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Vaznost emocionalne inteligencije u poslovanju
SAZETAK

U ovome zavr$nom radu obradena je tema emocionalne inteligencije i njezine vaznosti, a cilj
rada je povezati emocionalnu inteligenciju s poslovanjem. Povezati emocionalnu inteligenciju
s poslovanjem znaci pokazati kako ona ima izrazito jak utjecaj na zaposlenike i poslovode te
na samo poslovanje unutar organizacije. Prvo $to ¢e se u radu spomenuti su emocije, glavne
skupine emocija 1 razne kombinacije tih glavnih skupina. Zatim, sljede¢i pojam koji ¢e se u
radu spomenuti jest empatija i njezini aspekti. Emocije i empatija bitne su za napomenuti
zbog pojma emocionalne inteligencije. Emocionalna inteligencija jest sposobnost
prepoznavanja, pracenja 1 upravljanja vlastitih osjecaja 1 osjecaja drugih ljudi. U radu ¢e se
spomenuti emocionalno reagiranje i emocionalni razvitak. Nakon definiranja emocionalne
inteligencije, preostala poglavlja bavit ¢e se vezama izmedu emocionalne inteligencije i
poslovanja 1 u cilju je prikazati zasto je emocionalna inteligencija toliko vazna. Proucavat ¢e
se vjestine uspjesnih radnika, §to je to Sto radnike potice na efikasnije obavljanje posla, kako

uspjes$no poslovati u timu, $to je i kako doc¢i do kvalitetnog rada na poslu.

Kljuéne rijei: emocije, empatija, inteligencija, poslovanje.



Emotional intelligence in bussines
ABSTRACT

In this final paper, the topic of emotional intelligence and its importance is discussed, and the
aim of the paper is to connect emotional intelligence with business. Connecting emotional
intelligence with business means showing how it has an extremely strong influence on
employees and managers, as well as on the business itself within the organization. The first
thing that will be mentioned in the paper are emotions, main groups of emotions and various
combinations of these main groups. Then, the next concept that will be mentioned in the paper
IS empathy and its aspects. Emotions and empathy are important to note because of the
concept of emotional intelligence. Emotional intelligence is the ability to recognize, monitor
and manage one's own feelings and the feelings of other people. Emotional response and
emotional development will be mentioned in the paper. After defining emotional intelligence,
the remaining chapters will deal with the connections between emotional intelligence and
business and aim to show why emotional intelligence is so important. The skills of successful
workers will be studied, what motivates workers to perform their work more efficiently, how

to work successfully in a team, what is and how to achieve quality work at work.

Keywords: emotions, empathy, intelligence, business.
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1. Uvod

Emocionalna inteligencija pojam je koji se u zadnjih nekoliko godina sve vise spominje i
proucava. Emocionalna inteligencija jest sposobnost prepoznavanja, pra¢enja i upravljanja
vlastitih osjecaja i osje¢aja drugih ljudi. Takoder znai sposobnost motiviranja sebe,
usmjeravanje misljenja i djelovanje uz pomo¢ osjecaja. Pet osnovnih emocionalnih i
drustvenih kompetencija ¢ine: samosvijest, samokontrola, motivacija, empatija i druStvene

vjestine.

Kada se spominje emocionalna inteligencija, moraju se spomenuti emocije i empatija.
Emocije su odgovor na razliite zivotne situacije, a empatija sposobnost razumijevanja
emocija drugih osoba. Postoji nekoliko osnovnih emocija: strah, tuga, ljutnja, sreca,

iznenadenje, gadenje 1 prezir. Empatija se sastoji od dva aspekta: kognitivni i afektivni.

Emocionalna inteligencija za poslovanje je, ¢ak, moze se reci i bitnija od intelektualne
inteligencije. Ako osoba ima visok 1Q, odnosno visok stupanj intelektualne inteligencije, a s
druge strane nema razumijevanje za druge, nema motivacije, odnosno nema visoku razinu

emocionalne inteligencije, ta osoba ima male Sanse da na poslu bude uspjesna.

Da bi osoba bila uspjeSan djelatnik, potrebno je da posjeduje tri ¢imbenika: ograni¢enost
kvocijenta inteligencije, stru¢nost i emocionalnu inteligenciju. UspjeSan radnik mora
posjedovati 1 osobne i1 drustvene kompetencije. Bitno je re¢i da emocionalna inteligencija ima
jednaku vaznost kod poslovanja radnika kao individue, a isto tako i kod poslovanja tima u
organizaciji te je jako bitna za kvalitetan rad. Emocionalna inteligencija moze se razvijati kroz

cijeli nas zivot.



2. Metodologija rada
Zavrs$ni rad sastoji se od obrade ve¢ postojece literature koja se bavi ovom tematikom, a za

obradu literature koriStene su metode kompilacije i deduktivna metoda.

Metoda kompilacije predstavlja metodu kojom se preuzimaju podaci iz znanstvenih radova, a
deduktivna metoda podrazumijeva zakljucivanje pojedina¢nih Cinjenica iz razumijevanja

op¢ih ¢injenica.

Zavrsni rad sastoji se iz Sest dijelova. Prvi dio je uvod, a zatim drugi dio metodologija rada.
Tre¢i 1 Cetvrti dio su teorijski dijelovi 1 pojmovno odreduju emocionalnu inteligenciju i
njezinu vaznost u poslovanju. Peti 1 Sesti dio orijentirani su na sumiranje teme i1 donoSenje

zakljucaka.



3. Emocije i empatija

3.1. Emocije

Kada je u pitanju aspekt covjekovog mentalnog zivota i zdravlja, kvalitete zivota, najvaznije
su emocije. Razne teorije tijekom povijesti emocije su tumacile kao istaknute odgovore
subjekta na znacajne dogadaje kao i sposobnost poticanja tjelesnih promjena i ponaSanja
(Stanford Encyclopedia of Philosophy, 2018). Emocije su dominantne u presudnim trenucima
jer nije moguce osloniti se samo na intelekt. Osnovne emocije svakog ¢ovjeka su: strah, tuga,
ljutnja, sre€a, iznenadenje, gadenje i prezir. Emocije su dio karaktera ¢ovjeka koji se sastoji
od osjecaja. No, niti jedna definicija emocija nije u potpunosti sveobuhvatna i u potpunosti
tocna. Prema Cabanac (2002), emocije se mogu definirati kao impulsi koji navode na
c¢ovjekovo djelovanje. Tijekom istrazivanja emocija, doSlo je do zakljucka da odredena
emocija ima zajednicke karakteristike s drugim emocijama: nenajavljena pojava, brzi pocCetak
i kratko trajanje. Kada se spominje utjecaj emocija na ¢ovjeka, potrebno je da se spomene
Daniel Goleman. Goleman (1998) objasnjava kako svaka emocija ima razli¢it doZivljaj i bude
se razli¢ite reakcije. Kada je osoba uplaSena i njome prevladava strah, reakcija te osobe moze
biti ukocenost ili pokusaj bijega. Tuzna osoba povlaci se iz svojih svakodnevnih aktivnosti,
nezainteresirana je i nema zelju za zabavom, a takvo stanje osobu moZze dovesti do depresije.
Kada osobom prevlada ljutnja i bijes, ubrzava se rad srca 1 poticu se hormoni koji angaziraju
osobu na odlu¢ne akcije. Sretna osoba posjeduje osjec¢aj smirenosti i opustanja, sprjecava se
pojava negativnih emocija. Kod iznenadenja promjene se mogu vidjeti na licu; o€i su Sirom
otvorene, obrve su podignute. Kada Sirom otvorimo o¢i, mozak je u stanju primiti viSe
podataka, lakSe mu je procijeniti stanje u okolini 1 pronaci najbolje rjeSenje. Osim osnovnih
emocija, postoje i druge, a dobiju se razli¢itim kombinacijama osnovnih emocija. Zbog
dinamiénosti i kompleksnosti okoline, emocije vremenom postaju sve vaznije za opstanak

(Cabanac, 2002).

