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SAZETAK

U ovom zavr$snom radu obradena je tema emocionalne inteligencije u poslovanju. Cilj je
pokazati povezanost emocionalne inteligencije s poslovanjem, odnosno pokazati da
emocionalna inteligencija ima utjecaj na radnu uspjesnost menadzera kao i samih zaposlenika.
U zavr$nom radu obradena je tema emocija koje su poblize opisane, odnosno definiran je pojam
emocija, nabrojane su naj¢esce ljudske emocije te su podijeljene u kategorije. Sljedec¢i pojam je
empatija koja je definirana i nabrojane su vjeStine empatije koje su bitne za poslovanje.
Navedena dva pojma je vazno definirati zbog samog pojma emocionalne inteligencije.
Emocionalne inteligencija je sposobnost osobe da razumije i prepoznaje svoje i tude osjecaje.
Osim definicije emocionalne inteligencije nabrojani su i testovi pomocu kojih se emocionalnu
inteligenciju moze izmjeriti. Emocionalna inteligencija je vrlo bitna za poslovanje jer se
otkrivanjem i razumijevanjem osjecaja zaposlenika moze poboljsati njihova radna uspjesnost.
Postoje argumenti za i argumenti protiv koriStenja emocionalne inteligencije u poslovanju.
Postoji 11 nacina primjene emocionalne inteligencije u poslovanju. Zadnji obradeni naslov
zavrS$nog rada je menadZer 1 emocionalna inteligencija. U njemu je definiran pojam menadZera
te su nabrojane njegove funkcije i uloge koje ima u tvrtki. Uz to je prikazano §to razlikuje
uspjesSnog menadzera od neuspjesSnog te je prikazana povezanost emocionalne inteligencije s

menadzerom.

Kljuéne rijeci: emocije, inteligencija, emocionalna inteligencija, ljudi, poslovanje



ABSTRACT

In this final paper, the topic of emotional intelligence in business is addressed. The aim is to
show the connection between emotional intelligence and business, i.e. to show that emotional
intelligence has an impact on the work performance of managers as well as employees
themselves. In the final paper we cover the topic of emotions, which are described in more detail,
i.e. the concept of emotions is defined, the most common human emotions are listed and divided
into groups. Then we turn to empathy providing its definition and listing the empathy skills that
are essential for business. Emotions and empahty are defined because of their relevance
for the definition of emotional intelligence. Emotional intelligence is a person's ability to
understand and recognize their own and the feelings of others. In addition to the definition
of emotional intelligence, we provide a list of tests with which emotional intelligence can be
measured. Emotional intelligence is very important for business for the reason that
discovering and understanding the feelings of employees can improve their work performance.
There are arguments for and against the use of emotional intelligence in business. There are 11
ways to apply the knowledge about emotional intelligence in business. The last part of this
paper deals with managers and emotional intelligence. It defines the term manager and lists its
functions and roles in the company. In addition, it shows what distinguishes a successful
manager from an unsuccessful one, and shows the connection between emotional intelligence

and the manager.

Keywords: emotions, intelligence, emotional intelligence, people, business
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1. UvOD

Emocionalna inteligencija jedna je od vaznijih stavki u poslovanju iz razloga §to ona utjece na
radnu uspjesnost zaposlenika. Ovaj je rad podijeljen u Sest glavnih poglavlja od kojih je prvo
uvodni dio u kojem je ukratko opisan sadrzaj svakog poglavlja. Drugo poglavlje je metodologija
rada u kojem su navedeni predmet rada, cilj rada, postavljene su hipoteze te su opisane
znanstvene metode. Emocije 1 empatija trece su poglavlje te su to dva pojma koja vezemo s
emocionalnom inteligencijom. Emocije nam omogucuju da prepoznajemo vlastite osjec¢aje kao
i osjeéaje drugih dok nam empatija omogucava da se suosjeCamo s drugim osobama.
Emocionalna inteligencija mjeri uspjesnost odnosa neke osobe s drugom u ¢emu emocije
i empatija imaju veliku ulogu. Ona je podijeljena u pet emocionalnih i drustvenih kompetencija,
a to su samosvijest, samokontrola, motivacija, empatija te drustvene vjestine koje su detaljno
objasnjene. Emocionalna inteligencija uci se kroz cijeli Zivot te su dani primjeri situacija ucenja.
Cetvrto poglavlje povezuje emocionalnu inteligenciju s uspje$nosti u poslovanju. Postoje
argumenti koji govore u korist emocionalne inteligencije u poslovanju, kao Sto su intuitivna
privlanost, mogucénost previdanja vaznih kriterija te bioloska osnova emocionalne
inteligencije. Takoder postoje argumenti protiv emocionalne inteligencije u poslovanju, a koji
su da je emocionalna inteligencija previse nejasna, da se emocionalna inteligencija ne moze
izmjeriti te sumnjiva valjanost emocionalne inteligencije. Postoje razli¢iti nadini primjene
emocionalne inteligencije u poslovanju. Primjenjuje se prilikom selekcije novih radnika,
motivacije zaposlenika te prilikom vodenja. Peto poglavlje povezuje emocionalnu inteligenciju
s uspjeSnosti menadzera. Svaki uspjeSni menadzer trebao bi imati visoku emocionalnu
inteligenciju iz razloga $to osjecaji i raspoloZenje utjecu na radnu uspjeSnost te oni s visokom
emocionalnom inteligencijom mogu previdjeti buduca ponasanja svoji zaposlenika i tako

rijeSiti probleme koji mogu nastati zbog toga. Posljednje i1 Sesto poglavlje je zakljucak rada.



