalu tu su drugi dijelovi mozga koji svojim radom utjecu na procese ponasanja i reguliraju
reakcije. Pod kontrolom amigdale nastaju i facijalne ekspresije, a utjece i na kognitivne funkcije

kao §to je usmjeravanje paznje na opasnost. (Amigdala i strah, 2015 , https://bit.ly/3vMr5fZ )

Uloga zrcalnih neurona:

Zrcalni neuroni otkriveni su prije dvadeset godina, otkrili su ih Giacomo Rizzolatti i Vittorio
Gallese, kod majmuna. Temelj funkcioniranja zrcalnih neurona odnosi se na to da moduliraju
svoju aktivnost na sli¢an ili jednak nacin prilikom promatranja. Ova otkri¢a dovela su do
spoznaje da se radnje stvaraju na pracenju i tumacenju drugih, poznata recenica glasi: ,,Majmun
radi §to majmun vidi“. Naravno, zrcalni neuroni jo$ uvijek nisu dovoljno dobro istrazeni, no
svakako su zasluzni za stvaranje kljucne stvari za dobrobit drustva, a to je empatija. Kada osoba
vidi tudu patnju, u normalnim uvjetima, kod nje se takoder aktiviraju osjec¢aji koji upucuju na
patnju/tugu i sli¢no. Zrcalni neuroni jednako reagiraju i na negativne i pozitivne emocije
(Smijeh je zarazan!). ( What We Know Currently about Mirror Neurons?, 2013,
https://bit.ly/3A7eEhq )

Clanak ,,Empatija i zrcalni neuroni“ ( Centar Proventus, 2019) “ navodi da je vaZznost empatije
vidljiva 1 u prijenosu znanja 1 vjestina, a 1 emocija. Napredak civilizacije se odvijao ucec¢i dok
se gleda, a razumijevanje ljudi se unaprijedilo suosjecanjem, a to poistovjecivanje je dovelo do
povezivanja ljudi. Kroz povijest je vidljivo da je za opstanak bilo bitno biti u zajednici, da se
ovisilo o drugima, no kroz vrijeme se taj u€inak smanjilo, ali danas je viSe nego ikada
povezanost ljudi potrebna radi mentalnog zdravlja, potreba za prihva¢anjem nalazi se i u

hijerarhiji ljudskih potreba.

Ako osoba nema psihi¢kih poremecaja, ona ¢e jasno prepoznati tude emocije, dok je
pretpostavka kako je kod pojedinih poremecaja doSlo do smanjenog broja aktivnih zrcalnih

neurone ( manjak empatije). Takvi sluc¢ajevi su zabiljezeni kod 0soba s autizmom i psihopata.

Empatije je sposobnost osobe da se moZe zamisliti u tudim osjecajima, ili kako bi laicki bilo
receno ,, u tudim cipelama®. Ona je osnova za funkcioniranje i mentalno zdravlje, a osobe koje
jasno iskazuju svoju empatiju mogu vrlo dobro biti prihvacene u druStvu. Empatiju je bitno
koristi kako se ne bi smanjila, a kod osoba je utkana odmalena. Nacin na koji se empatija moze

izgraditi je kroz postivanje tudih stavove, aktivnog sluSanja sugovornika, razvijanjem socijalnih
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vjestina, volontiranjem, umjetnos$cu i slicno. Emotivni zivot biva ispunjen, a najvece ¢ovjekovo
postignuée je razumijevanje drugih ljudi, Sto je jedan od najbitnijih elemenata emocionalne

inteligencije.

3.5.  Pojmovi, teorije i modeli emocionalne inteligencije

Emocionalna inteligencija temelj je na kojima danas funkcioniraju mnoge osobe, ai kompanije.
Sposobnost razumijevanja sebe 1 drugih najtrazenija je vrlina. Sve vise poslodavaca tvrdi kako
im je EQ bitniji od 1Q-a. Razlog tomu je evolucija drustva koja je donijela otudivanje, manjak

empatije i porast mentalnih bolesti.

Salovey, Brackett i Mayer (1990), emocionalnu inteligenciju predstavljaju kao sposobnost
pojedinca da prati svoje i1 tude emocije i osjecaje, a da ih pri tome razlikuje i zna usmjeriti
djelovanje prema njima. Autori smatraju kako emocionalna inteligencija predstavlja i opazanje
1 izrazavanje emocija, stvaranju i razumijevanju emocionalnog stanja, a uz to predstavlja i
sposobnost osobe da druge potiCe na emocionalni rast. Takoder, imati emocionalnu

inteligenciju ujedno znaci imati i razvijeno mentalno zdravlje.

Slika 4. Okvir emocionalne inteligencije

OSOBNA DRUSTVENA
KOMPETENCIJA KOMPETENCIJA
(Vladggégga‘{lllzs)m'm Samosvijest: Sgﬁg;%%g Empatija: Razmijevanje
Emocionalna svjesnost, drugima) drugih, Potpomaganje
To¢na samoprocjena, drugih, Usmjerenost
Samopouzdanje prema klijentu, Oslonac

na raznolikostima,
Politicka svijest

Samovladavanije:
Samokontrola,
Vjerodostojnost,
Savjesnost,
Prilagodljivost,
Inovativnost

Drustvena umijeca:
Utjecajnost,
Komunikativnost,
Razrjesavanje sukoba,
Vodstvo, Poticanje
promjena, Stvaranje
veza, Suradnja,
Sposobnosti timskog

. rada
Motiviranost: Teznja za

postignuéem, Predanost,
Inicijativa, Optimizam

Izvor: Goleman D. (2000., str. 33, 34)
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Ovo je jedna od najéescih klasifikacija emocionalne inteligencije, Goleman je ovdje predstavio
osobne i1 drustvene kompetencije kao okvire emocionalne inteligencije. U daljem dijelu rada
ovo je detaljnije objasnjeno, no moze se zakljuciti kako je srzZ emocionalne inteligencije rad

prvenstveno na samome sebi.

Mayer-Saloveyev model emocionalne inteligencije

Model na kojemu se zapocelo raditi osamdesetih godina dvadesetog stoljeca, a emocionalnu
inteligenciju predstavlja kao koncept hijerarhijskih komponenti kognitivho definirane
emocionalne inteligencije (Hajncl i Vucenovi¢, 2013). u ovome modelu istrazivaci su htjeli
ukazati i otkriti kako se emocije i intelekt Cesto smatraju suprotnostima. Othman i suradnici
(2008) predstavljaju ovaj model kao skup mentalnih sposobnosti koje se vezu uz emocije, zatim
se obraduju u emocionalne informacije koje doprinose poboljSanju inteligencije 1 razvijaju

logi¢nost.

U svom modelu (Human Performance Technology By DTS, 2022) prikazali su emocionalnu
inteligenciju kao sposobnost prepoznavanja i izrazavanja emocija, pristupu osje¢ajima mislju i
radu na emocijama u svrhu poticanja intelektualnog rasta. model sposobnosti EQ (Emocionalne

inteligencije) promatra se s dva podrucja:
. Iskustvena emocionalna inteligencija (EEIQ)
. StratesSka emocionalna inteligencija (SEIQ)

EEIQ predstavlja sposobnost pomocu koje se lakSe opaZaju emocije, a samim time se njima i

manipulira bez posebnog razumijevanja
SEIQ predstavlja sposobnost upravljanja emocijama bez dobroga opazanja

Nadalje, iz tog podrucja dolaze jos Cetiri dodatne podijele poznate kao i ,,model Cetiri grane®, a

dijeli se na:

. Opazanje emocija

. Olaksavanje razmisljanja / misli
. Razumijevanje emocija

. Upravljanje emocijama
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Opazanje emocija predstavlja iskustvenu komponentu, ovdje se radi o sposobnosti osobi da
razumije emocionalne informacije kod drugih koje su vidljive u izrazima lica, tonu glasa,
pokretima tijela i slicno. OlakSavanje razmisljanja/ misli predstavlja iskustvenu emocionalnu
inteligenciju jer se pomocu nje spajaju emocije i razmisljanja, to¢nije, osobe utjeCu na svoje
emocije jer one ujedno utjecu i na misli. Razumijevanje emocija ovaj oblik predstavlja stratesSku
komponentu emocionalne inteligencije jer predstavlja mijeSanje emocija i razumijevanja, ovdje
se razumije kako emocije variraju tijekom vremena i kako se one mogu kombinirati.
Upravljanje emocijama strateSka komponenta koja predstavlja sposobnost upravljanja
emocijama, sposobnost osobe da razlu¢i kada treba biti otvorena, a kada zatvorena za

ukljucivanje emocija u misli.
U sljedecoj tablici prikazano je Sto to€no podrazumijeva model Cetiri grane:

Tablica 1. Mayer-Saloveyev model emocionalne inteligencije

Opazanje, vrednovanje i izraZzavanje emocija

¢ Identifikacija emocija u fiziCkom stanju, osjecajima i mislima

e Identifikacija emocija kod drugih putem umjetnickih djela, dizajna, jezika, zvuka,
izgleda i ponasanja

e Tocno izraZavanje emocija 1 prilagodba potreba

e Razlikovanje iskrenih i neiskrenih emocija

Emocionalno poticanje razmisljanja

e Emocije koriste za usmjeravanje razmisljanja na vazne informacije

e Emocionalna stanja mogu utjecati na perspektive u rjeSavanju problema — sreca
olaksava rasudivanje

e FEmocije su jake 1 pomazu u prosudivanju i pamcenju dogadaja, ohrabruju

razmatranje glediSta dogadaja na vise nacina

Razumijevanje i analiza emocija i upotreba emocionalnog znanja

e Sposobnost prepoznavanja odnosa izmedu rije¢i i emocija
e Tumacenje poruka koje prenose emocije
e Razumijevanje sloZzenih emocija (ljubav-mrznja)

e Prepoznavanje vjerojatnosti promjene emocija (ljutnja-sreca)

Refleksivna regulacija emocija za poticanje emocionalnog i intelektualnog razvoja

e Otvorenost prema ugodnim i neugodnim osjecajima
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e Sposobnost odvajanja od emocija
e Pracenje emocija kod sebe i drugih, koliko su tipicne ili utjecajne
e Sposobnost upravljanja emocijama u sebi, pojacavanjem pozitivnih, a ublazavanjem

negativnih

Izvor: Schulze, R., Roberts, R. D., Emotional intelligence: An international handbook str.
31-50, Hogrefe & Huber Publishers, str. 37

Bar-Onov model emocionalne inteligencije

Dr. Reuven Bar-On je izraelski psiholog koji je godinama radio na podru¢ju emocionalne
inteligencije. Njegov model predstavlja mjeSavinu emocionalnih i drustvenih kompetencija, na
koji na¢in se razumijemo i izrazavamo, kako se povezujemo s drugima i sa svakodnevnim
izazovima. Ujedno predstavlja i suprotnost modela Mayer i Salovey, ne kognitivne kapacitete.