3.2. Empatija

Postoji viSe definicija empatije, no one sve u danasnje vrijeme imaju isto znac¢enje. Definicija
empatije ponajprije se odnosi na prepoznavanje i razumijevanje tudeg emocionalnog stanja i
osjecaja, ali uz zadrzavanje objektivnosti (Grmusa, Tomuli¢, 2017). Dva su aspekta empatije:
kognitivni i afektivni. Kognitivni aspekt odnosi se na kapacitet svjesnosti prema tudim
emocijama, mislima i namjerama, odnosno razumijevanje, interpretacija i zaklju¢ivanje 0
odredenom emocionalnom stanju, svijesti i uvjetima u kojima se druga osoba nalazi.

Afektivni aspekt oznacava empatiju kroz uzivljavanje i zamisljanje emocionalnog stanja

3



druge osobe, pokazivanje briznosti za emocije druge osobe i emocionalan odgovor na tude
emocionalne reakcije. Da bi pojedinac reagirao na situacije koje su iskusile druge osobe,
moraju biti prisutne obje komponente, a da bi se stvorila afektivna empatija, preduvijet je
postojanje kognitivne empatije.

3.3. Emocionalni razvitak

Misljenje nauc¢nika o povezanosti emocija i mozga godinama se postupno mijenjalo. Trenutno
se smatra da mozak zapravo igra kljuénu ulogu u obradi emocija, tj. neki istrazivac¢i su poceli
isticati vaznost emocija za §to se nekad smatralo domenom u djelotvornom odlu¢ivanju.
Drustveno — emocionalni razvoj i razvoj mozga kod ljudi prolaze kroz dugo razdoblje rasta
ostavljaju¢i puno prostora i za vanjske utjecaje. Nova istrazivanja bave se otkrivanjem nacina
na koje ranija iskustva utjeu na razvoj mozga i stvaraju posljedice dugotrajnog utjecaja na
emocionalno reagiranje. Emocije uklju¢uju najmanje Cetiri sastavnice: izrazajna ili motoricka
komponenta, iskustvena sastavnica, regulatorna sastavnica i sastavnica prepoznavanja ili
obrade. Izrazajna ili motoricka komponenta prva je sastavnica i1 predstavlja sposobnost
izraZzavanja emocija izrazom lica, tonom glasa i1 drzanjem tijela. Druga sastavnica, odnosno,
iskustvena sastavnica je nasa svijest o nasim emocijama ili onome $to nazivamo ,,0sje¢ajima‘.
Ta osjec¢ajna stanja izrazavaju se normalno nakon §to se savlada jezik, verbalnim priopéenjem
naSeg iskustva. No, ovdje moze do¢i do nesklada onog §to osje¢amo i onog ¢ega smo svjesni,
a do toga dolazi iz dva razloga; prvi razlog je $to se obrada emocionalnog konteksta ¢esto
javlja izvan naSe svijesti i to se naziva nesvjesna obrada, a drugi razlog je to §to su nasa
osjecajna stanja Cesto vrlo slozena i1 Cesto se netoCno izrazimo u vezi onoga $to svjesno
dozivljavamo. Treca sastavnica, regulatorna sastavnica, tj. regulacija emocija. U ovoj
sastavnici postoje odredene sklonosti postupcima koje su izravna posljedica dozivljavanja
emocija (radost postaje razdragana aktivnost, tuga dovodi do niske razine aktivnosti, strah
vodi do zakocCenosti, a potom i do odmicanja od cilja ili osobe). Sposobnost prepoznavanja
emocija drugih osoba jest posljednja sastavnica i zna¢i prepoznavanje koju emociju druga
osoba osje¢a pomoc¢u obrade izraza lica te osobe, njezinog drzanja tijela ukljucujuci pokrete
o¢iju i glave, ton glasa i brzina govora. Ove sposobnosti razvijaju se jo§ U ranom djetinjstvu

(Salovey, Sluyter, 1999:134 — 135).

3.3.1. Pitanje razvitka emocija
Kada je u pitanju to kako stru¢njaci gledaju na emocije, zna se da oni znaju da nacin na koji
netko postavi neko pitanje odrazava njihove vrijednosti, oc¢ekivanja i znanje. Ako se osoba

uvijek pita kako da umanji ili obuzda emociju, znaci da je ta osoba od pocetka pristrana u

4



vidu pitanja koja bi se mogla postaviti. Najnoviji trendovi isticu emocionalnu inteligenciju i
emocionalnu pismenost. Cilj razvitka emocija je oblikovanje novih i razli¢itih referentnih
okvira (Salovey, Sluyter, 1999). Kada su u pitanju emocije, osobe su ve¢inom samouke ili su
izobrazbu primili jo§ kao mali u roditeljskom domu. Veéina ljudi nema sustavno znanje o
emocijama drugog reda, ve¢ samo rudimentarno znanje koje se stjee formalnim
obrazovanjem i tada ne raspolazemo rje¢nikom emocionalnih procesa. Formalan pristup
emocijama nam omogucuje da postavljamo veci broj Sto vise razli¢itih pitanja, a znanje nam

omogucuje da bolje razumijemo konvenciju i njezina ogranicenja.

3.4. Emocionalno reagiranje

U nekoliko posljednjih godina pocelo se sve vise cijeniti medusobna povezanost emocija,
motivacije i ponaSanja te je takoder sve vise cijenjena uloga emocija u normalnom razvitku i
drustvenom funkcioniranju. U proslosti se nekad opcenito smatralo da emocije imaju malu
ulogu u uobiajenom socijalnom ponasanju. No, kako vrijeme odmice, danas se emocije
smatraju 1 proizvodom 1 procesom drustvene interakcije. Utvrdeno je da individualne razine u
emocionalnom intenzitetu 1 sposobnost regulacije igraju srediSnju ulogu u razliCitim
aspektima socijalnog funkcioniranja (Salovey, Sluyter, 1999:176). Na stupanj emocionalnog
reagiranja izrazito utje¢u individualne razlike u emocionalnoj reaktivnosti (podrazumijeva
karakterno svojstvo ili obiljezje). Nacini na koji pojedinci dozivljavaju osjecaje, izrazavaju ih
i prevladavaju, utje¢u na kvalitetu njihovog asocijativnog ponaSanja, kao i na kvalitetu
drustvenih odnosa i osjecaj kompetencije. Prevladavanje je definirano kao promjena
kognitivnih pokusaja upravljanja odredenim vanjskim ili unutarnjim zahtjevima koje se
ocjenjuju kao prezahtjevni za resurse pojedinca. Nacin na koji mi prevladavamo emocije i
kako na njih reagiramo mogu biti pod utjecajem onoga kako se ponasaju i reagiraju ljudi iz
naseg okruzenja, iz naSeg drustvenog svijeta. Takoder, to kako pojedinci reagiraju, izraZzavaju
1 dozivljavaju emocije utjeCe na proces socijalizacije. Postoje dvije varijable koje govore o
tome hoce li neki ljudi pretjerano reagirati u druStvenim kontekstima, a to su njihov intenzitet
emocionalnog reagiranja, tj. njihov temperament i njihove sposobnosti regulacije svojih
emocionalnih reakcija i1 regulacija emocija koje su potaknute odredenim ponasanjem. Tri tipa
regulacijskih procesa bitna su za kvalitetu druStvenog funkcioniranja: regulacija emocija,
regulacija konteksta i regulacija emocijama poticanog ponasanja. (Salovey, Sluyter,
1999:177)