METODOLOGIJA RADA

Predmet istrazivanja

Predmet istrazivanja zavrSnog rada je povezanost emocionalne inteligencije osobe
S

poslovanjem odnosno mjestom gdje je zaposlena.

Cilj istrazivanja
Cilj seminarskog rada je pokazati povezanost i vaznost emocionalne inteligencije koju

je potrebno imati prilikom zaposljavanja na odredeno radno mjesto.

Hipoteza
H1: Postoji povezanost emocionalne inteligencije s poslovanjem

H2: Osoba koja ima veéu emocionalnu inteligenciju je uspjesnija .

Znanstvene metode

U obradi ovog zavr$nog rada koriSteno je viSe znanstvenih metoda. Metodom
deskripcije opisane su emocije i emocionalna inteligencija. Metodom Kklasifikacije
nabrojani su razli€iti oblici emocionalne inteligencije te su emocije podijeljene u dvije
glavne grupe i razli¢ite podgrupe. Metodom kompilacije preuzete su neke informacije
od drugih autora u vezi emocija, emocionalne inteligencije i njezine povezanosti

sa poslovanjem.



3. OPCENITO O EMOCIJAMA, EMPATIJI 1
EMOCIONALNOJ INTELIGENCIJI

3.1. Emocije

Emocije su bioloska stanja ljudskog ziv€anog sustava koja se ostvaruju razli¢itim osjecajima,
razmi§ljanjima te tipom ponasanja. Vrlo Cesto ith se veze s raspolozenjem, osobnosti,
temperamentom ili motivirano$¢u neke osobe. One nam omoguéuju da razumijemo vlastite
osjecaje kao 1 osjecaje drugih osoba. Razumijevanjem osje¢aja moze se prilagodavati svakoj
situaciji u kojoj se nalazimo. Isto tako emocije su jedne od najbitnijih odrednica uspjesnosti
izvrSavanja posla na radnom mjestu. Najjednostavnija podjela emocija je na pozitivne I
negativne, ali dosta autora poput Paula Emana imalo je svoje podjele. Neke od najCeséih
pozitivnih emocija su sreca, ljubav i zadovoljstvo. Najées¢e negativne emocije su ljutnja,

ljubomora, tuga i zavist.

-... love

o

\

—~—- submission

o

aggressiveness
L

' boredom &

remorse - -

Slika 1

Slika prikazuje podjelu emocija prema Robertu Plutchiku. On je nazvao ovu podjelu Kotac¢
emocija od kojih je osam najbitnijih te se iz njih razvijaju ostale. Osam najbitnijih emocija su
budnost, ekstaza, divljenje, uzas, zadivljenost, tuga, gadenje 1 bijes. Kota¢ emocija se jos dijeli

u Cetiri grupe koje su dobivene spajanjem razliCitih emocija. Prva grupa se zove Osnovni par 1



ona se dobiva spajanjem susjednih emocija. Na primjer spajanjem tuge i gadenja dobiva se
zaljenje. Druga grupa je Sporedni par koja se dobiva spajanjem svake druge emocije. Na primjer
spajanjem tuge i ljutnje dobiva se zavist. Treca grupa je Tercijarni par koja se dobiva spajanjem

svake tre¢e emocije. Na primjer spajanjem straha i gadenja dobiva se sram.

Cynicism
fysound

Slika 2

Slika detaljno prikazuje razli¢ite kombinacije druge i tre¢e grupe emocija o kojima se govorilo

prije u tekstu.

3.2. Empatija

Empatija je sposobnost neke osobe da razumije osjecaje druge 0sobe, odnosno da se stavi u
njezin polozaj 1 da sagleda situaciju iz njezine perspektive. Ona definira emocionalna stanja
osoba kao na primjer da suosje¢amo sa drugom osobom, da joj zelimo pomo¢i. Prema Martinu
Hoffmanu (2011., 447.-458.) i njegovom istrazivanju Infant Behavior and Development, svaka
osoba rodenjem mozZe osjetiti empatiju. Dijeli se u dvije grupe, a to su afektivna empatija 1
kognitivna empatija. Afektivna empatija je sposobnost osobe da odgovori pravom emocijom na

emocionalno stanje druge osobe, a joS§ se dijeli na empati¢nu zabrinutost i osobnu nevolju.