5 je kljuénih ¢imbenika 1 15 potkomponetni, a prikazane su sljedeCom tablicom:

Tablica 2. Bar-Onov model emocionalne inteligencije

Intrapersonalno

e SamopoStovanje

e Emocionalna svijest
e Asertivnost

e Samoaktualziacija

e Neovisnost

Interpersonalno

e Empatija
e (Odgovornost u drustvu

e Meduljudski odnosi

Prilagodljivost

e RjeSavanje problema
e Testiranje stvarnosti

e Fleksibilnost

Upravljanje stresom
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e Tolerancija
e Stres

e Kontrola impulsa

Opée raspolozenje

e Sreca

e Optimizam

Izvor: lzrada autora prema Human Performance Technology By DTS (2016)

https://blog.dtssydney.com/models-of-emotional-intelligence

1. Intrapersonalno — predstavlja ¢ovjekovu sposobnost da bude svjestan svojih emocija koje

moze izraziti na prikladan nacin, da razumije svoje slabosti i snage.

2. Interpersonalni — predstavlja covjekovu sposobnost da razumije tude osjeéaje i potrebe, da

uz razumijevanje drugih odrzava kvalitetne odnose
3. Upravljanje stresom — sposobnost da se kontroliraju emocije kako ne bi radile protiv ¢ovjeka
4. Prilagodljivost — sposobnost prihvacanja promjena u drustvu i okruzenju

5. Opce raspolozenje — predstavlja sposobnost ¢ovjeka da sam sebe motivira (Human
Performance Technology By DTS, 2016.)

Golemanov model emocionalne inteligencije

Golemanov model predstavlja jednostavan model koji se danas lako primjenjuje, bilo u
osobnom ili profesionalnom Zivotu. Goleman smatra kako ¢e onaj pojedinac, koji posjeduje
visoku razinu emocionalne inteligencije, dozivjeti veliki uspjeh u privatnome i1 poslovnom

Zivotu.

U ovome modelu, Goleman predstavlja vjestine koje su klju¢ne za unaprjedenje 1 razvijanje, a
pojedincu ujedno sluze za prilagodavanje u socijalnom okruzenju. Ujedno se Cesto koristi i

naziv model emocionalnih kompetencija. (Hajncl i Vucenovié, 2013.).

Model emocionalne inteligencije sadrzi pet dimenzija, a svaka sadrzi bitne kompetencije,

prikazane su sljede¢om tablicom:
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Tablica 3. Golemanov model emocionalne inteligencije

Samosvijest

Svijest

Samouvjerenost

Samoregulacija

Samokontrola

Prilagodljivost

Inovativnost

Samomotivacija

e Zelja za napretkom

Predanost

Optimizam

Empatija

Razumijevanje
Usluznost

Politi¢ka svjesnost

DrusStvene vjestine

e Komunikacijske sposobnosti
e Vodstvo
e Timskirad

e UmreZavanje

e Upravljanje konfliktima

Izvor: Singh, S. (2004). Development of a measure of emotional intelligence ( str 137.)

Autori  loannidou i Konstantikaki (2008) navode kako samosvijest podrazumijeva
razumijevanje i postivanje vlastitih emocija, samoregulacija se odnosi na kontroliranje emocija
na temelju svijest, a samomotivacija na trazenje motiva za nova postignuéa. Empatija
predstavlja prepoznavanje osjecaja kod drugih, dok drustvene vjestine predstavljaju sposobnost

upravljanja tudim emocijama.
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U Golemanovim kasnijim istrazivanjima, pet dimenzija sazima u Cetiri:

e Samosvijest - to¢na samoprocjena i Samopouzdanje.

e Samoupravljanje - samokontrola, pouzdanost, Zelja za postignuc¢em, inicijativa.

e Drustvena svijest - empatija, organizacijska svijest, usluznost i sli¢no.

e Drustvene vjeStine — utjecaj na druge, komunikacija, odnos prema promjenama,

upravljanje konfliktima, timski rad i sli¢no.

3.6.  Vrste emocionalne inteligencije

Postoji dvadeset Sest tipova emocionalne inteligencije otkrivenih tijekom istrazivanja po metodi

Simmonsova procjenjivanja osobnosti.

. Spora osoba, dinami¢na osoba

. Opustena osoba, stresna osoba

. Sumnjicava osoba, pozitivna osoba

. Skromna osoba, samouvjerena osoba

. Bezbrizna osoba, marljiva osoba

. Spontana osoba, temeljita osoba

. Rutinerska osoba, promjenama sklona osoba
. Oprezna osoba, hrabra osoba

. Neodluéna osoba, odlu¢na osoba

. Popustljiva osoba, samosvjesna osoba

. Netolerantna osoba, tolerantna osoba

. Samovoljna osoba, obzirna osoba

. Suzdrzana osoba, drustvena osoba (Simmons i suradnici, 2000 : 143).
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Emocionalnu inteligenciju se i dalje ne moze svrstati pod odredene kriterije i dodijeliti joj se
vrsta, no moze se razli¢itim metodama zakljuciti tko posjeduje visoki stupanj EQ-a, a tko nizak

stupanj EQ-a.

3.7. Razvijanje emocionalne inteligencije

Simmons 1 Simmons (2000) navode kako se emocionalna inteligencija moze vidjeti kod djece
ve¢ u dobi od Sest godina, a da kroz odrastanje dolazi do promjena. Vecinskim dijelom
emocionalna inteligencija ostaje onakva kakva je satkana u pubertetu, no ona se s godinama
moze pospjesiti. Goleman (2015) je proces razvijanja umije¢a koriStenja i primjene
emocionalne inteligencije jednostavno nazvao sazrijevanje. Cinjenica je da s godinama &ovjek
mijenja percepciju sebe i ljudi oko sebe, ambicije se promjene, a uz to dolazi i do mijenjanja

osjecaja prema dogadajima u Zivotu.

Potrebno je napomenuti kako ljudi kroz Zivot dozZive mnogo toga S$to im mijenja misljenje.
Netko tko je izgubio blisku osobu ne moze jednako imati razvijenu empatiju kao onaj tko nije.
Nazalost, ukoliko se dogodi niz negativnih dogadaja u necijem zivotu, moze se i o¢ekivati kako

¢e ta osoba imati problem u poimanju sreée ili razumijevanju tude patnje.

Kod primjene emocionalne inteligencije najbitniji korak je prepoznavanje vlastitih emocija.
One mogu nastati naglo i dovesti do reakcija koje rezultiraju negativnim posljedicama. Za svaki
postupak bitno je dobro odluciti kakva ¢e reakcija biti. Rijeci koje se izgovore u naletu emocija
utjeCu i na osjecaje drugih, a u poslovnom svijetu vode do akumulacije zaposlenika ili izostanku
uspjeha na trzi$tu. Kada se dogodi emocija, Covjek mora zastati na trenutak i shvatiti Sto osjeca,
dobro bi bilo u tim situacijama izaci na balkon ili van da se udahne svjezi hladan zrak. U redu
je 1 nakon promisljanja donijeti jednaku odluku kao na pocetku, ali se kroz trenutnu stanku

uspije shvatiti $to se dogada i §to se moze dogoditi.

Kriva percepcija samoga sebe rezultira previSe pozitivnim ili negativnim stavom o sebi, za
razvijanje emocionalne inteligencije dobro je pitati okolinu kako dozivljava tu osobu. Naravno,
samopouzdanje u takvim situacijama zna biti naruseno, no sve to doprinosi da osoba poradi na

svojim nedostatcima, a naglasi svoje vrline.
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Nacini na koje se moze razvijati emocionalna inteligencija prema clanku ,,Emotional

Intelligence Developing Strong "People Skills" ,, (https://bit.ly/3QK3Zyp ) su:

e Promatrajte kako reagirate na ljude

e Pogledajte svoje radno okruzenje

e Napravite samoevaluaciju

e Ispitajte kako reagirate na stresne situacije
e Preuzmite odgovornost za svoje postupke

e Ispitajte kako ¢e vasi postupci utjecati na druge - prije nego Sto ih poduzmete

Potrebno je razmisliti o komunikaciji s drugim ljudima, staviti se na njihovo mjesto
(samoprojekcija) i biti otvoreniji u prihvacanju razli¢itosti. Pod pregledom radnog okuZenja
preporucuje se ponekad biti 1 ponizan, to ne iskljucuje samopouzdanje, ve¢ predstavlja davanje
prilike drugima da se istaknu. Samo evaluacija dozvoljava osobi da joS bolji uvid ima u mane 1
vrline. Odgovor na stresne situacije daje uvid u ponasanje osobe, a smirenost i kontrola se
izuzetno cijeni u poslovnom svijetu. Preuzimanje odgovornosti pokazuje da je osoba dovoljno
sazrela da se ispri¢a kada nekoga povrijedi, a okrivljavanje drugih zbog vlastitih pogresaka
pokazuje nisku razinu samosvijesti. Cak se i u Bibliji spominje da se ne radi drugima ono §to

ne zelite da drugi rade vama, pravilo je to koje vrijedi za privatni i poslovni zZivot.