4. Emocionalna inteligencija

U posljednjih 15 godina, emocionalna inteligencija pojam je koji je sve ¢eS¢e koristen u
psiholoskom smislu, ali i u smislu opcenitog zivota (Tak$i¢, Mohori¢, Munjas, 2006).
Emocionalna inteligencija oznacava sposobnost prepoznavanja, pracenja 1 upravljanja
vlastitih, osobnih osjecaja i osjecaja drugih ljudi, ljudi u okruZenju. Takoder znaci sposobnost
motiviranja sebe, usmjeravanje misljenja i djelovanje uz pomo¢ osjecaja (Chian Tee Suan,
Anantharaman, Yoon Kin Tong, 2011). Pet osnovnih emocionalnih i drustvenih kompetencija
Su: samosvijest, samokontrola, motivacija, empatija i druStvene vjeStine. Samosvijest jest
zapravo znanje 0 onome S§to osoba osjeca u danom trenu i da na osnovu toga upravlja
vlastitim odlukama, potrebno je realno procijeniti vlastite sposobnosti i imati vrlo dobro
utemeljen osje¢aj samopouzdanja. Samokontrola oznaCava znati Se nositi sa svojim
emocijama na na¢in da nam one olakSaju na$ posao, a ne da ga dodatno otezavaju i ometaju
nas, treba biti savjestan. Motivacija predstavlja sposobnost sluZenja svojim najdubljim
preferencijama i najboljim karakteristikama kako bismo poticali i usmjeravali sami sebe
prema svojim ciljevima, preuzeli inicijativu i tezili prema poboljSanju te kako bismo ustrajali
kada dode do neuspjeha ili razli¢itih razoCarenja. Empatija je sposobnost osjeCanja onog $to
drugi ljudi osjecaju, biti u moguénosti zauzeti njihovo glediste i biti uskladen s raznolikim
ljudima. Drustvene vjeStine oznacavaju dobro nosenje s emocijama u odnosima i znati to¢no
oCitavati drustvene situacije. Drustvenim vjeStinama treba se sluziti da bismo mogli stupati u
interakcije, pregovarati i najvaznije, kako bismo mogli posti¢i suradnju i timski rad.
Emocionalna inteligencija razlikuje se od intelektualne inteligencije koja oznaava kognitivne
sposobnosti mjerene kvocijentom inteligencije, no emocionalna inteligencija i intelektualna
inteligencija su komplementarne iako se razlikuju. U primjeru, ukoliko netko ima visok
kvocijent inteligencije, ali nedostaje mu emocionalne inteligencije, na kraju ¢e zavrsiti rade¢i
za Covjeka s nizim kvocijentom inteligencije od njega samoga, ali pak s viSim vjeStinama
emocionalne inteligencije. Za razliku od intelektualne inteligencije, emocionalna inteligencija

se moZze razvijati.

4.1. Vjestine uspjesSnih radnika

Prema Golemanu (1998), da bi se postalo uspje$nim i nenadma$nim radnicima, potrebno je
posjedovati tri ¢imbenika: ograni¢enost kvocijenta inteligencije, strucnost i emocionalnu
inteligenciju. Kvocijent inteligencije zapravo ima izrazito malu ulogu u predvidanju
uspjesnosti. Sam po sebi nije dovoljan za ostvarenje postignuca na poslu i u zivotu opcenito,

ne moze odrediti tko ¢e biti uspjeSan, a tko nece. Ukoliko neka osoba ima izrazito visok



kvocijent inteligencije, no nedostaje mu motivacije za rad i ¢esto je usporen, ne moze biti
izvrstan 1 nenadmaSan radnik. Emocionalna inteligencija mnogo je vaznija od kvocijenta
inteligencije da bi jednog dana postigli istaknuti polozaj vode na poslu. Kvocijent
inteligencije je samo temelj kompetencije; potreban je za ulazak u neku odredenu granu
zanimanja, ali isto tako ne znaci da ¢emo u toj grani zanimanja i uspjeti, buduci da su za to
ipak vaZnije vjeStine emocionalne inteligencije. Drugi ¢imbenik vrsnoce je strucnost.
Strucnost je osnovna kompetencija, podrazumijeva na§ cjelokupni zbroj specijaliziranih
informacija 1 prakti¢nih vjestina. Da bismo bili strucni, prije svega potrebno je udruziti znanje
1 iskustvo, jer kada su ta dva pojma povezana, odredujemo nacin na koji ¢emo se nositi sa
svakidasnjim zadacima. Kada govorimo o vjeStinama nenadmasnih radnika, bitno je
spomenuti da vrhunski radnici imaju sinergijski povezana umijeca emocionalne inteligencije 1
spoznanja, Sto je njihovo zanimanje slozenije, to je emocionalna inteligencija vaznija.
,,Ljudima su potrebne takoder i emocionalne sposobnosti da bi razvili svoje talente do punog
potencijala. Pravi razlog zbog kojeg ne dobivamo puni potencijal ljudi jest emocionalna
nekompetencija.” Medu Covjekovim sposobnostima koje posjeduje postoji izrazito velika
podjela na srce i um, odnosno to je jednaka podjela na emotivna i spoznajna ljudska umijeca.
Neke spoznajne sposobnosti su tehniCka strucnost i analitiCko razluc¢ivanje, dok druge
sposobnosti udruzuju misli i osjecaje, $to predstavlja emocionalne sposobnosti, odnosno
emocionalne kompetencije. Emocionalne sposobnosti su umije¢a koja se mogu nauciti, a koja
se temelje na emocionalnoj inteligenciji te na poslu omogucuju veliku uspjes$nost i odli¢ne
rezultate. Takoder podrazumijevaju i spretnost na polju osjecaja, ali uz to ukljuene i potrebne
spoznajne elemente. Osobna vlastita emocionalna inteligencija odreduje potencijal za ucenje
djelatnih vjestina koje se temelje na pet elemenata: samosvijest, motivacija, samokontrola,
empatija i prilagodljivost u odnosima. Emocionalna kompetencija, na oshovu toga, daje
rezultat o tome koliko je vlastitog potencijala provedeno u djela. No, visoka emocionalna
inteligencija ne moze jam¢iti da je osoba naucila i da ¢e nauciti emocionalne sposobnosti koje
su vazne za ispunjenje posla, to samo zna¢i da osoba ima odli¢an potencijal za ucenje i
stjecanje tih sposobnosti. ,,Netko moze biti snazno empatitan, no ipak ne poznavati vjestine
koje se temelje na empatiji, a ¢ine izvanrednog prodavaca, najboljeg trenera i mentora ili pak
osobu koja ¢e ujediniti nesloznu radnu skupinu.® Svaka se emocionalna kompetencija temelji
na zajednic¢koj osnovi skupina nadarenosti emocionalnom inteligencijom (Goleman, 1998:20
—30).



4.1.1. Samokontrola

Goleman (1998) istice da je samokontrola vazan faktor emocionalne inteligencije.

Samokontrola sposobnost je upravljanja vlastitim emocijama, mislima i ponaSanjima unatoc¢

iskuSenjima koja dolaze. Samokontrola klju¢ je ukidanja straha kojeg osje¢amo u odredenim

situacijama. Vjerodostojnost je jedna od kompetencija koja se temelji na samokontroli,

odnosno temelji se na umijeéu nadziranja emocija i nagona. Vjerodostojnost i umjesnost

prilikom sluzenja s njima mogu uéiniti covjeka nenadmasnim zaposlenikom na poslu.

Tablica 1 Kompetencije uspjesnog djelatnika

osobna kompetencija

drustvena kompetencija

1. samosvijest
*emocionalna svjesnost
*tocna samoprocjena
*samopouzdanje

2. samosvladavanje
*samokontrola
*vjerodostojnost
*savjesnost
*prilagodljivost
*inovativnost

3. motiviranost
*teznja za postignué¢em
*predanost
*inicijativa

*optimizam

1. empatija
*razumijevanje drugih
*potpomaganije drugih
*usmjerenost prema Klijentu
*oslonac na raznolikostima
*politicka svijest

2. druStvena umijeca
*utjecajnost
*Kkomunikativnost
*razrjeSavanje sukoba
*vodstvo
*poticanje promjena
*stvaranje veza
*suradnja

*sposobnosti timskog rada

Izvor: izrada autora prema autora prema Goleman (1998)

4.2. Sto je to §to nas pokreée?

Kada je rije¢ o tome Sto nas pokreée na ucinkovito obavljanje posla, postoji nesto Sto se

naziva ,,plima“. Plima jest posebno stanje uma koje motivira ljude da obavljaju posao najbolje