4



Kognitivha empatija je sposobnost osobe da razumije perspektivu druge osobe i njezino
mentalno stanje, a dijeli se na perspektivu uzimanja, fantaziju i strateSku empatiju. Prema
Danielu Golmanu postoji pet vjestina empatije koje su bitne u poslovanju, a koje su
razumijevanje drugih, usmjerenost prema Klijentu, potpomaganje drugih, oslonac na
raznolikostima te politicka svijest. Razumijevanje drugih je otvorenost osobe da prihvati
osjecaje 1 pogled na svijet druge osobe te da suosjeca sa njihovim problemima. Usmjerenost
prema klijentu je prepoznavanje, predvidanje i zadovoljavanje tudih potreba. Potpomaganje
drugih je moguénost neke osobe da osjeti potrebe druge osobe i da ju motivira kako bi se ta
osoba mogla §to bolje razviti. Oslonac na raznolikostima je njegovanje mogucnosti drugih
osoba. Politi¢ka svijest je prepoznavanje drustvenih i politi¢kih stanja u organizaciji. O tome ¢e

se govoriti detaljnije u nastavku rada.

3.3. Emocionalna inteligencija

Prvi put u povijesti pojam emocionalna inteligencija pojavio se 1964. godine u radu Michaela
Bedocha. Emocionalna inteligencija se definira kao skup sposobnosti kojima se prepoznaju,
kontroliraju 1 razumije vlastite i tude emocije. Takoder ona upravlja vanjskim ponaSanjem
svake osobe. Kako kvocijent inteligencije, odnosno 1Q, mijeri vokabular, kratkotrajno
pamcenje, zaklju€ivanje, neverbalno prosudivanje, sposobnost da se uspostavi novi odnos,
poznavanje ¢injenica te koordiniranje kretnji 1 pogleda, tako emocionalni kvocijent ili EQ mjeri
uspjesnost odnosa neke osobe prema drugoj te uspjeh na poslu. Vrlo ¢esto se dogodi da ¢e osoba
s visokim kvocijentom inteligencije raditi u buduénosti za osobu koja ima manji kvocijent
inteligencije samo zato §to ta osoba ima veci emocionalni kvocijent. Podrucja koja ¢e povecati
EQ neke osobe su drustvenost, odgovornost te poStivanje drugih osoba, dok ¢e podruc¢ja poput
neprijateljstva, negativnosti i sebi¢nost Stetiti EQ-u. Daniel Goleman (2007, 301. stranica)
podijelio je emocionalnu inteligenciju na pet emocionalnih i drustvenih kompetencija, a to su
samosvijest, samokontrola, motivacija, empatija te druStvene vjeStine. Samosvijest je
sposobnost da znamo kako se osje¢amo u nekom trenutku te da po tim osjecajima mozemo
donositi odluke odnosno da moZemo procijeniti nasu sposobnost i samopouzdanje.
Samokontrola je sposobnost da kontroliramo naSe emocije kako bi nam one olaksale posao koji
radimo, a ne nam taj isti posao otezale. Motivacija je sposobnost da sami sebe usmjeravamo i
poticemo prema ostvarenju nekog naseg cilja te kako bi se poboljsali ako nam se dogodi
neuspjeh. Empatija je sposobnost da osjetimo kako se drugi osjecaju, da se stavimo u njihovu

poziciju. Drustvene vjestine su vjesStine kojima se nosimo s emocijama u odnosu s nekim, na

5



primjer kako bismo mogli uvjeravati, pregovarati, suradivati, rjeSavali nezgodne situacije te
predvoditi. Emocionalna inteligencija se kao i boja oc€iju ili kose nasljeduje od roditelja
genetskim procesima. Ona utjeCe na svako dijete posebno odnosno ako roditelji imaju
dva djeteta jedno moze biti zivahno, a drugo pasivno, jedno moze biti vise vezano za roditelje,
a drugo manje. Takoder zadovoljavanje pet osnovnih ljudskih potreba koje je identificirao
Abraham Maslow nas potiCe na razvijanje nase emocionalne inteligencije posto trazimo nacin
kako bismo zadovoljili tih pet potreba. To je bio nacin stjecanja emocionalne inteligencije
genetskim putem. Kako smo na$ zZivot zapoceli sa ve¢ odredenim karakteristikama koje smo
stekli genetskim putem od roditelja, kroz cijeli na$ zivot u¢imo o svemu pa tako i razvijamo
svoju emocionalnu inteligenciju. Ovo je drugi nacin stjecanja emocionalne inteligencije - putem
cjelozivotnog ucenja. Cijeli zivot se nalazimo u razli¢itim situacijama koje slusamo i gledamo
te tako odluc¢ujemo kakvi ¢emo biti, Sto je najbolje za nas, Sto zelimo izbjeci kako ne bismo
imali negativne posljedice. Na primjer djeca koja su bila zapostavljena od strane roditelja imala
su loSiju emocionalnu inteligenciju jer su pocela pokazivati nemotiviranost za razliku od one
djece koja su dobivala nagrade radi pohvalnog ponasanja. Isto tako ako se netko dijete ne moze
igrati sa jednim od svojih roditelja to e dijete poceti stvarati loSe osjecaje prema tom roditelju.
Svi ovi primjeri samo pokazuju da se emocionalna inteligencija razvija od samo pocetka naseg
zivota 1 da se treba paziti kako se ponasa prema djeci. Treci nacin stjecanja emocionalne
inteligencije su kemijske i fizicke promjene kod osobe. Na primjer ako se ozlijedi mozak nece
do¢i do otkazivanja nekog dijela tijela ve¢ 1 do odredenih promjena u emocionalnoj inteligenciji
posto je ljudski mozak njezino srediste. Isto tako ako osoba konzumira droge njezino ponasanje