3.8.  Procjena emocionalne inteligencije

Hajncl (2012) u svome doktorskom radu navodi kako postoje dvije vrste mjerenja emocionalne
inteligencije , jedna se odnosi na mjerenje samopoimanja dok je druga mjerenje mentalnih
sposobnosti testovima u¢inka. Kod metode samoprocjene Cesto rezultati nisu dovoljno dobri, a
razlog tomu je krivo poimanje samoga sebe. Covjek ima tendenciju imati bolje misljenje o sebi
nego li on stvarno je dobar (smatramo sebe najboljima). Bas zbog krive percepcije puno je bolje
koristiti mjerenje emocionalne inteligencije putem testova procjene, tu su najcesée pojedina
pitanja gdje osoba mora identificirati emocije, prepoznati osjecaje kroz umjetnicka djela i
slicno. U takvim pitanjima se rezultati boduju na odredene nacine, ali 1 tu se pronalazi
nedostatak. Covjek je pod velikim utjecajem kulture u kojoj je odrastao, a svaka kultura ima
svoja obiljezja i ne poimaju svi jednako razlicite geste, pristupe i obrasce ponasanja. Dobar
nacin procjene emocionalne inteligencije je kroz misljenje stru¢njaka (psihologa) koji kroz

promatranje osjenjuje osjecaje osobe.
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Neka od pitanja koja se najceSce postavljaju na testovima procjene inteligencije izgledaju

ovako:

e Mogu prepoznati svoje emocije

e Brzo se razljutim

e Brzo gubim fokus

e lzbjegavam sukobe i stresne situacije

e Mogu prepoznati emocije kod prijatelja

e Rado primam konstruktivne kritike

e Prepoznajem svoje slabosti

e Isti¢em svoje vrline

e Mogu ostati priseban pri stresnim situacijama

e Mogu lako izgraditi odnos s drugim ljudima

Razlic¢ita sli¢na pitanja se postavljaju na testovima kako bi se vidjelo koliko se zna 0 emocijama,

kako ih osobe raspoznaju, koliko mogu ostati prizemni i znaju li upravljati sami sobom.
Prema Hercigonji (2018) postoje dvije vrste emocionalno inteligentnih osoba, a to su:

e Spore osobe

e Dinamicéne osobe

Spore osobe posjeduju nizu razinu emocionalne inteligencije, pod time se smatra da nisu
dovoljno motivirane, stres na njih djeluje jako loSe, izbjegavaju probleme i suo¢avanje s njima.
Dinamicne osobe posjeduju visoku razinu emocionalne inteligencije koje su pune energije,
zeljni su ucenja 1 izuzetno su motivirani. Dobro reagiraju na pritiske i probleme, a stresne

situaciju uspjesno prevladavaju.

,.Sto je zanimanje sloZenije, to je emocionalna inteligencija vaznija — pa makar samo zbog toga
Sto nedostatak tih sposobnosti moZe umanjiti svekolika tehnicka znanja i intelekt kojima osoba

raspolaze® (Goleman, 2015:27).
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4. Emocionalna inteligencija u liderstvu

Danas je za uspjesno poslovanje izuzetno bitno znati kako upravljati svojim i tudim emocijama,
to je bitno za menadzere i lidere ako Zele maksimizirati profit, a on ne dolazi samo radom ve¢
i zadovoljstvom zaposlenika. Ili¢ (2008) govori o tome kako je vodenje ujedno i emotivni
proces, s uspjesnost vode odredena je emocionalnom inteligencijom. Menadzeri 1 lideri kroz
emocionalnu inteligenciju pospjesuju osobni razvoj , ali i stjeCu nove nacina razmisljanja. Ne
moze se pronadi niti jedna osoba koja nema emocije, svatko dozivljava dogadaje na osobni

nacin , jedino $to se moze uciniti je prilagoditi se situaciji 1 pokusati upraviti tim emocijama.

4.1. Pojam liderstva

Imati sposobnost utjecaja na drugih predstavlja odliku lidera. Cesto se pojam lidera i menadzera
izjednacava, no naravno to nije to¢no. Imati karakteristike lidera je puno teze nego li imati
karakteristike menadzera. Lider ne mora imati puno godina, on ne mora biti visokoobrazovan,
ne mora biti na najvisem rangu hijerarhije u poslu, on mora imati ,,ono nesto*, a pod time se
smatra da lideri imaju sposobnost da svojom pojavom, i svime $to ona nosi, mogu ljude

potaknuti na neko djelovanje.

U literaturama se moze pronaci razne podjele moéi koje posjeduju menadzeri i lideri, tu se ¢esto
spominju da netko svoju moc¢/autoritet postize putem znanja koje ima, netko zbog pozicije u

kojoj je, a netko posjeduje karizmu koju je tesko opisati, ona se jednostavno ima.

Buble (2011) spominje kako poduzeca vodenje vide kao konkurentnu prednost, a Zele u svom
poslovanju imati vode koje djeluju eticno i efektivno. Sri¢a (2004) navodi da suvremeni
poslovi i politicki sustavi zele i traze lidera koji ¢e kroz svoje znanje i osobnost utjecati na

suradnike.

Vodstvo je i znanost i umjetnost, kako navodi Bebek (2005), kao rezultat vodstva vidljivo je da
se posao ne treba naredivati ili objasnjavati, sljedbenici znaju $to uciniti i kada. To znaci da je
voda ili lider onaj koji ne pokusava ni na koji nacin biti iznad drugih, ve¢ jednako djeluje sa

svojim sljedbenicima.

Prema ¢lanku ,,Liderstvo SluZzenjem, (2010) “ koncept liderstva ima dugu povijest, a danas je
najpoznatiji u onom obliku u kojemu ga je predstavio Robert Greenleaf (1970). Navodi se da

je liderstvo moglo biti primije¢eno stotinama godina prije Krista gdje su oni najbolji lideri
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zaboravili na sebe, a posvetili su se razvoju drugih. Takoder, dobro liderstvo je kada se
podrzavaju dobri zaposlenici, a jos bolje liderstvo je kada se podrzavaju ne tako dobri lideri tj.

osobe kojima je potrebno dodatno usavrSavanje i poticanje na razvijanje sposobnosti.

Guti¢ i suradnici (2017) predstavljaju lidera kao osobu koja zaposljava ljude, uvodi ga u posao,
motivira ga za jo$ bolji rad i unaprjeduje, ali na njemu je i da otpusti one zaposlenike u kojima
vidi da ne postoji mogucnost napretka. Goleman (2015) navodi da ljudi koji imaju sposobnost
vode poticu entuzijazam i teze zajednickim ciljevima, bez obzira na svoj polozaj, preuzimaju
odgovornost i prvi pokre¢u promjenu. Naravno, druge gledaju ravnopravno i vode ih u radu.
Ono S§to je najbitnije, njihovi postupci su ono ¢ime se zaposlenici mogu voditi tj, predvode

primjerom.

4.2.  Upravljanje ljudskim resursima

Upravljati ljudskim resursima zahtijeva posebno znanje na koji nacin ljudi funkcioniraju i na

koji nacin je najbolje iskoristiti sve kvalitete koje zaposlenik posjeduje.

,,Ljudski potencijali su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne mogucnosti, motivacija
1 odanost kojom raspolaze neka organizacija (ili drustvo). To je ukupna intelektualna i psihicka
energija koju organizacija moze angazirati na ostvarivanju ciljeva i razvoja poslovanja.
MenadZment ljudskih potencijala ¢ini niz medu povezanih aktivnosti i zada¢a menadZmenta 1
organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih
znanja, vjeStina interesa, motivacije 1 oblika ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,

razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije* (Bahtijarevi¢-Siber,1999.:16)

Bahtijarevié-Siber (1999) navodi da postoje aktivnosti koje menadzment ljudskih potencijala
provodi, a neke od njih su planiranje ljudskog potencijala, oblikovanje radnih mjesta, pravilno
pribavljanje 1 rasporedivanje osoblja, ocjenjivanje uspje$nosti, motiviranje, nagradivanje i
kaznjavanje, ulaganje u napredak kroz obrazovanje, razvijanje ugodne radne atmosfere,
pruzanje zastite i stvaranje kvalitetnog radnog odnosa. Ono §to je specificno kod menadzmenta
ljudskih resursa je to da je potrebno veliko znanje o nacinu funkcioniranja ljudi, potrebno je
dobro poznavati radno mjesto i svakome dodijeliti posao koji ¢e prikazati njegov puni

potencijal.
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Poslovnu okolinu ¢ini nekoliko ¢imbenika, prema Pfifer (2012) to su:

* konkurenti « sindikati
* kupci * vlasnici
* dobavljaci * partneri

* regulatori

Ovdje je vidljivo kako poslovnu okolinu ¢ini mnogo ¢imbenika 1 najces¢e su medusobno
povezani. Zbog Cestih pritisaka iz te okoline vrlo je vazno osigurati pozitivnu klimu unutar
organizacije. Razlog tomu je vidljiv u sve vecoj fluktuaciji zaposlenika, a ukoliko se stvore
odani 1 zadovoljni zaposlenici, raste i konkurentska prednost $to ujedno dovodi do jacanja na
trziStu. Svi resursi su bitni za poslovanje, no ljudski resursi su oni u koje je potrebno puno
ulagati radi $to vece prilike za ostvarenje cilja. A krajnji ekonomski ciljevi prema Bahtrijevié¢
(1999) su rast proizvodnje uz profitabilnost, smanjenje troSkova i jaCanje konkurentske

prednosti uz porast organizacijske uspjesnosti.