S§to mogu, bez obzira na to $to u tom trenutku rade (Goleman, 1998:104). Plima raste kako se i




osobne vjestine primjenjuju u potpunosti. Kada se obavljaju djelatnosti u kojima osoba uziva
radeci ih, osoba ulazi u plimu, motivacija je ugradena i sam rad tada postaje uzitak. Plima
nudi radikalnu alternativu koja je Siroko rasprostranjena shvaéanjima o tome §to je to Sto
motivira djelatnike na obavljanje posla. Pod tim se smatra da su i unutarnji poticaji najjaci i
jako bitni za motivaciju te su vazni za odrZavanje ve¢ postojeCe motivacije i biljeZenje
napretka. Da bi netko dospio na vrh, mora voljeti to §to radi i mora nalaziti zadovoljstvo u
obavljanju svog posla. Rije¢ motiv i emocija dolaze od istog latinskog korijena ,,motere* $to
znaci ,,pokretati®. Emocije su ono §to osobu pokre¢e da ostvari svoje ciljeve, hrane njezinu
motivaciju, a motivi zauzvrat pokrecu osobu i oblikuju tada njezine aktivnosti (Goleman,
1998). Opée je poznato da sjajan rad zapocinje izvrsnim emocijama. Glavno zivotno podrucje
koje daje ljudima mogucénost za klimu jest posao. Kod ljudi koji rade u plimi, tezak rad Cesto
izgleda kao lak, a sve to zbog toga $to im se u mozgu u tom danom trenutku dogada. Da bi
netko bio posvecen svome poslu i i da bi bio pozoran, potrebno je imati kvalitetnu psiholosku
i emocionalnu prisutnost na poslu i tada ¢e posao obavljati najbolje kako moze. Suprotno
tome, postoji i emocionalna odsutnost koja se pojavljuje kod ljudi koji svoj posao obavljaju
napamet, dosaduju se na poslu ili su na neki drugi nacin odsutni. To bi se moglo usporediti da
kao da ti ljudi nisu ni dosli na posao. ,,Biti prisutan zahtijeva da ne budete onesposobljeni
tjeskobom i stoga budete otvoreni prema drugima, a ne zatvoreni (Goleman, 1998). Ljudski
motivi odreduju nacin na koji osoba vidi svijet; sva pozornost osobe je selektivna i tad se
automatski odabire ono $to je vazno za tu osobu. Onaj djelatnik koji je motiviran da dobije
bolje rezultate uocava nacine da bolje radi, predlaze inovacije, poduzetni¢ki se ponasa i
pronalazi prednost u odnosu na konkurente. Afilijacija je iskreno vrednovanje i uzitak u
drugim ljudima, kada motiv postaje cilj za sebe, no ne smije biti prejaka i takoder ne smije biti
glavnim motivom jer moze postati smetnja, pa ¢ak u nekim slucajevima i prepreka. Afilijacija
moze odigrati presudnu ulogu u odabiru Karijere i usmijeriti ljude prema vrlo smislenoj
karijeri; ljudi s visokim potrebama afilijacije teze prema radu s ljudima, obi¢no imaju Zelju
raditi u medicini ili prosvjeti (Goleman, 1998:109 — 110). Iznimno dobre i kvalitetne radnike
oblikuju tri motivacijske kompetencije: teznja za postignuc¢em, predanost, inicijativa zajedno s
optimizmom. Teznja za postignu¢em naziva se i teznja za napredovanjem i zadovoljenje
mjerila izvrsnosti. Ljudi s tom sposobnos¢u usmjereni su prema rezultatima, trude se ostvariti
svoje ciljeve i zadovoljiti svoja mijerila, postavljaju sami sebi izazovne ciljeve i ulaze u
proracunati rizik. Takoder, neprestano prikupljaju informacije kako bi smanjili nesigurnost i
pronalaze nacine kako da $to bolje obave svoj posao, samim time uce kako poboljsati svoj

rad. Predanost podrazumijeva prihvacanje vizije i ciljeva skupine ili cjelokupne organizacije.
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Ljudi s tom sposobno$¢u spremni su podnijeti zrtve kako bi se mogli ostvariti vazni ciljevi
organizacije, znaju pronaci osjecaj smisla u $ire zadanoj zadaci, primjenjuju pravila skupine
pri donoSenju odluka i objasnjavanju svog izbora te aktivno traze moguénosti da se rijesi
zadani zadatak skupine. Inicijativa i optimizam su srodne sposobnosti koje motiviraju ljude da
traze mogucnosti i omogucéuju im isto tako da podnesu usputne neuspjehe i prepreke. Ljudi sa
sposobnoscu inicijative su spremni iskoristiti priliku, zalazu se za ciljeve koji nadilaze ono §to
se o¢ekuje ili zahtjeva od njih, spremni su prekrsiti neko pravilo ukoliko je to potrebno za
obaviti posao. Takoder, spremni su svojim poduzetnim naporima poticati i druge oko sebe.
Ljudi s sposobno$¢u optimizma su ustrajni u ostvarivanju ciljeva unato¢ preprekama i
neuspjesima, rade u nadi da ¢e uspjeti te se ne boje neuspjeha i iste te neuspjehe vide kao
posljedicu okolnosti koje mogu promijeniti, ne gledajuc¢i to kao posljedicu osobne mane
(Goleman, 1998:110 — 112).

4.2.1. Emocionalna inteligencija na radnom mjestu

KoriStenje mjera za razinu emocionalne inteligencije pri odabiru karijere i1 buduceg
zanimanja, sve je ucestalije. Sve viSe poduzeca smatra kako je razina emocionalne
inteligencije potencijalnog zaposlenika klju¢an faktor pri odabiru onog odgovarajuteg za

radno mjesto.

Poduzeca sve vise promoviraju emocionalnu inteligenciju 1 isti¢u njezinu vaznost pri selekciji
zaposlenika, njithove obuke i napredovanja. Emocionalna inteligencija utjeCe na ponasanje

zaposlenika, predanost, timski rad i razvoj vjestina (Hughes, 2009).

4.2.2. Ljudska osobnost po ,,bojama‘

U svakodnevnoj okolini nalaze se razli€iti tipovi osobnosti. Prema Bilmanu (2018), ljudska
osobnost moze biti grupirana u Cetiri boje: plava, crvena, zelena i zuta, odnosno to su tipovi
osoba kontrolor, stvaratelj, trudbenik i prialica. Kontrolori su onaj tip osoba koji su na
radnom mjestu dobro organizirani, uredno izvrSavaju zadatke, u€inkoviti su, pridaju puno
paznje detaljima 1 slabo su skloni prikazivanju emocija, stoga njihova emocionalna
inteligencija nije pretjerano izrazena. Stvaratelj je onaj tip osobe koji je natjecateljskog duha,
pun energije i optimizma §to pridonosi motivaciji njega samog i njegovih radnih kolega.
Trudbenik je tip osobe koji ne voli ulaziti u rizik, ne vole isprobavanje novih stvari, ali su
izrazito vjesti u svojim ucestalim djelatnostima koje obavljaju. PriCalica je osoba koja voli

raditi u timu i voli dijeliti svoja iskustva i znanja sa svojim radnim kolegama.
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Tablica 2 Glavne karakteristike svake boje u organizaciji iz perspektive djelatnika

PLAVA CRVENA ZELENA ZUTA
oprezan zahtjevan pazljiv ljubazan
precizan odlucan suosjecajan uvjerljiv
promisljen uporan strpljiv otvoren
informiran realan razgovorljiv
sluzben hrabar

Izvor: izrada autora prema Bilman, D. (2018)

Tablica 3 Glavne karakteristike svake boje u organizaciji iz perspektive radnih kolega

PLAVA CRVENA ZELENA ZUTA
krut vladajuci poslusan buran
nepovjerljiv nestrpljiv ovisan nervozan
hladan bahat pasivan prebrz
predetaljan prezahtjevan indirektan

Izvor: izrada autora prema Bilman, D. (2018)