se moZe promijeniti pa tako i emocionalna inteligencija.

Tablica 1. Niski i visoki stupanj emocionalne inteligencije

NISKI STUPANJ EMOCIONALNE VISOK STUPANJ EMOCIONALNE
INTELIGENCIJE INTELIGENCIJE
Spora osoba Dinamic¢na osoba
Opustena osoba Stresna osoba
Sumnji¢ava osoba Pozitivna osoba
Skromna osoba Samouvjerena osoba
Bezbrizna osoba Marljiva osoba
Spontana osoba Temeljita osoba



Rutinerska osoba Promjenama sklona osoba

Oprezna osoba Hrabra osoba
Neodlucna osoba Odluc¢na osoba
Popustljiva osoba Samosvjesna osoba
Netolerantna osoba Tolerantna osoba
Samovoljna osoba Obzirna osoba
Suzdrzana osoba Drustvena osoba

Izvor: lzrada autora prema: Simmons Steve: Emocionalna inteligencija: procjene i vrste.
Zagreb: lzvori, 2000., (34. stranica)

Tablica 1 prikazuje 26 tipova emocionalne inteligencije koje je otkrio Simmons u svojem

istrazivanju. Prikazuje najnizi i najvisi stupanj 13 oblika emocionalne inteligencije.

3.4.Mjerenje emocionalne inteligencije

Prema istrazivanjima Salovey i Mayeru njihova definicija emocionalne inteligencije je

»posobnost pracenja i upravijanja vlastitim i tudim emocijama te usmjeravanje misljenja i
djelovanja uz pomoé osjec¢aja” (Goleman, 2007, 300.). Prema njihovoj definiciji Daniel
Goleman je napravio svoju koja glasi ,, Sposobnost prepoznavanja viastitih osjecaja i osjecaja
drugih ljudi, motiviranja sebe 1 dobrog upravljanja emocijama u sebi i svojim
odnosima ‘“(Goleman 2007., 300.). Salovey i Mayer su prema svojoj definiciji napravili model
emocionalne inteligencije koji se moze izmjeriti, a sastoji se od cCetiri mjerljive grupe
mogucnosti neke osobe. To su uocavanje emocija, koriStenje emocija, razumijevanje emocija te
upravljanje emocijama. Uocavanjem emocija osoba moZe primijetiti emocije druge osobe na
njezinom licu, glasu ili ¢ak na slikama ili nekim predmetima poput kipova te isto tako primijetiti
svoje vlastite emocije. KoriStenjem emocija osoba moze pomocu njih rijesiti neke zadatke ili
probleme te ih prilagoditi svakoj situaciji. Razumijevanjem emocija osoba, kako i sam naziv
kaze, ima mogucnost razumjeti svoje kao i emocije druge osobe. Upravljanjem emocijama
osoba ima mogucénost kontrolirati svoje 1 emocije druge osobe. Prema svemu navedenom
Salovey i Mayer su osmislili test kojim se mjeri emocionalna inteligencija, a zove se Mayer-
Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test. Temelji se na rjeSavanju razlicitih tipova zadataka
koji su povezani s emocijama te je napravljen po uzoru na testove kvocijenta inteligencije.
Takoder uz njihov test za mjerenje emocionalne inteligencije postoji ih jo§ nekoliko. Neki od

njih su Self-Report Emotional Intelligence Test, Trait-Emotional Intelligence Questionnaire,



Bar-On Emotional Quotient Inventory, The Situational Test of Emotional Managment, The
Situational Test of Emotional Understanding te Emotional and Social Compentence Inventory.
Self-Report Emotional Intteligence Test je osmislio doktor Nicola Schutte, a bazira se na testu
Mayer-Salovey-Caruso. Njegov test mjeri emocionalnu inteligenciju preko Cetiri skale, a to su
percepcija emocija, koriStenje emocija, upravljanje samo-relevantnim emocijama te upravljanje
tudim emocijama. Konac¢na ocjena se daje na temelju odgovora danih na 33 pitanja na koja se
odgovara ocjenama od 1 do 5 koliko se slazemo ili ne slazemo s tim pitanjem. Trait-Emotional
Intelligence Questionnaire je napravio doktor Dino Petrides koji ga opisuje na sljedeé¢i nacin:

,, Osobine emocionalne inteligencije moze se formalno definirati kao konstelaciju emocionalnih
opazanja procijenjenu putem upitnika i ljestvice ocjenjivanja. “

(http://psychometriclab.com/overview/, pristupljeno 24.7.2020.) Njegov test se sastoji od 153 pitanja

koja se temelje na istrazivanju Konstationsa Vassilisa Pestridesa koji je podijelio emocionalnu
inteligenciju na 15 aspekata, a to su prilagodljivost, asertivnost, opazanje emocija, izraZzavanje
emocija, upravljanje emocijama, reguliranje emocija, kontrola impulsa, veze, samopostovanje,
drustvena svijest, upravljanje stresom, osobina empatije, osobina srece te osobina optimizma.
Bar-On Emotional Quotient Inventory je test Reuven Bar-Ona. To je bio prvi test emocionalne
inteligencije kojeg je proveo neki znanstvenik. Emotional and Social Compentence Inventory je
test koji se najcesce koristi kako bi se otkrilo tko je u¢inkovit voda na radnom mjesto, a tko je
prosjecan. Takoder menadZeri mogu putem navedenog testa svoju organizaciju poboljSati u
smislu povecanja radne uspje$nosti, inovativnosti, grupnog rada, efektivnosti, resursa i
povecanja vremena dostupnog za obavljanje nekog radnog zadatka. Test se najceSce koristi
kako bi se izmjerila emocionalna inteligencija voda 1 zaposlenika na radnom mjestu, podigla
svijest povratnim informacijama koje se dobiju testiranjem, kako bi se organizacija usredotocila
na usavrsavanje i treniranje odredenih sposobnosti zaposlenika te kako bi se izvukao maksimum
1z svakog zaposlenika u grupnom radu. Ocjena emocionalne inteligencije se dobije rjeSavanjem

12 kompetencija koje su podijeljene u 4 grupe.


http://psychometriclab.com/overview/

Tablica 2. Aspekti osobe te kako osoba koja ima visoke ocjene iz navedenih aspekata vidi

sebe
ASPEKTI KAKO OSOBA KOJA IMA VISOKE
OCJENE VIDI SEBE

Prilagodljivost Fleksibilan i voljan se prilagoditi
novim uvjetima

Asertivnost Voljan zaloziti se za svoja prava

OpazZanje emocija Jasan je u svojim i tudim osjecajima

IzraZzavanje emocija Sposoban  izrazavati svoje emocije
drugima

Upravljanje emocijama Sposoban upravljati tudim osjecajima

Reguliranje emocija Sposoban kontrolirati svoje osjecaje

Kontrola impulsa Manje je vjerojatno da ¢e popustiti svojim
nagonima

Veze Sposoban imati ispunjene meduljudske
odnose

Samopostovanje Uspjesan 1 uvjeren

Motiviranje Malo je vjerojatno da c¢e odustati
od necega usprkos nevoljama

Drustvena svijest Odli¢ne socijalne vjestine Upravljanje

stresom Sposoban izdrzati stresne situacije Osobina empatije

Sposoban  sagledati  situaciju iz

perspektive druge osobe
Osobina srece Sretan 1 zadovoljan svojim Zivotom
Osobina optimizma Uvjeren i gleda zivot sa dobre strane

Izvor: Izrada autora prema: http://psychometriclab.com/overview/, pristupljeno 24.7.2020.

Tablica prikazuje primjer ocjene za test Trait Emotional Intelligence za osobu koja je imala

visoke ocjene iz 15 aspekata koje se ocjenjuju testom.


http://psychometriclab.com/overview/

Shema 1. Od cega se sastoji radni u¢inak

Drustvena Menadzment
svijest veza

Samostalno
upravljanje

Samosvijest

Izvor: Izrada autora prema: http://www.eiconsortium.org/pdf/ESCI_user_guide.pdf, 4. stranica,
pristupljeno 25.7.2020.

Matrica prikazuje kako su rasporedene Cetiri grupe u testu Emotional and Social Competency
Inventory (ESCI). Sve cetiri grupe zajedno daju 12 razli¢itih kompetencija. Samosvijest
je prema ESCI testu sposobnost da osoba prepoznaje i razumije svoje osjecaje. DruStvena svijest
je prema ESCI testu sposobnost da osoba prepoznaje i razumije osje¢aje drugih. Menadzment
veza je prema ESCI testu sposobnost da koristimo razumijevanje osjec¢aja u interakciji
sa drugima. Samostalno upravljanje je prema ESCI testu sposobnost samostalnog
upravljanja osjecajima. Ocjenom iz sve Cetiri grupe dobiva se radni ucinak ili uspjeSnost

zaposlenika u nekoj tvrtki.
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Tablica 3. 4 grupe kompetencija
SAMOSVIJEST DRUSTVENA MENADZMENT SAMOSTALNO

SVIJEST VEZA UPRAVLJANJE
Emocionalna Empatija Utjecaj Emocionalna
samosvijest samokontrola
Organizacijska Trener i mentor Orijentacija  prema
svijest postignuc¢ima
Upravljanje Pozitivne prognoze
sukobima

Inspirativno vodstvo  Prilagodljivost

Rad u grupama
Izvor: Izrada autora prema: http://www.eiconsortium.org/pdf/ESCI_user_guide.pdf, 5. stranica,
pristupljeno 25.7.2020.