Optimalna funkcionalnost moguca je kada menadzer pravilno upravlja ljudskim potencijalima.
Postojanje ljudskog resursa u poslovanju ne znaci dovoljno dok se ono ne razvije i motivira do
vrha ¢ovjekovog potencijala, Motivacija mora biti konstantno prisutna, a uz nju ne bi trebale
biti prisutne samo nov¢ane motivacije jer ne motivira svakog jednaka stvar. Dobri menadZeri i
vode kroz vodenje ljudi trebaju upoznati svoje zaposlenike 1 otkriti §to oni vole tj. §to njih
motivira, tek tada mogu koristiti motivaciju na ispravan nacin. Organizacije koje prepoznaju
vaznost ulaganja u ljudske potencijale su one koje ¢e opstati i stvoriti konkurentsku prednost
na zahtjevnom trZistu. Naravno, konkurentska prednost se moZe ostvariti na razli¢ite nacine, ali
kljucno je prvo uloziti u kvalitetne radnike 1 uloZiti u njthovo znanje, ovisno o potrebama

organizacije, kako bi to isto znanje primjenjivali za sve novonastale probleme i zahtjeve trZista.

Upravljanje ljudskim potencijalima je proces koji zahtijeva nekoliko funkcija, a prikazane su

sljede¢om slikom.
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Slika 5. Funkcije upravljanja ljudskim potencijalima

Pridobivanje

Profesionalna

i i Razvoj karijere Uvodenje u posao
orijentacija

Napredovanje Prekid radnog odnos

Otkrivanje
rukovodnih
potencijala

Ocjenjivanje

Informiranje SR
uspjesnosti

Izvor: Izrada autora prema Buble, M.: ,,Management* (2006 : 209)

Potrebe poduzeca su razliCite, zato je prvenstvo bitno analizirati radno mjesto i1 tocno navesti
Sto se od zaposlenika zahtijeva i §to bi trebao raditi, kroz planiranje, pridobivanje i selekciju
vr$i se odabir najbolje prilike za organizaciju, bilo da je to zbog izvrsnog Zivotopisa,
sposobnosti, osobnosti ili slicno. Kroz uvodenje u posao 1 razvoj karijere potrebno je dodijeliti
mentora i obrazovanje koje ¢e pomoci zaposleniku §to brze savladati nova znanja i prilagoditi
se potrebama organizacije. Kroz dodatne izobrazbe vr$i se motivacija na zaposlenika i
osigurava se njegova privrzenost organizaciji. Usmjeravanjem i napredovanjem ostvaruju se

zelje zaposlenika, a samim time i napredak u organizaciji.

Motivirati i informirati zaposlenika temelj je koji mora biti pruzen, bez kvalitetnih informacija
ne moze se obavljati posao na dobar nacin. Kroz ocjenjivanje uspjesnosti potice se zaposlenika
za napredak, bilo da je to kroz pohvale ili kaZznjavanje. No kod kaZnjavanja se moze misliti na
usmenu opasku ili otkaz. Ako radnik ne zadovolji potrebe organizacije, dolazi do prekida
radnog odnosa. Organizacija mora biti svjesna da prilikom prekid radnog odnosa mora izgubiti
uloZeno radno vrijeme u osobu, zato to mora biti dobro promisljena odluka kako to ne bi

naruSavalo reputaciju ili poslovanje organizacije.
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4.3. Primjenai razvijanje liderstva
Liderstvo predstavlja sposobno upravljanja ljudima, prema Gill (2006) postoje cetiri dimenzije
liderstva koje su prikazane sljede¢om slikom:

Slika 6. Cetiri dimenzije liderstva

Intelektualnaili
kognitivna
dimenzija

Emocionalna
dimenzija

Spiritualna Bihevioralna
dimenzija dimenzija

Izvor: izrada autora prema Gill,R., ,,Theory and practice of leadership* (2006: 91)

Gill (2006) napominje da je kod intelektualne ili kognitivne dimenzije liderstva vazno da lider
posjeduje empatiju tj. da moze shvatiti i razumjeti ljude oko sebe. Iako se o emocijama nije
toliko pricalo u proslosti, danas su temelj za dobro poslovanje. Lider kroz pozitivne emocije
dovodi organizaciju do uspjeha, a napominje se i da je emocionalna inteligencija temelj za
vodenje. Spiritualna dimenzija odnosi se na etiku i snagu koju osobe posjeduju u obavljanju
svojih poslova, kroz duhovno punjenje misli se na pravilno ponaSanje i ispunjene radnika kroz
razli¢ite team buildinge i slicno. Na taj se na¢in motivira zaposlenika i pruZa mu se staloZenost
u obavljanju zadataka koji vode do cilja. Bihevioralna dimenzija objasnjava da liderstvo treba

dati veliku vaznost u razumijevanju zaposlenika i njegovih potreba.

Vodenje predstavlja postizanje ciljeva kroz usmjeravanje ljudi. Onaj tko uspjesno vodi ljude do
cilja je voda. Smatra se da je voda dobar onda kada je spreman svakoga dana napredovati i
potaknuti svoje zaposlenike da postignu $to bolje rezultate. Iako je bitno biti empatican jos je
bitnije pronaci individualnu motivaciju koja Koristi cijeloj organizaciji. Iako ju posjeduje, moé
nece pokazivati ve¢ ¢e zaraditi kredibilitet kroz postovanje. Bitno je za spomenuti i ¢injenicu
da vecina voda nema obrazovanje koje je usmjereno k vodstvu ili menadzmentu, ve¢ su svoje

znanje skupili kroz rad, proucavajuéi ljude i postizanjem realnih ciljeva.
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Zaposlenici ¢e obavljati zadatke jer obavljeni zadatak vodi do place, a odstupanje do
nezaposlenosti. lako se placda i1 strah od nezaposlenosti mogu manifestirati kao najvece
motivacije, to nije dovoljno. Covjek je voden emocijama, pla¢om veéinom moze zadovoljiti
osnovne fizioloske potrebe, no danas je vidljivo kako se vise ljudi Zeli neovisnost i postignuca.
Interes za posao se stvara kada se daju odgovori na individualne obrasce, netko zeli na poslu
prijateljstvo, netko zeli matematicke zadatke, netko zeli crtati, sve su to obrasci koje je pozeljno
prilagoditi. Kroz djetinjstvo se uci da se prema drugim treba ponasati onako kako zeli§ da se
osoba prema tebi ponasa, no u liderstvu je to pravilo jos 1 bitnije jer dojam koji lider ostavlja
odredit ¢e utjecaj na zaposlenike. Cesta navika je da radnici gledaju svoje nadredene kao
neprijatelje, a nadredeni se ponasSaju na destruktivan nacin. Napredak u radnim odnosima vidljiv
je u uspostavi komunikacije i prihva¢anja misljenja bez obzira na hijerarhiju. (Harvard Bussines

Review, 2004, https://bit.ly/3AKmAMK )

4.4.  Liderstvo i emocionalna inteligencija

Northouse (2010) navodi da su klju¢ne osobine lidera:
e Inteligencija
e Samopouzdanje
e Odlucnost
e Postenje
e DruStvenost

Uz to, Northouse (2010), navodi i kako postoje dva tipa lidera, a to je konzervativni i kreativni

tip lidera, razlika je:

Konzervativan tip lidera Kreativan tip lidera

* Tradicionalan » Uvodi nove programe

* Oprezan u donosenju odluka * Provjerava ideje i ljude

« Zeli sigurno i stabilno poslovanje * Razvija slobodan stil

* Strog * Odlucuje 1 upravlja na demokratski nacin
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,,Lider

(Gutié,

Inovira. Stalno trazi nova rjeSenja i nove moguénosti

Kreira i razvija nove nacine u rjeSavanju postojecih i moguéih zadataka i problema
Orijentira se isklju¢ivo na ljude, sposobnosti ljudstva. Radi na razvijanju potencijala
svojih

suradnika

Permanentno je u potrazi za temeljitim rjeSenjima. Inspiriran je kreacijama

Usmjeren je na dugorocne ciljeve. OsmiSljava viziju i strategiju

On je orijentiran na buduénost

Trazi odgovore na pitanja: Sto i zasto? On je motivacijski usmjeren na kreiranje zadataka
Interesiraju ga buduénost i orijentacija na duge staze

Ne poklanja previSe paznje pojedina¢nim uspjesima i padovima

Lider kreira nove putove. Imitacija mu je strana i nepozeljna osobina

Nikad se ne miri s postoje¢im stanjem. On je stalno usmjeren na mijenjanje postojeceg
Ne postuje previse autoritete 1 kruta pravila ponaSanja. Izgraduje svoje individualne
poglede

Stalno je usmjeren na nove aspekte i promjene

Radi stvari prema svojoj viziji. Vidi i dalje od drugih

Ukoliko mu uvjeti u poduzecu to ne dozvoljavaju, odlazi u drugo koje tu viziju cijeni*

Dev¢ié i Sostar, 2017 : 22-23 str. )

Kao $to je vidljivo, od lidera se zahtijevaju mnoge sposobnosti jer o njemu ne ovise samo ljudi

ve¢ 1 organizacija. Promjene su jedina stvar koja se uvijek dogada i1 potrebno je odgovorno

donositi odluke, a uz to imati kvalitetan ljudski potencijal. Sa svim prethodno navedenim

karakteristikama lider ujedno kreira i pospjeSuje svoju emocionalnu inteligenciju.