4.3. Emocionalna inteligencija u timovima

Da bi dobra zamisao postala pocetak uspjeSne tvrtke, prije svega, potrebna je suradnja.
,»Danasnji svijet obilat je tehnologijom, poduzetnicima, novcem i kapitalom. No, nedostaju
mu dobri timovi“ (Goleman, 1998). Na samom pocetku, istrazuje se dinamika skupine: kako
osobe u timu upravljaju samim sobom, slazu li se jedni s drugima u vezi prioriteta, mjere li
kako obavljaju posao te kako se ponasaju prema onome tko se ne zalaze za posao.
Provjeravaju se njihovi instinkti, njihov navigacijski sustav i njihove vrijednosti. Za uspjeSan

tim od presudne je vaznosti odgovaraju¢a kombinacija inteligencije i strucnosti, emocionalna
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inteligencija te da ta dva pojma moraju biti u ravnotezi. Djelovanje u koordinatnoj skupini
zahtijeva visok stupanj drusStvene inteligencije, zahtijeva vjeStinu odcitavanja i vjestinu
razrjeSavanja emocija. Ako pitate uspjesne ljude kako su naucili ono §to sada znaju, reci ¢e
vam: ,,Vecinu onoga $§to znamo naucili smo jedni od drugih® (Goleman, 1998). Drustvena
inteligencija od iznimne je vaznosti za uspjeh u svijetu gdje se rad, posebno naglaseno
istrazivanje i razvoj, obavljaju u timovima. UmijeCe utjecanja putem ljudi jest sposobnost
okupljanja ljudi, privlacenja kolega na posao, stvaranje kriticne mase za istrazivanje. Svaka
0soba, zapravo, ima samo dio informacija ili dio stru¢nosti potrebne da bi se posao obavio.
Skupine postizu tek jedan od tri stupnja uspjeSnosti. Ukoliko su timovi djelovali razumno
dobro, grupni rezultat bio je bolji od prosjecnog pojedinacnog rezultata, no ukoliko je tim
ostvario istinsku sinergiju, njegov tim nadmasio je i najbolji pojedinacni rezultat. lzvrstan
timski rad podize prosjek grupnog kvocijenta inteligencije Sto predstavlja ukupan zbroj
najboljih kompetencija svih ¢lanova tima koji pridonose onim najboljim $to posjeduju od
svojih kompetencija. Kada timovi daju sve od sebe i rade najbolje kako mogu, njihovi
rezultati mogu biti vise od samog zbroja, 0dNOSNO ONi Se mogu se umnoZzavati, pri ¢emu one
najbolje sposobnosti kod jedne osobe ocitavaju ono najbolje kod drugih osoba i tako nastaju
puno bolji rezultati nego oni koji bi nastali kod osobe kao pojedinca, a objas$njenje ovakvog
timskog rada lezi u odnosima medu c¢lanovima, odnosno kakva je kemija izmedu njih
prilikom obavljanja zadataka. Grupni kvocijent inteligencije pove¢ava meduljudske vjestine i
udruzivost njihovih ¢lanova. One osobe u timu koje nemaju doticaja s tudim osjecajima i one
osobe koje su drustveno nespretne, ometaju sav trud grupnog rada. Motivacija tima itekako je
vazna, ako je Clanovima stalo i ako su posveceni ciljevima, vise ¢e se truditi i bolje uspijevati.
Po drustvenoj djelotvornosti skupine najbolje se moglo predvidjeti kakav ¢e biti uspjeh na
kraju. Skupine koje su sklone unutarnjem skladu, u potpunosti iskoristavaju nadarenost svojih
¢lanova. Kompetencije koje su temelj ljudskih nadarenosti za drustvenu koordinaciju su
stvaranje povezanosti, suradnja i kooperacija te timske sposobnosti (Goleman, 1998).
Stvaranje povezanosti podrazumijeva njegovanje korisnih odnosa. Ljudi sa sposobnos¢u
njegovanja korisnih odnosa sposobni su njegovati i odrzavati obuhvatne neformalne mreze,
traziti uzajamno blagotvorne odnose, graditi osnovna poznanstva i odrzavati ih te su skloni
sprijateljiti se sa suradnicima i odrzavanju tog prijateljstva. Suradnja i kooperacija znace rad s
drugima koji je usmijeren na ostvarenje zajedniCkih ciljeva. Ljudi s tom sposobnoséu
usredotoceni su na posao i uravnotezuju usredotocenost s paznjom u medusobnim odnosima,
suraduju razmjenjujuci planove, informacije i izvore, zalazu se za prijateljsku klimu suradnje i

uoCavaju 1 njeguju mogucnosti za suradnju. Timske sposobnosti oznafavaju stvaranje
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sinergije u radu usmjerenom prema zajednickim ciljevima skupine. Ljudi s tom sposobnoscu
Su primjer osobina poput postovanja, spremnosti na pomo¢ i suradnju, moguénosti privlacenja
svih ¢lanova da aktivno i sa zanosom sudjeluju, grade timski identitet i predanost poslu, Stite
skupinu i njezin ugled Sto znaci da ne prisvajaju zasluge samo za sebe. Kako vrijedi za
pojedince, tako vrijedi i za skupine: emocionalna inteligencija od presudne je vaznosti za
uspjeh, pritom treba naglasiti da su intelektualna inteligencija i stru¢nost takoder vazne, no
oni najbolji timovi se ipak istiCu svojom emocionalnom kompetencijom. Razlikovne
sposobnosti koje se pojavljuju izmedu najboljih i prosje¢nih timova su: empatija, tj.
razumijevanje ostalih ¢lanova tima, suradnja i zajednic¢ki trud, otvorena komunikacija,
postavljanje jasnih ciljeva i ocekivanja te suoCavanje s ¢lanovima tima koji svoj posao
obavljaju loSe, potrebno je imati volju za poboljsanjem kako bi tim obratio pozornost na
povratne informacije o radu i tezio nauciti raditi bolje, samosvijest u obliku procjene svojih
sposobnosti 1 slabosti u timu, inicijativa i zauzimanje proaktivnog stajaliSta prema rjeSavanju
problema, samopouzdanje kompletnog tima, fleksibilnost u na¢inu obavljanja zajednickih
zadacCa, organizacijska svijest u smislu procjene potreba drugih vaznih skupina u kompaniji i
vjeSte upotrebe onoga S§to organizacija nudi te uspostavljanje veza s drugim timovima.
Istrazivanje o donoSenju odluka u menadzerskim timovima dovelo je do zakljuc¢ka da oni
timovi koji imaju dosta visoke kognitivne sposobnosti, raznolike perspektive o svemu i
strucnost, donose bolje odluke. No, vrlo je bitno napomenuti da uz intelekt i struc¢nost clanovi
moraju sudjelovati u zdravim interakcijama gdje se odvijaju otvorene, ali i stroge rasprave i
gdje se kriticki ispituju razne pretpostavke. Ono Sto menadzerskom timu omogucuje otvorenu
i Zustru raspravu, a s druge strane postignut konsenzus jest emocionalna inteligencija. Razlozi
zbog kojih tim ulazi u ve¢ prije Spomenutu plimu su tezak izazov ili plemenita misija, jaka
lojalnost skupini, raznolike nadarenosti, povjerenje i nesebi¢na suradnja, usredotocenost i
strast te rad koji ih sam po sebi ispunjava i zabavan je. Tezak izazov ili plemenita misija
podrazumijevaju takav nacin da se zadaju dovoljno veliki ciljevi tako da cijela skupina moze
iza njih stati, a takav rad ostvaruje uvjerljiv smisao i daje timu motivaciju. Jaka lojalnost
skupini 1 uzajamna briga jednih za druge, Cesto je obrazloZenje ¢lanova tima kada ih upitate
zaSto su tako uspjeS$ni, emocionalne veze omogucuju im briZznost i otvorenost. Raznolike
nadarenosti obuhvacaju §to Sire podrucje sposobnosti koje tim ima na raspolaganju kako bi
fleksibilnije pristupili promjenjivim zahtjevima posla. Povjerenje i nesebi¢na suradnja znace
osje¢aj mogucnosti racunanja jednih na druge. Usredotocenost se poti¢e zahtjevom da se

ostvari velik cilj, a rad koji je sam po sebi zabavan ¢ini da ¢lanovi tima manje rade za vanjske
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poticaje poput novca ili promaknucéa, a viSe rade na unutarnjem uzitku koje im donosi sam rad

(Goleman, 1998:190 — 197).