Tablica pokazuje podjelu 12 kompetencija podijeljenih u Cetiri grupe testa Emotional and Social
Competency Inventory. Emocionalna samosvijest odnosi se na to da osoba razumije svoje
osjecaje i kako oni utjeCu na njezin poslovni uc¢inak. Empatija je sposobnost osobe da osjeti
osjecaje druge osobe i da se za njih zainteresira. Organizacijska svijest je sposobnost da osoba
osjeti trenutne emocije u grupi te da otkrije osobe koji su voda tima. Utjecaj je sposobnost osobe
da ima pozitivan utjecaj na druge kako bi ih uvjerila da joj vjeruju te da tako dobije njihovu
potporu. Trener i mentor je sposobnost osobe da uci i motivira druge preko povratnih
informacija 1 podrske. Upravljanje sukobima je sposobnost osobe da rjeSava napete 1 emotivne
situacije te da za njih pronalazi rjeSenja. Inspirativno vodstvo je sposobnost osobe da vodi i
inspirira druge kako bi se ostvario zadani cilj to jest kako bi se iz njih izvukao maksimum. Rad
u grupama je sposobnost osobe da radi s drugima u grupama kako bi se doslo do zajedni¢kog
cilja. Emocionalna samokontrola je sposobnost osobe da kontrolira svoje osjecaje kako bi ostala
Sto ucinkovitija pri obavljanju nekog zadatka. Orijentacija prema postignu¢ima je sposobnost
osobe da cijelo vrijeme pokuSava prona¢i §to bolje naine za rjeSavanje nekog zadatka.
Pozitivna prognoza je sposobnost da osoba vidi pozitivno u drugim osobama ili dogadajima i da
uspijeva do¢i do cilja bez obzira na prepreke koje joj se nalaze na putu do njega.
Prilagodljivost je sposobnost osobe da se moze prilagodavati novim idejama ili bilo

kojim drugim promjenama u nekoj tvrtki.
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4. EMOCIONALNA INTELIGENCIJA U POSLOVANJU

Razna istrazivanja su pokazala da je emocionalna inteligencija bitna stavka u radnoj
ucinkovitosti. Istrazivanje koje je provedeno u tvrtki Lucent Technologies nad zaposlenicima
koji su oznaceni kao zvijezde pokazalo je da su oni uspjesniji od ostalih jer imaju bolje odnose
s drugima $to znaci da je njihovu uspjesnost odredio kvocijent emocionalne inteligencije, a ne
kvocijent inteligencije. Isto tako drugo istrazivanje je napravilo analizu uspjesnosti nad
11 americkih predsjednika. Pokazalo se da je glavna razlika izmedu njihove razine uspjesnosti
upravo emocionalna inteligencija. Kao i sve, emocionalna inteligencija ima svoje argumente za

i protiv o kojima ¢u govoriti u sljede¢em podnaslovu.

4.1. Argumenti u korist emocionalne inteligencije u poslovanju

Postoje tri glavna argumenta koja kazu da je emocionalna inteligencija bitna za poslovanje
tvrtke. To su: intuitivna privlaénost, emocionalna inteligencija previda vazne kriterije te
emocionalna inteligencija ima biolosku osnovu. Sto se ti¢e intuitivne privlacnosti, osobe koje
imaju sposobnost prepoznavanja osjecaja drugih, kontrole vlastitih osjecaja i visoku drustvenu
svijest, imaju prednosti u poslovima u odnosu na one koji nemaju navedene sposobnosti.
Primjer toga je da su zaposlenici jedne medunarodne tvrtke koji su imali ve¢u emocionalnu
inteligenciju od ostalih zaposlenika donijeli tvrtki 1,2 milijuna americ¢kih dolara nego ostali
zaposlenici. Sto se ti¢e argumenta da emocionalna inteligencija predvida vazne kriterije moze
se re¢i da sve viSe istraZzivanja pokazuje da osobe sa veCom emocionalnom inteligencijom imaju
bolji ucinak na njihovom radnom mjestu od ostalih zaposlenika. Tome je pridonijelo
istrazivanje koje je utvrdilo da je emocionalna inteligencija predvidjela ucinkovitost
zaposlenika u tvornici duhana u Narodnoj Republici Kini. Zadnji argument da emocionalna
inteligencija ima biolosku osnovu je dokazan istrazivanjem ljudi koji imaju oStecenja na mozgu
1 onih koji nemaju. Istrazivanje je pokazalo da osobe koje imaju oSteCenja loSije rjeSavaju
testove emocionalne inteligencije iako imaju ista ili slicna rjeSenja na testovima kvocijenta
inteligencije kao osobe koje nemaju ostecenja. To je pokazalo da osobe s osteenjem imaju

poteskoce u donosenju odluka odnosno da donose losije odluke od osoba koje su zdrave.
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4.2. Argumenti protiv emocionalne inteligencije u poslovanju