Osoba koja je Svijetu priblizila emocionalnu inteligenciju je Daniel Golan (1995), u svom

¢lanku

1 istrazivanju o tome $to €ini uspjeSne lidere prikazuje koje kvalitete se tradicionalno

povezuju s vodstvom. To su inteligencija, odlucnost, vizije, Zelja za uspjehom i sli¢no.

Napominje se kako istinske vode imaju visoki stupanj emocionalne inteligencije koja je vidljiva

kroz samosvijest, empatiju 1 socijalne vjestine. Prikazao je vezu izmedu emocionalne

inteligencije i mjerljive poslovne rezultate.
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Prema ¢lanku ,,What makes a leader?* (1998) Goleman spominje da svatko zna neku osobu
koja je vrlo inteligentna, a dozivljava neuspjeh na poslu. Takoder, postoje i osobe koje nisu
znacajno inteligentne ali imaju izvanredne poslovne rezultate. Razlog tomu pronalazi se u
misljenju da je vodenje ljudi umjetnost, a ne znanost. Goleman (1998) tvrdi da se mogu imati
najbolje obuke, ostroumnost, pametne ideje, ali voda i dalje ne¢e biti dovoljno dobar bez EQ-
a. Napravljeno je istrazivanje o odnosi EQ-a i poslovnih rezultata. Danas se ljudi zaposljavaju
na temelju ,,modela kompetencija“, a Goleman ih je razvrstao u tri kategorije; tehnic¢ke vjestine,
planiranje i socijalne kompetencije. Rezultati su pokazali da je intelekt bio pokreta¢ izvrsne
izvedbe, kognitivne sposobnosti su bile vazne, a emocionalna inteligencija je bila sastojak
izvrsnih izvedbi, analiza je pokazala kako je EQ postaja dvostruko vaznija za poslove na svim

razinama.

U istrazivanju je otkriveno kao u jednoj tvrtki, gdje menadzeri imaju razvijeniji EQ, godisnji

prihodi rastu za vise od 20% od cilja.

Prema Goleman (1998) Samosvijest predstavlja razumijevanje svojih emocija i svih svojih
potreba, kroz samosvijest osoba je postena prema sebi, tj. nije niti kriticna niti puna nade.
Razumijevanje vlastitih emocija i spoznaja o samom sebi je najtezi zadatak. Kontrolirati
raspolozenja 1 usmjeriti ciljeve k ispravnom donosi kvalitetne rezultate. Samosvjesne osobe ¢e
priznati svoj neuspjeh, trazit ¢e kritiku i ¢esto koristiti humor na ,,vlastiti racun* kod vodenja je
upravo bitna iskrenost koja proizlazi iz samosvijesti, ona nije slabost, ve¢ nesto ¢emu Ce se ljudi

diviti. Uz dobro poznavanje sebe samoga, lider uci kako djelovati 1 postupati prema drugima.

Nadalje, kroz samoregulaciju upravlja se vlastitim osjecajima. Razumni ljudi stvaraju
povjerenje u okruzenju koje doprinosi produktivnosti. Oni se lako prilagode promjenama, traze
informacije i poveéavaju svoj integritet $to je ujedno i organizacijska snaga. Goleman je
tijekom svojih istrazivanja uvidio kako postoje vode koje imaju savladane, ,,hladne®, emocije i
njihovi promisljeni odgovori ponekad djeluju kao nedostatak strasti. Postoje i vode vatrenog
temperamenta koji imaju specifi¢nu karizmu, ali njihova impulzivnost dovodi do negativnih

emocija koje su pokreta¢ loSeg vodstva.

Goleman (1998) spominje motivaciju kao nesto sto je uvijek ucinkovito. Napominje da su prave
vode motivirani zeljom za postignu¢em . Vode ¢e se prepoznati kroz strast koju daju poslu,
zeljom za u€enjem, kreativnim izazovima 1 energijom za obavljanjem stvari. Ljudi s visokom

motivacijom Zele napredak , a ostat ¢e optimisti ¢ak i kada je rezultat los. Takoder, kada ljudi
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vole svoj posao postaju posveceni organizaciji i nece lako oti¢i, bez obzira ako im netko ponudi

vise novca. Prema Golemanu temelji za vodstvo su optimizam i organizacijska predanost.

Empatiju je prema Golemanu (1998) najlakSe prepoznati, empatija zna¢i promisljeno
razmatranje zaposlenika. Empatija kod voda je danas potrebna zbog sve vec¢eg rada u timovima,
procesa globalizacije i teSko zadrzavanje talentiranih ljudi. Kroz empatiju se postuju i razlicite
kulture i eticke razlike. Drustvene vjeStine odnose se na upravljanje odnosa s drugima, ona
predstavljaju prijateljstvo sa svrhom. Danas je to jedna od najtrazenijih vjeStina jer upravo
osobe koje ju posjeduju mogu sa svima pronaci zajednicki jezik, a posjeduju i sposobnost za
uvjeravanje. Ovdje je klju¢no napomenuti da ¢e vode koji imaju razvijenu druStvenu vjestinu
znati kada upotrijebiti emocionalnu molbu, a kada pozvati na djelovanje razuma. Mali razgovori
na hodnicima nisu troSenje vremena, naprotiv, oni su dobri za Sirenje opsega odnosa jer ljudi u
opustenim situacijama najvise mogu o sebi odati. Zadatak vode je da uspije posti¢i obavljanje
zadataka preko drugih, motivacija ¢e biti beskorisna ako se ne vidi strast, a drustvene vjestine

su dokaz koliko je emocionalna inteligencija bitna za poslovanje.

Naravno, ne smije se tvrditi kao je samo EQ bitan za uspjeh, bitan je i kvocijent inteligencije,
no ona doprinosi boljim rezultatima i stvaranju bolje poslovne klime. Kvocijent inteligencije
pokazuje koliko si pametan, a emocionalna inteligencija objasnjava kako se iskoriStava ta

pamet.

Nikolaou i Tsaousis (2002) navode da menadzeri s visokim EQ-om imaju bolje psihic¢ko stanje,
manje su pod stresom. Razlog tomu moze biti vidljiv kroz vecu razinu empatije 1 druStvenih
vjestine. Kada se osobama pruzi potpora, ista ¢e biti uzvracena. To vrijedi i za postovanje. AKO
je voda spreman pruziti poStovanje svom radniku, dobit ¢e ga natrag, zaposlenik ¢e htjeti obaviti

svoj zadatak jer se osjeca ugodno 1 nece htjeti ugroziti svoju sliku koju je voda stvorio o njemu.
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5. Rasprava

Gutu¢ i suradnici (2019) navode kako su zaposlenici u stalnoj razmjeni emocija i emocionalnih
stanja. Prije su se emocije zaposlenih ocitovale samo u njihovom zadovoljstvu ili
nezadovoljstvu dodijeljenim zadatkom, a danas se emocije odraZavaju na svaki dio poslovanja.

U pravilu se moze re¢i kako su zaposlenikove emocije bitnije poslodavcu.

Goleman (2000) spominje kako je emocionalna kompetencija vazna za vodstvo, ako je voda
nespretan u svom poslu on smanjuje svaciji radni u¢inak. Onoliko koliko su zaposlenici spremni

organizaciji dati svoju nadarenost toliko je snazna emocionalna kompetencija vode.

Za izradu ovoga rada koriSten je anketni upitnik pomocu kojega je cilj bio istraziti koliko su
osobe koje upravljaju ljudskim resursima upoznate s emocijama i emocionalnom
inteligencijom. IstraZivanje se provodilo putem Google forms obrasca, distribucija je provedena

osobnim slanjem e-maila pomocu poveznice.

U istrazivanju je sudjelovalo 33 ispitanika koji su upravljali ili upravljaju ljudskim resursima

tj. ljudima kao zaposlenicima. Od sudionika bilo je 17 muskaraca (51,5%) i 16 Zena (48,5 %).

Grafikon 1. odnos muskih i Zenskih ispitanika
Spol?
33 responses

@ Musko
48.5% @ Zensko
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Ispitanici su u najveéoj mjeri bili izmedu dobi od 25 do 35 godina (36, 4 %), a najmanje ih je
bilo u dobi od 56 i vise godina (6,1 %).

Grafikon 2. Dob / godine ispitanika

Godine?
33 responses

18-25 8 (24.2%)
26-35 —12 (36.4%)
36-45 —7 (21.2%)
46-55 5 (15.2%)
56 i dalje 2 (6.1%)
0.0 25 5.0 75 10.0 12.5

Razina obrazovanja ispitanika je u najviSoj mjeri bila izraZena pod VSS-om (visoka stru¢na
sprema) u razini od 51,5 %. Nije bio niti jedan ispitanik bez Skolovanja (NSS), niti s doktoratom

(MR). Odmah nakon visoke stru¢ne spreme je najvise bilo onih sa srednjom struénom spremom.

Grafikon 3.Razina obrazovanja ispitanika

Razina obrazovanja?

33 responses

@® Nss
@ sss
® vsS§
® Vss
@ Vs
@® DR
® VR
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Veliki broj ispitanika (29) je potvrdilo kako su upoznati s pojmom emocionalne inteligencije,

a samo 1 nije upoznat. Takoder, jedan ispitanika nije siguran.

Grafikon 4.Upoznatost ispitanika s pojmom emocionalne inteligencije

Jeste li upoznati s pojmom "emocionalna inteligencija" ?

33 responses

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/sigurna

U sljedecem pitanju ispitanicima je postavljeno Sto smatraju najbitnijim u poslovanju. Najvise

odgovora dobio je odgovor odlucnost (36,4%), a najmanje drustvenost (9,1%).

Grafikon 5. Sto ispitanici smatraju najbitnijem u poslovanju

Sto biste odabrali kao najbitnije u poslovanju?