4.4. Emocionalna inteligencija u odnosu na kvalitetu rada

Inteligencija, izmedu ostalog, predstavlja sposobnost rjeSavanja problema, suocavanje s
izazovima ili stvaranje vrijednih proizvoda. Tada bi organizacijska inteligencija bila ta
sposobnost koja se pojavljuje u zamrsenoj shemi ljudi i odnosa, kulture i uloga u organizaciji
(Goleman, 1998). Unutar organizacije znanje i stru¢nost su rasporedeni i nitko ne moze
vladati svim informacijama koje su potrebne skupini u organizaciji da bi mogla djelovati
ucinkovito. Sama organizacija bit ¢e onoliko ucinkovita i pametna koliko je prikladna i
pravovremena obrada razli¢itih elemenata informacija. Osnovne komponente u upravljanju
ljudskim kapitalom zaposlenika su: postojanje ravnoteze izmedu ljudske i financijske strane
rada tvrtke, posvefenost organizacije prema njezinoj temeljnoj strategiji, inicijativa da se
poticu poboljSanja djelotvornosti, otvorena komunikacija i uspostavljanje povjerenja kod svih
dioni¢ara, gradnja i odrzavanje odnosa unutar i1 izvan tvrtke pomocu kojih se ostvaruje
prednost nad konkurencijom, suradnja, podrska, razmjena sredstava, inovativnost,
preuzimanje rizika i zajednicko uclenje te strast za natjecanjem 1 neprekidno, stalno
poboljSavanje i usavrSavanje. Organizacijske komponente se, kao i kod pojedinca u
organizaciji, dijele na tri podruéja koja ¢ine Kkognitivne sposobnosti, odnosno tehnicke
stru¢nosti, dobro upravljanje znanjem i upravljanje ljudskim kapitalom (Goleman, 1998:286).
Navedene kompetencije zahtijevaju drustvenu i emocionalnu kompetenciju. Sto je veéi
stupanj slozenosti posla 1 ovlasti koje ga prate, to je veci utjecaj iznimno kvalitetnog rada na
ukupan uéinak. Sto je viSa razina odredenog radnog mijesta, to je visa isplativost pomno
odabrati pravu osobu za taj odredeni posao te se tada poveava razina posla pa isto tako
utjecaj i u¢inak tog posla. Pri trazenju potencijalnog zaposlenika, bitno je obratiti paznju i
procijeniti prije svega kognitivne sposobnosti poput logickog razmi$ljanja, rjeSavanja
problema 1 analitiCke snage. No, mora se procijeniti emocionalna inteligencija koju tada Cini
gradnja funkcionalnih odnosa, obavljanje poslova i osobno uklapanje. Gradnja funkcionalnih
odnosa oznacava sposobnost timskog igraca, sposobnost imati samopouzdanje, prisutnost i
stil, biti empatiCan i znati dobro sluSati, mo¢i prodati zamisao, biti zreo i imati posStenje. Kod
obavljanja posla vazno je poticati samog sebe, ukljucujuéi nagon, energiju i osjecaj vaznosti
koji daje rezultate, potrebno je iskazivati mo¢ prosudivanja i zdrav razum, biti neovisan,
poduzetan i mastovit, imati potencijal vode. Osobno uklapanje podrazumijeva imati osobine

prijatelja, kolege i partnera, biti posten i drzati se svojih vrijednosti, biti motivirani, drustveni,
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imati smisla za humor, biti skromni, razumjeti tvrtku i njezine vrijednosti, ali isto tako imati i

potpun osobni zivot i 0sobne vanjske interese.

4.4.1. Interpersonalna inteligencija

Problem nastaje kada veéina ljudi inteligenciju izjednacuje s logickim, jezi¢nim i
matematickim sposobnostima mjerenih konvencionalnim testovima. Konvencionalni testovi
temelje se na misljenju da je inteligencija opc¢a sposobnost koja se zapravo odrazava u obliku
necijih sposobnosti da rjeSava razne probleme u matematici i jeziku. Sposobnost upravljanja
vlastitim 1 tudim osje¢ajima Cine dvije povezane, ali isto tako odvojene inteligencije —
interpersonalna i intrapersonalna inteligencija (Salovey, Sluyter, 1999:104). Interpersonalna
inteligencija ovdje predstavlja zapravo emocionalnu inteligenciju, sposobnost upravljanja
emocijama 1 bas zbog toga su glavne sastavnice interpersonalne inteligencije sposobnost
primje¢ivanja 1 razlikovanja namjera, motivacija 1 razmiSljanja o drugim ljudima kao 1
sposobnost razlikovanja njihovih raspoloZenja i temperamenata. Navedene sposobnosti
omogucuju da osoba interpretira osjecaje 1 postupke drugih ljudi 1 omogucuje djelovanje u
skladu s tim. Nekoliko studija druStvene i emocionalne kompetencije provele su istrazivanje
te su dosli do zakljucka da stupanj djelotvornosti kojim se prate i tumace tudi osjecaji i
motivacije nemaju veze s kvocijentom inteligencije. UspjeSne vode u organizacijama mogu i
trebaju posjedovati sposobnost rjeSavanja sukoba, ali isto tako trebaju posjedovati sposobnosti

nadahnuti i motivirati druge za rad, pokretati aktivnosti, usmjeravati grupe i upravljati njima.

Tablica 4 Uloge koje ukljucuju visok stupanj interpersonalne inteligencije

*djelotvorni prijatelji mogu stupati u odnose i odrzavati
prijatelji ih povezivanjem s drugim pojedincima, uspostavom
zajedniStva, uravnoteZzenjem svojih interesa te

pruzanjem pomoc¢i i podrske u trenucima potrebe

*uspjeSni  pregovarai  znaju rjeSavati  sukobe
pregovaraci iznalaZenjem alternativnih rjeSenja nekog problema,
pra¢enjem tudih reakcija te prilagodbom svojih

postupaka

*djelotvorni  vode znaju  organizirati  skupine
vode pokretanjem aktivnosti, nadahnjivanjem i motiviranjem

drugih te usmjeravanjem skupina da ne bi ,,zastranile*

Izvor: izrada autora prema Salovey i Sluyter (1999:113)
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4.4.2. Emocionalna inteligencija i vodenje

Osamdesetih godina 20. stolje¢a pojavio se novi pristup u vodenju posla, a nastao je kao
odgovor na zahtjev o dinami¢nijem 1 inovativnijem poslovnom okruzenju, stoga na osnovu
toga nastaju transformacijski i transakcijski stil vodenja. Ova dva stila razlikuju se u tome
kakav je njihov pristup ljudima i kakve rezultate ostvaruju. Transakcijski voda tip je vode koji
koji se vodi klasi¢nim, racionalnim vodenjem, usmjeren je na u¢inkovito izvr§avanje zadataka
i ostvarenje kratkoroc¢nih ciljeva organizacije, kontrolira i nareduje i koristi materijalni oblik
poticanja. Transformacijski voda vodi emocijama, emocionalan je tip vode, prilagoden je
suvremenim uvjetima poslovanja i usmjeren je na organizacijsku viziju koja se ostvaruje
sinkronizacijom i mobilizacijom emocionalne energije suradnika u sinergiji svih ¢lanova tima
(Raguz, 2010). Transformacijski stil vodenja nemoguce je provesti bez emocionalno
kompetentnog vode. I jedan i drugi tip vodenja su pozeljni u razli¢itim okolnostima, a
primjena jednog od ova dva tipa vodenja ovisit ¢e o situaciji u kojoj se organizacija u
odredenom trenutku nalazi. Praksa je pokazala da je, ipak, transformacijski stil vodenja
uspjesniji u dugorotnom pogledu od transakcijskog, a klju¢ni razlog je prevladavanje
emocionalne komponente koja je sadrzana u takvom stilu vodenja, a stvaraju se ¢vrste veze
izmedu vode i1 suradnika pa tako transformacijski stil vodenja ujedno znaci i uspjesno
vodenje. Komponente koje prevladavaju u transformacijskom stilu vodenja su: zeljeni utjecaj,
motivacija i inspiracija, intelektualna stimulacija, uvazavanje pojedinaca (Raguz, 2010).
Zeljeni utjecaj ostvaruje se zahvaljuju¢i samouvjerenosti i osobnoj karizmi vode, visokoj
orijentiranosti i odanosti prema postizanju organizacijskih ciljeva, poStovanju postavljenih
poslovnih standarda te odgovornosti za vlastite postupke. Na osnovu toga, voda postaje uzor
zaposlenicima 1 stvara im osjecaj ponosa zbog pripadnosti takvoj vrsti organizacije i tada je
lakSe ostvariti Zeljeni cilj. Transformacijski voda poticanjem svojih pozitivnih emocija
uspijeva potaknuti i emocije suradnika, uspijeva ih potaknuti na rad i djelovanje i na
postizanje 1 viSe od zadanih ciljeva. Pomoc¢u emocionalnog povezivanja sa suradnicima, puno
lakSe ih se usmjerava i navodi ka realizaciji, odnosno ostvarenju organizacijske vizije i
suradnje. Veca motivacija rezultira bolje ostvarenim rezultatima. Transformacijsko vodenje
potiCe inteligentno i kreativno razmi$ljanje te se na osnovu toga poti¢e razmisljanje razlicito
od uobicajenog, a suradnici su u mogucénosti i sposobni generirati nove ideje, stvarati
inovativna rjeSenja. Glavna karakteristika transformacijskog vodenja jest individualan pristup
svakom pojedincu i njihovo razumijevanje, a posebno su za takav pristup vazne

komunikacijske vjestine, empatija i prilagodljivost. Posjedovanje emocionalne inteligencije
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pokazatelj je dobrog lidera i jedno je od klju¢nih ¢imbenika za uspjeSno transformacijsko

vodenje.