Glavni argumenti protiv emocionalne inteligencije u poslovanju su: emocionalna inteligencija
je previSe nejasna, emocionalna inteligencija se ne moze izmjeriti te valjanost emocionalne
inteligencije je sumnjiva. Sto se ti¢e prvog argumenta da je emocionalna inteligencija nejasna,
problem se javlja jer razliiti znanstvenici istrazuju razliite osobine ljudi zbog cCega ju
je opcenito tesko 1 definirati. To znaci da jedan znanstvenik moze istrazivati na primjer emocije,

drugi empatiju, a tre¢i svijest neke osobe.

.,Koncepcija emocionalne inteligencije danas je postala toliko Siroka i sadrzaji toliko razliciti

da... vise nije ni razgovijetna koncepcija.“ (Robbins, Stephen P, 2009, 280.)

Citat odli¢no objasnjava navedeno da je emocionalna inteligencija postala nejasna zbog velikog

broja razlicitih istrazivanja i predmeta koji se istrazuju u vezi nje.

Za drugi se argument, da se emocionalna inteligencija ne moze izmjeriti, moze re¢i da veliki
broj ljudi koji su protiv tvrde da bi odgovori u testovima trebali biti to¢ni 1 neto¢ni, ukoliko se
mjeri inteligencija. Primjerice, ako se u testu trazi da se povezu osjecaji sa razli¢itim bojama, to
ne znac¢i da ¢e kod svakoga crvena boja biti povezana uz toplinu. To je samo dokaz da je
mjerenje emocionalne inteligencije u svakom testu razli¢ito jer znanstvenici nisu toliko strogi
kao kod mjerenja kvocijenta inteligencije. Zadnji argument protiv je taj da je valjanost
emocionalne inteligencije sumnjiva. Za njega se moze re¢i da su neka istrazivanja pokazala da
je emocionalna inteligencija povezana s osobnosti i kvocijentom inteligencije osoba te da ona

nije bolji prediktor radnog uéinka osobe od kvocijenta inteligencije.

4.3.Primjenjivanje emocionalne inteligencije u poslovanju

Veliki je broj nacina na koje se emocionalna inteligencija moze primijeniti u poslovanju, od
zapoSljavanja pa sve do napredovanja neke osobe na hijerarhijskim razinama u tvrtki u kojoj je
zaposlena. Najcesce se primjenjuje prilikom selekcije novih radnika, tijekom donoSenja nekih
odluka, kreativnosti, motivacije zaposlenika, tijekom vodenja, rjeSavanja sukoba, tijekom
pregovora, pruzanja usluga klijentima, stavu zaposlenika prema poslu, devijantnom ponasanju
zaposlenika te ju primjenjuju sami menadzeri. O svakom tipu primjene govorit ¢u detaljnije u

sljede¢im podnaslovima.

13



4.3.1. Selekcija novih radnika

Sve vise istrazivanja pokazuje kako je emocionalna inteligencija jedna karakteristika koja se
treba uzeti u obzir prilikom zaposljavanja na radno mjesto odnosno prilikom selekcije novih
radnika, a pogotovo prilikom zaposljavanja na radno mjesto gdje se oCekuje stalni kontakt s
klijentima. ,,U tvrtki L Oreal prodavaci izabrani na osnovi svojih rezultata u EI ostvarili su vise
prodaja od onih koje je tvrtka izabrala uz primjenu svojih starih selekcijskih procedura.
Godisnje, prodavaci izabrani na osnovi emocionalnih kompetencija zaradili su na prodajama

91,370 USD vise od drugih prodavaca, sto je dovelo do neto povecanja prihoda od 2,558,360

USD.*“ (Robbins, Stephen P., 2009.,281.). Navedeni citat samo potvrduje da emocionalna
inteligencija ima veliki utjecaj na radnim mjestima gdje je stalan kontakt s klijentima i da ima

utjecaj na radnu uspjesnost zaposlenika.

4.3.2. Donosenje novih odluka

Starija istrazivanja su pokazivala da emocije poput tuge, straha, sre¢e 1 slicnih nisu bile
povezane s donoSenjem odluka. Kasnija odnosno novija istrazivanja su pokazala da su osobe
koje su u depresiji i osjecaju se tuzno donosile loSije odluke od onih osoba koje nisu bile u
depresiji i bile su sretne. Prema N. Ambady i H. M. Gray(2002.), osoba koja je sretna i ima
pozitivne misli moZe otkriti da je loSa ucinkovitost na radnom mjestu izazvana problemima

izvan tvrtke.