33 responses
@ Inteligencija
18.2% @ Odlucnost
@ Postenje
A @ Samopouzdanje
@ Drustvenost
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Sposobnost ispitanika da prepoznaju svoje ili tude emocije dovela je do rezultata kako 81,8 %
njih moze prepoznati svoje ili tude emocije. Niti jedan odgovor nije bio zabiljezen u odgovoru

ne, dok njih 18, 2 % nije sigurno mogu li prepoznati svoje ili tude emocije.

Grafikon 6. Sposobnost prepoznavanja emocija

MozZete li lako prepoznati svoje ili tude emocije?
33 responses

@ Da
@ Ne

Nisam siguran/sigurna

U sljede¢em pitanju prikazana je slika koja otkriva emociju tuge, na postavljeno pitanje o

prepoznavanju te emocije, dobiveni su razli¢iti odgovori.
Od svih dobivenih odgovora, samo 8 ispitanika je prepoznalo tugu kao emociju vidljivu na licu.

Neki od dobivenih odgovora: Bezvoljnost, ljutnja, fokusiranost, odlu¢nost, zabrinutost

pomijes$ana s tugom, zami$ljenost, samouvjerenost, opustenost i slicno

Grafikon 7. Prepoznavanje emocije

Koja je, po Vasem misljenju, ovo emocija?
32 responses

\
3(9.4%)

2 (a.la%) 2 (6]2?(6.‘3%)
2

1 (3.‘19(3]1%-3.‘1%) 1 (3]1%3.‘1,(_3.‘19(311,(_3.‘19(3.|1,(_3]1,(3I|1q(,3.‘1%)1 (3.‘19(73_.‘1%) 1 (3.\1*(3.'19(3.‘1f(—3.‘1f(-3.|19(3.‘1f(-3.|1°(3.|19(3.|1e
)

0
Bezvoljnost Nezainteresiranost/ljut... Ravnodusnost-opusten... Tuga, zabrinutost. hladna samouvjeren...
Ljutnja Odlucnost Samouvjerenost Zabrinutost
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Ponudena slika

Izvor: https://visagetechnologies.com/uploads/2015/08/basic.jpg

Sljedeci grafikon prikazuje koliki broj ispitanika smatra da moze prepoznati ljutnju ili srecu

kod zaposlenika. Vise od 90% njih je potvrdilo da mogu prepoznati ljutnju ili sreéu.
Grafikon 8. Prepoznavanje ljutnje ili srece kod zaposlenika

Kod zaposlenika mozete prepoznati ljutnju ili srec¢u?
33 responses

@ Da
@ Ne

I @ Nisam siguran/sigurna
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Na pitanje o sposobnosti ispitanika da zadrzi dobro raspolozenje usprkos losim dogadajima
dobiven je rezultat koji ukazuje na to da 54,5% ispitanika moze zadrzati dobro raspolozenje,

21,2 % ne moze, a njih 24,2% nije sigurno moze li zadrzati dobro raspolozenje.

Grafikon 9. Sposobnost ispitanika u zadrzavanju dobrog raspoloZenja

Mozete zadrzati dobro raspolozZenje iako se nesto loSe dogodi?
33 responses

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/sigurna

&

54,5% ispitanika tvrdi kako mogu popraviti raspolozenje zaposleniku, a gotovo 40 % (39,4%)

njih nije sigurno moze li popraviti raspolozenje ili ne.

.Grafikon 10. Sposobnost utjecaja na raspolozenje zaposlenika

Lako mozZete popraviti raspoloZenje zaposleniku?
33 responses

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/sigurna
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Na pitanje o sposobnosti da se brzo prepozna zaposlenikova promjena raspolozenja, njih 87,9
% tvrdi kako mogu brzo prepoznati promjenu raspolozenja, nije zabiljezen niti jedan odgovor

ne.

Grafikon 11. Prepoznavanje promjene raspolozenja kod zaposlenika

Mozete brzo prepoznati promjenu raspolozenja zaposlenika?
33 responses

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/sigurna

23 ispitanika ( 69,7 %) su potvrdila kako mogu lako opisati svoje osjecaje, 5 ispitanika (15,2

%) ne moze opisati svoje osjecaje, anjih 5 ( 15,6 % ) nije sigurno mogu li opisati svoje osjecaje.

.Grafikon 12. Sposobnost opisivanja vlastitih osjecaja

Mozete lako opisati svoje osjecaje?
33 responses

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/sigurna
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Od ponudenih emocija ( Tuga, Radost, Strah, Ljubav, Srdzba i Stid) kao najc¢escu koju
prepoznaju, ispitanici su naveli radost ( 87, 9 %), a najmanje vide tugu ( 9,1 %)

Grafikon 13. Najcescée emocije kod zaposlenika

Koju emociju najcesce vidite kod zaposlenika?
33 responses

Tugu —3(9.1%)
Radost 29 (87.9%)
Strah —9(27.3%)
Liubav —3(9.1%)
SrdZzbu —8(24.2%)
Stid 5 (15.2%)
0 10 20 30

Na pitanje o tome pokuSavaju li ispitanici utjecati na zaposlenikove emocije najvise njih je dalo

odgovor ponekad da, ponekad ne ( 51, 5 %), samo jedan ispitanik ( 3%) odgovorio je ne.

Grafikon 14. Utjecanje na zaposlenikove emocije

Pokusavate li utjecati na zaposlenikove emocije?

33 responses

@ Da
@ Ne
@ Ponekad da, ponekad ne
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Na pitanje o reakcijama na uvrede 50 % ispitanika je odgovorilo da ne reagira na uvrede, njih

34, 4 % da reagira, a njih 15,6 % nije sigurno reagiraju li na uvrede i razljute li se lako.

Grafikon 15. Reakcija na uvrede i ljutnja

Reagirate li na uvrede i lako se razljutite?

32 responses

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/sigurna

U rasponu od nikada, vrlo rijetko, Cesto, vrlo Cesto i uvijek, na pitanje preispituju li ispitanici
svoje ponasanje 1 odluke, nije zabiljeZen niti jedan odgovor nikada. NajviSe odgovora dano je

pod pojmom vrlo cesto, 16 (50 %) ispitanika.

Grafikon 16. Ucestalost preispitivanja ponasanja i odluka

Koliko Cesto preispitujete svoje ponasanje i odluke?
32 responses

20
15 16 (50%)
10
10 (31.3%)
5
0 0%) 4 (12.5%)
o | 2 (6.3%)
1 2 3 4 5
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Na pitanje o tome $to neugodna iskustva predstavljaju za ispitanike, od ponudenih odgovora (
Iz njih mogu nauciti, LoSe utjecu na moje samopouzdanje, Pokusavam ih sakriti, Javno o njima
govorim kako bi drugi mogli nauciti ) najvise ispitanika se odlucilo za gledanje na neugodna

iskustva kao nesto iz cega mogu uciti ( 75, 8 %).

Grafikon 17. Sto neugodna iskustva predstavijaju za ispitanike

Neugodna iskustva za Vas su?
33 responses

1z njih mogu nauciti - 25(75.8%)

LoSe utje€u na moje

g —5(15.2%)
samopouzdanije

Poku$avam ih sakriti —2 (6.1%)

Javno o njima govorim kako bi

- 0,
drugi mogli isto nauditi 16 (48.5%)

0 5 10 15 20 25

Ispitanici su na ponudeno pitanje o tome misle li da je kod zaposlenika bitniji IQ ili EQ najvise

odgovora dali za EQ ( 78,8 %).

Grafikon 18. Vaznost IQ-a i EQ-a

Sto smatrate da je kod zaposlenika bitnije? Kvocijent inteligencije ili emocionalna inteligencija?

33 responses

® Q
® EQ
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Gotovo 94 % ispitanika ( njih 31) bi voljelo raditi u buduénosti na svojoj emocionalnoj

inteligenciji.

Grafikon 19. Zelja ispitanika za radnom na EQ-u

Biste li htjeli u budu¢nosti vise raditi na vlastitom EQ-u?

33 responses

@ Da
@ Ne

Nisam siguran/sigurna

]

U anketnom upitniku postavljena su tri pitanja na koja su ispitanici morali odgovoriti kratkim

odgovorom. Rezultati postavljenih pitanja i odgovora su sljedeci:

1.

Sto je za Vas emocionalna inteligencija?

Uklju¢ivanje emocija u poslovanje

Sposobnost kontrole ponasanja s obzirom na pojedine utjecaje

Emocije koje kontroliramo i utje¢emo na tude emocije

Kada znam prepoznati svoje emocije, a takoder i imati razumijevanja za emocije kod
drugih osoba

PromiSljanja u koja je ukljucena emocija.

Spoznaja emocija

Svjesnost vlastitih emocija i njihov utjecaj na ponasanje.

Vjestina prepoznavanja i upravljanja vlastitim emocijama.

Sposobnost osobe da posjeduje svijest o svojem ponasanju te da ga prilagodi trenutku u
kojem se nalazi

Sposobnost reagiranja na odredene situacije 1 nosenje s istima.

Emocionalna inteligencija ukljucuje emocionalne 1 socijalne vjestine koje utje€u na
nacin na koji doZivljavamo sebe, kako se izrazavamo, kako razvijamo i1 odrzavamo
odnose te kako se nosimo s izazovima. Drugim rije¢ima, biti ,,emocionalno
inteligentan® znaci koristiti emocionalne informacije na efikasan i smislen nacin.

Sposobnost prepoznavanja potreba drugih i empatija
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Sposobnost iskazivanja osjecaja u sredini u kojoj zivis i radis

Sposobnost prepoznavanja vlastitih ali i tudih emocija.