4.4.3. Liderstvo

Liderstvo bi se najbolje moglo definirati kao sposobnost utjecaja na druge pri postizanju
ciljeva (Burns, 2003). Lideri su spremni na preuzimanje unaprijed proracunatog rizika i
odgovornosti te neprestano uocavaju prilike iz okruzenja (Hogan, Kaiser, 2005). Da bi netko
bio uspjesan lider, potrebno je imati dobru razinu strateSkog razmisljanja, dobre vjeStine
medusobne komunikacije i visoku razinu emocionalne inteligencije. Goleman (2004) isti¢e da
su svi lideri sli¢ni u jednoj bitnoj stavei — imaju visoku razinu emocionalne inteligencije.
Lideri nemaju urodenu karakteristiku vodenja, nacin kako odredeni lider vodi organizaciju
predstavlja skup njegovih osobnih kompetencija i razmisljanja te osobnih vizija. Lider tima
mora biti siguran da svi ¢lanovi tima njegove postupke smatraju pravednima i dobar lider
branit ¢e svoje Clanove tima, u primjeru ako netko ugrozi njihov ugled, lider ¢e pruziti tom
Clanu tima potporu koja mu je potrebna, radi prora¢una, osoblja i vremena. Lideri tima i
organizacije koji svoj posao obavljaju izvrsno u stanju su navesti nekoga da prihvati osjeca]
misije, ciljeva i zadaca tima te nudi koordinaciju, koja je tajna suradnje 1 konsenzusa; dobar
lider nije autonomni donositelj odluka, nego je tvorac konsenzusa (Emmerling, Goleman,
2004).

4.4.4, Emocionalna kompetencija

Pojam kompetencije moze se razlikovati ovisno zadatku o kojem se radi. Kompetencija se
moze definirati kao kapacitet unutar osobe koji dovodi osobu do Zeljenog ponaSanja i
zadovoljenja zahtjeva posla unutar organizacije, $to dovodi do Zeljenih rezultata (Kochadai,
2014). Emocionalna kompetencija od iznimne je vaznosti za liderstvo, za lidera, za ulogu ¢iji
je glavni zadatak navesti druge da posao obavljaju djelotvornije. Ukoliko su lideri u manjku
emocionalne inteligencije, gubi se radni u¢inak kako njihov, tako i radni ucinak ostalih
djelatnika, gubi se vrijeme, motivacija se smanjuje i posvecenost poslu takoder, a medu
djelatnicima nastaje neprijateljstvo. Snaga ili slabost emocionalne inteligencije lidera moZze se
vidjeti u kojoj mjeri navodi djelatnike da se posvete organizaciji (Goleman, 2013). Da bi lider
bio snalazljiv u emocionalnim situacijama, potrebno je da posjeduje vjeStine rjeSavanja
problema. Da bi dobar lider poboljsao svoju emocionalnu kompetenciju potrebno je, prije
svega, procijeniti posao. To podrazumijeva da se obuka treba usredotociti na najpotrebnije
kompetencije odredenog posla, jer obuka u nevaznim kompetencijama je potpuno nepotrebna

i besmislena. Potrebno je procijeniti potrebe za obavljanje posla. Nakon procjene posla,
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potrebno je procijeniti pojedinca, individualne snage svakog djelatnika i njegove slabosti te
kako bi se utvrdilo §to se treba promijeniti. Nije potrebno djelatnike slati na obuku onih
kompetencija koje ve¢ posjeduju ili na obuku onih kompetencija koje im ne trebaju. Obuka se
treba prilagoditi pojedincima. Nakon procjene pojedinca, oprezno se objavljuju rezultati
procjena kako bi se stvorile povratne informacije o snagama i slabostima pojedinca, a ukoliko
je povratna informacija lose i nestru¢no napisana, ona moze zvucati uznemirujuée. Lider mora
procijeniti spremnost djelatnika jer ako njima nedostaje spremnosti, obuka ¢e biti uzaludna.
Lider takoder treba motivirati djelatnike jer oni u¢e u onolikoj mjeri, koliko su motivirani.
Ako djelatnici imaju manjka motivacije, obuka ¢e u tom slucaju biti bez uticaja. Potrebno je
djelatnicima pribliZiti kakvu korist ¢e imati od odredene obuke. Promjene koje Zele izvrsSiti,
djelatnik treba usmjeriti isklju¢ivo prema samom sebi jer je tako njegovo ucenje djelotvornije,
potrebno je da djelatnik sam odabire svoje ciljeve i da planove usmjeri prema ispunjenju tih
ciljeva. Ukoliko se djelatnik loSe usredotoci na ciljeve, do¢i ¢e do nejasnih rezultata obuke i
do neuspjeha. Ukoliko dode do neuspjeha, potrebno je da lider djelatnicima taj neuspjeh
prikaze kao lekciju za buduénost. Stalne povratne informacije o napretku ohrabruju i pomazu
djelatnicima da se lakSe prilagode. Vjezbanje na poslu od velike je vaznosti jer se tako
djelatnici takoder lakSe prilagodavaju promjenama. Promjene mogu biti dosta teske ukoliko
djelatnik kroz njih prolazi sam, stoga je bitno pruziti im podrSku i ohrabriti ih. Takoder,
djelatnicima od velike pomo¢i su uzori, ljudi na koje se mogu ugledati i koji imaju visoku
djelotvornost na njih. Uz sve to, potrebno je da lider neprestano ohrabruje djelatnike jer tamo
gdje nema podrske lidera, nema ni velike koristi od provedene promjene. Kada djelatnici
provedu promjenu, lideri su duzni tu promjenu podrzati jer tada djelatnici osje¢aju da su
pridonijeli poslu. I na kraju, za lidere je vazno da osmisle nacin na koji ¢e strucno procijeniti

ima li promjena trajan u¢inak.

4.4.5. Poduzetnicke kompetencije

Kompetencija se takoder smatra temeljnom karakteristikom kojom pojedinac rezultira
izvrsnim uc¢inkom na radnom mjestu. Znanje, vjeStine i sposobnosti karakteristike su koje
razlikuju pojedinog djelatnika od ostalih djelatnika. Poslovanje se smatra vrlo slozenim zbog
neprestanog prilagodavanja promjenama u okolini, a od poduzetnika se ocekuje da se tim
promjenama S§to bolje prilagode pomocu svojih kompetencija kako bi uspjeli u svojim
zacrtanim ciljevima. Poduzetnici obavljaju gospodarske aktivnosti uvodenjem novih ideja,
procesa, novih proizvoda i usluga za razvoj gospodarstva (United Nations Conference on
Trade and Development, 2004).
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Tablica 5 Klasifikacija poduzetnickih kompetencija

Kompetencije vezane uz

Kompetencije vezane uz

MenadzZerske kompetencije

stavove ponasanje
samopouzdanje inicijativa pretraga informacija
samopostovanje iskoriStavanje poslovnih sustavno planiranje
prilika
nacin noSenja s ustrajnost rjeSavanje problema

pogreskama

tolerancija na

neizvjesnost

asertivnost

uvjerljivost

usmjerenost na

kvalitetu

potreba za postignu¢em

orijentiranost na ciljeve

lokus kontrole

potreba za autonomijom

komunikacijske vjestine

sposobnost preuzimanja

rizika

tehnicko znanje

motivacija i energija

drustvene vjestine

inovacija

kreativnost

Izvor: izrada autora prema Kochadai (2014)

4.5.Stilovi vodenja u organizaciji

Vodenje je najzahtjevnija funkcija za lidera poslovanja, njome se zaposlenici motiviraju i

usmjeravaju ka obavljanju odredenog posla (Hadelan, Karli¢, 2011). Voda poslovanja,

odnosno lider, trebao bi biti aktivno uklju¢en u poslovanje, u sve procese i planove koji se

provode te aktivno postavljati vrijednosti i norme poslovanja. Naéini vodenja koje

razlikujemo su: autokratski, demokratski i slobodni stil vodenja. Autokratski voda je onaj koji

ne sudjeluje u aktivnostima zaposlenika, no ipak uvodi promjene u organizaciju bez pitanja

zaposlenika 1 donosi odluke za njih i1 organizaciju. Demokratski voda se prije donoSenja

odluka prvo savjetuje sa zaposlenicima, sudjeluje u radu sa zaposlenicima i zaposlene smatra

ravnopravnim partnerima te na takav nacin smatra da ¢e posti¢i bolje rezultate poslovanja.