Ja emocionalnu inteligenciju smatram kao nekakvu sposobnost prepoznavanja osjecaja
I emocija kod ljudi

Sposobnost prepoznavanja vlastitih 1 tudih emocija te upravljanja vlastitim emocijama.
Sposobnost prepoznavanja vlastitih i tudih emocija u razli¢itim situacijama u okruZzenju
kako bi mogli lakse iskontrolirati ponasanje

Skup razlicitih osobina i vjestina koje koristimo u meduodnosu s okolinom.
Sposobnost raspoznavanja emocija i ponasanja prema njoj

Razumijevanje drugih, rad na soft vjestinama

Intrinzi¢na motivacija, empatija

Prepoznavanje svojih i tudih emocija, shvacanje zasto se netko ponasa kako se ponasa,
sposobnost poistovjecivanja s ljudima, sposobnost razli¢ite komunikacije sa svakim,
ovisno o tome tko je on/ona kao osoba i kako se trenutno osjeca

Nacin prepoznavanja tudih i svojih osjecaja.

Osvijestenost o kompleksnosti ljudskog bi¢a koje je vodeno emocijama, a §to nam
pomaze da bolje razumijemo ljude oko sebe i sebe same. Emocionalna inteligencija
ukljuuje spoznaju i znanje o procesima unutar Covjeka koji utjeCu na njegovo
ponasSanje, odabire, stanja...

Sposobnost usmjeravanja/kontroliranja vlastitih i1 tudih osje¢aja u svakodnevnom
zivotu/poslu.

IzraZzavanje 1 pokazivanje emocija

Razumijevanje i kontrola vlastitih i tudih emocija

Sto je za Vas empatija?

Zajedno dijelimo i tugu i sre¢u

Koncentriranost na posao

Suosjecanje sa drugim ljudima, staviti se u poziciju ,,tude koze" s obzirom na odredenu
tezinu situacije u kojoj se neko nalazi i izraziti podrsku

Briga za svoje bliznje

Empatija za mene osobno znaci imati razumijevanje za druge osobe, pomoci im koliko
je u naSoj mo¢i teze znati s njima radovati u sretnim trenucima ili imati razumijevanja

ako prolaze teze razdoblje u Zivotu poistovjecivati se kako bi znali da nisu sami u takvim
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situacijama ve¢ imati razumijevanja i za tude osjecaje ,a ne samo da sve gledamo kroz
posao kao da smo svi samo brojevi ve¢ smo ljudska bi¢a koja imaju svo osjecaje te na
njih ima svatko pravo da ih otkrije i izrazi svoje trenutno stanje bez osudivanja, veé je
na nama da uvijek imamo razumijevanja i pomo¢i koliko je do nas ,a amo ne mozemo
bar da onda ne odmazemo.

Pomaganje onima koji su u potrebi.

Suosjecanje s drugima

Prepoznavanje tudih emocija i suosjecanje S njima

Suosjecanje s drugom osobom

Sposobnost suosjecanje s drugom osobom

Sposobnost razumijevanja emocija kod drugih osoba

Sposobnost suosjecanja s drugima

Suosjecanje s drugim ljudima

Empatija je sposobnost sagledavanja stvari iz perspektive druge osobe i1 suosjecanja s
tudim emocijama

Osjecaj za druge i prepoznavanje emocionalnog stanja pojedinca

Svakodnevica

Prepoznavanje tudih osjecaja i prilagodavanje ponasanja i djelovanja s emocionalnim
stanjima osoba u okolini

Sposobnost razumijevanja emocija drugih ljudi i primjerenog reagiranja na te emocije
npr. staviti se u necije cipele odnosno zamisliti kako bi se mi osjecali u toj situaciji.
Suosjecanje sa drugom osobom, razumijevanje njegovog stanja, odnosno emocija
Sposobnost suosjecanja s tudim emocijama.

Prepoznavanje tude emocije i reagiranje u skladu s time pritom misle¢i na osjecaje te
0sobe.

Prepoznavanje emocija kod drugih i reakcija na njih.

Razumijevanje osjecaja

Suosjecanje.

Kada mogu biti uz svoje zaposlene usprkos losem stanju

Suosjecanje s drugim ljudima, poistovjecivanje s njihovom situacijom

Suosjecajnost kolega za neciju situaciju

Sposobnost suosjecanja s drugom osobom.

Razumijevanje stanja u kojem se druga osoba nalazi
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Suosjecanje o stanju i osjecajima drugih ljudi.
Mogucénost prepoznavanja emocija kod drugih i suosjecanje s drugima

Razumijeti druge i djelovati na taj nacin

. Za kraj, Sto smatrate da je najteZe, a Sto najlakSe u vodenju ljudi?

Najlakse upravljati timom kao cjelinom i postizati rezultate. Najtezi dio je raditi na sebi,
upravljati sobom, razvijati samosvijest i kontrolu, upoznavati posao.

Najteze je odrzati sklad i timski rad da su svi zadovoljni a najlakSe dati zadatke.
Najteze u vodenju ljudi je kad imaS osobe koje su pune srdzbe prema poslu i svemu $to
nove promjene donose ,boje se promjena ,a najlakse je kad radi§ sa radosnim osobama
koje se vesele novim promjenama u poslovanju ,te teze svi zajedno zadanom cilju da se
ostvari.

Najteze je mijenjanje navika kod starijih zaposlenika, a najlakSe je neke stvari ipak
odraditi samostalno.

Rad s ljudima opcenito je tezak.

Najteze odvojiti poslovno i privatno, te biti jednako pravedan prema svima. Najlakse
motivirati za dnevne zadatke.

NajteZe ostati smiren 1 ne reagirati u sukobima za koji naruSavaju mir cijelog tima,
najlakSe dodjeljivanje zadataka.

Najlakse je naredivati, a najteze dogovoriti se

Najteze je stvoriti autoritet, jednom kad se on ostvari, sve je lakSe. Naravno, ne u
negativnom kontekstu. Najlakse je to Sto jako voditelj imas slobodnije ruke nego ostali.
NajlakSe je stvoriti dobar tim, dobro ga voditi je najteze

Najteze je ugoditi svima, a najlakse je biti sa svima prijatelj

Najteze je ih je motivirati i da zadrZe razinu efikasnosti u poslu, najlakse u vodenju je
biti ono sto jesi

Najteze je dobit povjerenje. Najlakse stvari nema :) Svaki dan je novi izazov prepun
situacija koje traze reakciju

Najlakse je biti iskren, dijeliti razmiSljanja i emocije sa suradnicima, biti dosljedan i
primjerom pokazivati kako treba raditi 1 ponaSati se, a najteze je nositi se s vlastitim
slabostima

Smatram da je najteze izgraditi dobre meduljudske odnose, a najlakSe je napraviti

raspored za vodenje ljudi! Generalno smatram da nije lagano i jednostavno biti voditelj
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1 voditi ljude jer sa svaku osobu moram poblize upoznati kako bi imala sto bolji pristup
djelatniku, a s druge dobijem sretnog i zadovoljnog djelatnika kojem nije nista problem
za odraditi.

Najlakse bi bilo motivirati zaposlenike sa odredenim sitnicama, a najteze je definitivno
pokrenuti zaposlenika koji nema volju za radom

Najteze je prilagoditi se razliCitim profilima ljudi i znati prepoznati svacije potrebe, a
najlakse je pohvaliti ih.

Opet ovisi kakav je tip lidera/menadZera, ali ovako. Najlakse je pridobiti ljude da te vole
odredenim stimulacijama, tim bildinzima, davanju laksSih zadataka, stalnim pohvalama
itd., ali je isto tako najteZe odrzati takav odnos, jer najmanja greska potakne razgovore
izmedu zaposlenika i tada po¢ne ogovaranje i taj odnos se urusi jako brzo. Odrzavanje
veza je najteze.

Ne postoji najlakse u vodenju ljudi.

Najlakse- razgovarati, najteze- slusati

Najteze je osvijestiti ih da je potrebno ulagati u vlastiti razvoj, a najlakse ih je nagraditi
za predani rad.

Najtezim smatram poticanje znatizelje a najlakSe mi ide delegiranje zadataka
Povjerenje, komunikacija

Osobno mi je najteZe radniku reci da nije napravio dobar posao/ da nesto treba popraviti
u svom radu ili ponasanju. Najlakse je stvoriti prijateljski odnos s radnicima.

najteze je negativnoj osobi "otvoriti" o¢i u pozitivnom smjeru, vrlo tesko je raditi s
ograni¢enim ljudima, najlakse je organizirati pozitivne ljude za bilo kakav projekt
Najteze je odrzavati meduljudske odnose te ne povrijediti tude osjecaje. NajlakSe je
nekome naredivati Sto da radi.

Najteze je naci granicu u odnosu da budemo dovoljno jasni 1 asertivni 1 da prenosimo
informacije uc¢inkovito 1 da pri tom uzmemo u obzir zaposlenikovo stanje (a da i sami
prepoznamo kako se osje¢amo i jesmo li u kapacitetu da to kvalitetno radimo. Najlakse
je kada sve §tima u poslu! :)

Najteze ih je nauciti kontrolirati negativne emocije, osobito prema drugim kolegama i
savjetovati ih kako komunicirati u tim trenucima. Najlakse je motivirati ljude dobrim
primjerom ili dobro obavljenim poslom.