Voda koji se koristi slobodnim stilom vodenja manje kontrolira zaposlene, dozvoljava im da

sami donose odluke i pomaZe im u komuniciranju s vanjskim partnerima, no ovakav nacin
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vodenja daje loSije rezultate poslovanja. Likertov model vodenja jedan je od najpoznatijih
modela utvrdivanja stila vodenja. Model Rensisa Likerta postavljen je 1961. godine i
definirao je Cetiri sustava vodenja: ekstremno autoritativni, benevolentno — autoritativni,
konzultativni i participativni stil vodenja. Ekstremno autoritativni stil predstavlja vodu koji
ima neograni¢enu mo¢, sam donosi sve odluke i nema dovoljno povjerenja u svoje podredene
koji rade u strahu. Benevolentno — autoritativni stil podrazumijeva minimalno povjerenje u
podredene i donoSenje svih strateSkih odluka na vrhu. Zaposleni su slabo ukljuceni u
odredivanje ciljeva poduzeca. Konzultativni stil vodenja ima vodu koji ima dosta povjerenja u
podredene, no ipak nema potpuno povjerenje. Nize razine u ovom stilu imaju moguénost
odlucivanja. Voda koji se koristi participativnim stilom vodenja ima potpuno povjerenje u
podredene 1 odluke se donose na svim razinama organizacije. Nadredeni 1 podredeni imaju
prijateljski odnos. Upotreba odredenog stila vodenja ovisi o komunikaciji, motivaciji,
interakciji, postavljanju ciljeva i donoSenju odluka, kontroli i stvaranju sigurnosti u

organizaciji 1 podrske.

4.5.1. Primjer emocionalne inteligencije Elona Muska i kompanije ,,Tesla*

Elon Musk svjetski je poznat investitor, izumitelj i inZenjer. On je glavni direktor i osnivaé
nekoliko kompanija: ,,Tesla®, ,,Space — X*, ,,Neuralink* i ,,The Boring Company*. Musk je u
svijetu poznat i po svojim razmi$ljanjima i izjavama. Najpoznatija kompanija koju Elon Musk
vodi je ,,Tesla“, kompanija koja se bavi proizvodnjom elektri¢nih automobila. Elon Musk ne
koristi tocno odreden stil vodenja poslovanja, nego kombinira razli¢ite stilove (Khan, 2019).
Spreman je na rizik i preuzimanje tog rizika i to je ono ¢ime se on vodi, ulaze u buducnost,
spreman je na sve izazove koji dolaze i od njih ima visoka ocekivanja. Vjeruje da promjene
donose dobro i1 spreman je suociti se s njima. Kao voditelj poslovanja, razumije potrebe svojih
djelatnika, izlazi im u susret kada je to u mogucnosti i sve §to radi u svom poslovanju, radi za
dobrobit zajednice. Izrazito utjeCe na svoje zaposlenike 1 u velikoj je moguénosti brzo ih
motivirati na rad. Vodenje poslovanja Elon Musk provodi na visokom nivou i Zeli stvari
uraditi §to je bolje moguce, $to ponekad utjee i na njegove zaposlenike, no naporan rad se

uvijek isplati (Easto, 2017). 2017. godine, uvrsten je na listu najmoénijih lidera svijeta.
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5. Rasprava
Iz prethodnih poglavlja moze se zakljuciti da je emocionalna inteligencija vazna kako za
zivot, tako i za radno mjesto. Da bi netko uspje$no pristupio radnom mjestu i promjenama

kojima se mora prilagoditi, mora postojati odredena razina emocionalne inteligencije.

Postoji mnogo razloga zasto bi doslo do problema u poduzeéu: problemi na trzistu, losa
strateSka vizija, konkurencija. No, ono $to je zapravo problem koji moze biti presudan za
poduze¢e je manjak emocionalne inteligencije djelatnika. Ako poduzece posjeduje
samosvijest, samokontrolu, empatiju, motivaciju, otvorenu komunikaciju i uspjesno
rukovodenje, manje ¢e biti problema s onim §to poduzecu donosi buduénost. Na osnovu toga,
poveéava se vaznost ljudskog razmisljanja i njihove emocionalne inteligencije. Sto je veéa
razina emocionalne inteligencije, poduzeée ¢e se lakSe prilagoditi izazovima i promjenama
unutar poduzeca te isto tako 1 promjenama izvan poduzeca koje direktno utjeu na poduzece.
Isto tako, s ve¢om razinom emocionalne inteligencije, vece su Sanse za napredak u

poslovanju.

Kako se okolina i svijet mijenjaju, tako se mijenjaju i potrebe za opstankom poduzeca,
posebice potrebe za rast poduzeca, a kako rastu promjene, tako raste 1 emocionalna
inteligencija poduzeca. Pritisak konkurencije neprestano raste, a kako raste pritisak
konkurencije, tako raste i motivacija djelatnika da uloZe viSe truda i da postanu bolji od
konkurencije, da preuzmu inicijativu i Sire optimizam bez obzira ako se dogodi neki neuspjeh

1 zbog toga su emocionalna inteligencija i empatija sve viSe vaznije za poduzece.

Sposobnosti lidera svakim danom napreduju i nisu ni nalik kako su nekada bile, a tek ¢e u
buduénosti napredovati, stoga prihvacanje 1 prilagodavanje promjenama, prihvacanje

raznolikosti 1 vjesStine timskih sposobnosti svakim danom postaju sve vaznije.

Da bi se buduci lideri bolje pripremili na izazove koji ih ¢ekaju, potrebno je da se Sto vise uce
emocionalnoj pismenosti i da njeguju emocionalne kompetencije. Emocionalne kompetencije
mogu se poboljSavati i najvaznije, mogu se nauciti. No, bitno je napomenuti da emocionalna
inteligencija ipak nije nekakva vrsta jamstva koja ¢e poduzeéu omogudéiti bolji polozaj u

odnosu na konkurenciju.
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6. Zakljucak

Kao $to je ve¢ spomenuto, emocionalna inteligencija sve je vazniji faktor i sve je vise
cijenjena kako u zivotu, tako i na radnim mjestima. Ne smijemo izostaviti ni intelektualnu
inteligenciju koja je takoder vazna, ali isto tako, osoba s visokim kvocijentom intelektualne
inteligencije, ali s nedostatkom emocionalne inteligencije, ne moze biti uspjesna kao Sto bi

bila da ima veci kvocijent emocionalne inteligencije.

Osobe 1 djelatnici s ve¢om razinom emocionalne inteligencije spremniji su za timski rad jer
mogu prije svega kontrolirati svoje osjecaje u dobroj mjeri, a isto tako posjeduju 1 moguénost
prepoznavanja emocija svojih kolega i ljudi koji ih okruzuju, $to je izrazito bitno kod
rjesavanja konflikta medu njima ukoliko do toga dode i vazno je za ugodnu radnu atmosferu.
Emocionalna inteligencija vaZzan je ¢imbenik koji navodi na motiviranje kako samog sebe,
tako i svojih suradnika, ¢ime se postizu bolji i kvalitetniji rezultati poslovanja. Zaposlenici
koji imaju visok kvocijent emocionalne inteligencije samouvjereni su, motivirani za rad i
spremniji su na rad u razli¢itim okolnostima, za razliku od zaposlenika koji imaju nizi

kvocijent emocionalne inteligencije.

Na temelju mnogih istrazivanja dokazano je kako se emocionalna inteligencija moze
povecavati tijekom Zivota i da njezin kvocijent zapravo neprestano raste. Emocionalna

inteligencija bitna je kako za uspjeh na poslu, tako 1 za uspjeh u zZivotu.
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