Susretati se s razli¢itim karakterima

Najteze-Ucinit velik broj ljudi zadovoljnim. Svima ugodit.
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6. Zakljucak

“Neizrazene emocije nikada ne¢e umrijeti. One su sahranjene zive i pojavit ¢e se kasnije na
mnogo ruznije nacine.” Rijeci su to koje je napisao Sigmund Freud i njima dokazao kako su
emocije pokretaci ljudskog zivota. Emocije su interakciji tijela i mozga, one su zasluzne za
covjekovo pamcenje, ucenje, interakcije i prezivljavanje. One mogu biti primarne (urodene) i
sekundarne (naucne), najvazniji i prvi ¢ovjekov osjecaj je strah, odmah nakon toga pojavljuju
se emocije kao $to je ljubav, tuga, srdzba, radost i slicno. Emocije i osjecaji nisu jednaka stvar,
osjecaji su one emocije koje duzi vremenski period traju 1 koji predstavljaju subjektivni aspekt
emocija, dok je emocionalno stanje produzeno trajanje osje¢aja. Utjecati na emocije predstavlja
dobro poznavanje osnovnih pojmova i ponajprije dobrom poznavanju samoga sebe. Upravljati
emocijama se moze promjenom nacina razmisSljanja na zivot i dogadaje, moze se utjecati

fizickom aktivnoscu koja ¢e smanjiti napetost u misi¢ima ili pak uz strué¢nu pomog.

Covijek za opstanak mora prvo zadovoljiti osnovne fizioloske potrebe, iako se navodi esto kako
su ljubav, razumijevanje, potreba za sigurno$¢u i pripadanjem vrlo bitna potreba bez koje se ne
moze ostvariti potpuna samoaktualizacija, sve vise istrazivanja i dokaza upucuju na to kako
ljudi uistinu sre¢u poimaju na drugacije nacine, 1 kako ¢e se netko osjecati potpuno ispunjeno
bez da je uspio savladati sve potrebe. Emocije se uvijek pokrecu kada nastupaju pojedini
dogadaji, a teorija o privrzenosti dokazuje kako svo ono §to ¢ovjek postane i kakve emocionalne
osobine posjeduje, je upravo ono §to je zabiljeZeno u njegovoj najranijoj fazi Zivota. Tj. odnosa
s majkom. MozZe se zakljuciti kako su ispunjene i ,,emocionalno zdrave* osobe one koje su kao
dijete dobivale potpunu paznju i ljubav od prvog skrbnika, majke. Traume utjecu na percepciju

svijeta 1 iskazivanje emocija, $to znaci da je svako ponaSanje refleksija djetinjstva.

Svijet je stvaran na osjecajima, onaj tko ne moZe razumjeti svoje ne moZe razumjeti niti tude
osjecaje. Vecina ljudi danas smatra kako su osjecaji nesto Sto se ne treba pokazivati jer tada
pokazuju svoju slabost, tada dolazi do borbe s vlastitim osjecajima. Zablude kao §to su: emocije
vladaju ljudima, oteZavaju svijest 1 treba se paziti da im se ne podlegne trebaju biti §to vise
gledane kao zablude, a ne tocnosti. Emocijama se moze upravljati ukoliko se nauci o njima, one
pomazu ljudima razviti empatiju i doprinijeti drustvu, a najvise pomazu svakoj osobi da prihvati

sebe 1 stvara ugodno okruzenje.

Posebnu vaznost u pojmu emocija imaju Amigdale, parne jezgre u sljepoocnom reznju, koje su
posebno zaduzenje za emociju straha. Iako su veli¢ine badema, njihova ne funkcionalnost ili

hiperfunkcionalnost uniStava ispravno funkcioniranje u svakodnevnom zivotu. Tu je dobro
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spomenuti i zrcalne neurone koji su zasluzni za razvijanje empatije, ne funkcioniranje zrcalnih
neurone ujedno znaci ne razvijena empatija tj. ne prepoznavanje tudih emocija. U 20.stolje¢u
doslo je do sve vecih istrazivanja emocija i na koji na¢in upravljaju njima, tu je doslo do pojma
1 istrazivanja emocionalne inteligencije koja predstavlja covjekovu sposobnost z a
prepoznavanje svojih i tudih osjecaja, izrazavanje emocija i pristup osjecajima, a zatim njihova
primjena u svakodnevnici. Platon je izjavio kako "Svako ucenje ima emocionalnu osnovu."
Svaku osnovu zivota ¢ine ljudi koji utje¢u jedni na druge. Najbolja mo¢ koju covjek moze
posjedovati je mo¢ nad promjenom nacina razmisljanja. Na pitanja ,,Zasto se ovo bas meni
dogodilo?*, potrebno je postaviti si pitanje ,,Sto je ovdje za mene pozitivno i kako mogu iz toga
nauciti?*. Uz to, potrebno je gledati stvari koje se dogadaju upravo pojedincu, a ne ljudima oko
njega. Uvijek ¢e netko izgledati bolje, netko ¢e imati viSe znanja, a netko ¢e izgledati kao da
,»ba$ ima srece u zivotu“. Te razliCitosti trebaju mijenjati samo svijet, ali ne i sliku koju

pojedinac stvara o sebi.

Osobe s visokom emocionalnom inteligencijom su svjesne i mogu prepoznati svoje emocije,
nemaju potrebe skrivati ih, a svoje razmisljanje o njima prilagodavaju okolini. Glavne
dimenzije emocionalne inteligencije su samosvijest, samomotivacija, samoregulacija, empatija
i drustvene vjestine. Upravo drustvene vjestine su najveéi odraz emocionalne inteligencije i

presudne su za dobro poslovno funkcioniranje.

Za dobro poslovno funkcioniranje od velike vaZznosti su lideri, koji svojom pojavom i znanjem
utjeCu na ljude da izvrSe zadatak koji vodi do cilja. Svatko moze voditi ljude, ali rijetko tko
moze reci kako sudjeluje sa svojim zaposlenicima u procesu rada i odluc¢ivanja, a oni upravo to
rade. Kako bi postao dobar lider, ¢ovjek mora uciti o sebi i drugima. Iako nije nuZno, vecina
dobrih lidera je bila u starijoj zivotnoj dobi, moguci razlog tomu je iskustvo koje je donjelo
veCe znanje nego li knjige. Razumjeti 1 raditi s ljudima najtezi je posao, a razvijanjem
emocionalne inteligencije u liderstvu razvija se uspjeSno poslovanje. Brojna istrazivanja su
dokazala kako su lideri s visoko razvijenim EQ-om imala bolje rezultate u poslovanju. lako se
u klasi¢nom starom vodenju smatralo kako emocije nisu pozeljne jer one samo otezavaju
odnose 1 racionalno razmisljanje, danas su pozeljne jer je dokazano kako bolji rezultati dolaze
emocionalnim angaziranjem zaposlenika, viSe nego kognitivnim 1 logi¢kim. Zakljucno,
emocionalna inteligencija u liderstvu je od bitne vaznosti kako bi se stvorilo ugodno radno

okruZenje koje ¢e raditi na tome da ne dolazi do velike fluktuacije zaposlenika.

Zaposlenici ¢e se osjecati ugodnije na mjestu gdje im je pristupa S razumijevanjem i gdje mogu
dobiti potpunu podrsku od strane lidera. Rad na razumijevanju vlastitih i tudih osje¢aja stvara
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zajednicu koja nece uci u svijet u kojemu se emocije vise ne pokazuju, ve¢ ¢e se stvarati bolje

drustvo za buduce narastaje.

U ovome radu napravljena je i kratka anketa u kojemu je sudjelovalo 33 osobe koje upravljaju
ljudskim resursima. Cilj ovoga istraZivanja je bilo saznati jesu li i u kojoj mjeri ispitanici
upoznati s pojmom emocionalne inteligencije, takoder, cilj je bio i dobiti odgovore o njihovom
prepoznavanju emocija, njthovom stajaliStu o vodenju ljudi i prednostima i nedostatcima istoga.
Ispitanici su bili najces¢e mladi ljudi koji tvrde kako su upoznati s pojmom emocionalne
inteligencije, gotovo njih 90% je tako potvrdilo. Iako su drustvene vjesStine najbitnije u modelu
emocionalne inteligencije, ona je bila najmanje izabrana u pitanju Sto ispitanici smatraju kao
najbitnijim u poslovanju, najvise su birali odluc¢nost §to je lako za razumjeti jer se odlucnost
Cesto povezuje s pojmom samopouzdanja. Zanimljivost koja se pojavila je tvrdnja ispitanika
kako mogu prepoznati svoje i tude emocije, dok su na pitanje gdje trebaju prepoznati emociju,
dali vrlo malo to¢nih odgovora. Neko su bili potpuni kontrast, emocija koje je bila prikazana je
tuga, a jedan od odgovora je bio odlu¢nost. To dovodi do zakljucka kako su ljudi u vecoj mjeri

uvjereni kako mogu prepoznati emociju, a rezultat nije takav.

Vecina ispitanika je potvrdila kako lako mogu prepoznati kada njihov zaposlenik promjeni
raspoloZenje, najeS¢a emocija koju primijete je radost, veliki broj pokuSava utjecati na
raspolozenje zaposlenika, dok samo jedan ispitanik tvrdi kako to nikada ne pokuSava. Zadatak
lidera je utjecati na zaposlenika, §to znaci da postoje ipak voditelji ljudskih resursa koji ne ulazu
dovoljno truda u stvaranje boljih radnih okolnosti za svog zaposlenika. Vrlo pozitivna stvar je
Sto ispitanici na neugodna iskustva gledaju na nesto iz ¢ega mogu nauciti, §to znaci da imaju
razvijenu svijest o svojim osjecajima. Njih gotovo 80% smatra da je emocionalna inteligencija
bitnija od kvocijenta inteligencije, to potvrduje tvrdnje kako poslodavci danas vise traze EQ
nego 11 IQ. Tako rad s ljudima moze biti opcenito tezak, kao najlakse u vodenju ljudi vecina je
istaknula komunikaciju i dodjeljivanje zadataka, a kao najteze su istaknuli razumijevanje
komunikacije 1 prilagodavanje zaposlenika na svaku novu promjenu. Zakljucno, tko Zeli bolju

buduénost radit ¢e na svojoj emocionalnoj inteligenciji jer ona je bitan put koji vodi cilja
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