4.3.3. Kreativnost

Istrazivanja su pokazala da su osobe koje su raspoloZene kreativnije od osoba koje nisu. To
znadi da raspoloZene osobe mogu smisliti vise originalnih ideja te da vrlo lako mogu pronaci
rjeSenje za problem s kojim se susre¢u. Prema tome njihovi menadZeri bi se trebali se truditi

priustiti im $to bolju radnu atmosferu i pohvaljivati ih kako bi ti zaposlenici ostali sretni.

4.3.4. Motivacija zaposlenika

Dokazano je da su motivacija i raspoloZenje zaposlenika klju¢ni za njihovu radnu uspjesnost na
radnom mjestu. Istrazivanje u kojem su osobe bile podijeljene u dvije grupe pri ¢emu su prvoj

grupi pustili video uradak koji je komican prije nego Sto je ta grupa trebala obaviti svoje
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zadatak, dok je druga grupa odmah krenula s rjeSavanjem. Ispostavilo se da je prva grupa bolje

rijesila isti zadatak samo zato $to su bolje bili raspolozeni zbog video uratka.

4.3.5. Vodenje

Vodenje je najbolja kvaliteta koju neka tvrtka moze traziti od svojih zaposlenika. To znaci da
¢e zaposlenici lakSe prihvatiti provodenje promjena ako menadzer ima sposobnost vodenja i
prikazivanja tih promjena kroz osjeéaje. Takoder je vazna sposobnost vodenja kada menadzer

vodi zaposlenike prema boljoj radnoj uspjesnosti.

4.3.6. Rjesavanje sukoba

Jedan od pokazatelja uspjeSnosti menadzera je sposobnost rjeSavanja sukoba. Ako menadzer
ima tu sposobnost lako ¢e rijesiti takve situacije kod zaposlenika te ¢e se njihov posao moci
nastaviti bez problema, dok onaj menadzer koji nema tu sposobnost nikada nece rijesiti sukob

zaposlenika te ¢e tako patiti i sama radna uspjesnost.

4.3.7. Pregovaranje

Najbolji pregovaraci su one osobe koje uspiju sakriti svoje osjecaje pred drugima u trenutku
pregovaranja, ali ako pregovara¢ dozivi neuspjeh u pregovorima on ¢e stalno o tome razmisljati

sljede¢i put te ¢e tako opet imati loSe rezultate.

4.3.8. Pruzanje usluge klijentima

Emocije zaposlenika jako utjeCu na pruzanje usluge klijjentima te se njithovi osjecaji
preslikavaju na samog klijenta. To znaci da ako zaposlenik nasmijan i dobro raspoloZen i sam
klijent ¢e se poceti tako ponasati te ¢e tako na primjer svoj proces kupovine obavljati duze. Isto
tako ako je zaposlenik loSe volje 1 sam klijent ¢e postati neraspolozen te ¢e htjeti Sto
prije zavrsiti komunikaciju s tim zaposlenikom. Takav tip ponaSanja odnosno preslikavanje

emocija sa zaposlenika na klijenta naziva se emocionalna zarazenost.
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4.3.9. Stavovi zaposlenika prema poslu

Vecina zaposlenika ako je na svojem radnom mjestu taj dan bila raspoloZena i ako su imali
visoku radnu uspjesnost kada dodu ku¢i bit ¢e bolje raspolozena od onih zaposlenika koji su
imali lo$ dan. Razli¢ita istrazivanja su pokazala da se takvo ponasanje nece prenijeti na sljedeci
dan Sto znaci da ako su bili sretni ili nesretni taj dan ne znaci da ¢e se iduci dan jednako tako

osjecati.

4.3.10. Devijantno ponasanje zaposlenika na radnom mjestu

Prema razliitim istrazivanjima postoji povezanosti izmedu negativnih emocija i devijantnog
ponasanja zaposlenika. Naj¢e$¢a negativna emocija koja se povaljuje kod zaposlenika na
nekom radnom mjestu je ljubomora. Ljubomora moZe natjerati zaposlenika na razne tipove
loSeg ponaSanja poput toga da se ponasa bezobrazno prema zaposleniku prema kojem osjeca

ljubomoru, samo kako bi mu bilo lakse i da se pokaze da je bolji u neCemu.

4.3.11. Utjecaj menadZera na raspoloZenje zaposlenika.

Kako bi se zaposlenici osjecali bolje svaki menadZzer moZe im na razne nacine pokazati
zahvalnost za obavljene poslove i zadatke. Isto tako, ako je menadZer dobro raspoloZen,
njegovo se raspolozenje moze prenijeti na zaposlenika te ¢e se on osjecati bolje 1 tako ¢e imati
vecu radnu uspjeSnost. Takoder menadzeri Ce, kada se radi u timu, najcesS¢e birati one osobe

koje imaju pozitivna razmisljanja te ¢e i to utjecati na radnu uspjesnost cijelog tima.

4.4. Kako uspjeSno zaposliti novog radnika i kako unaprijedivati zaposlenike

Svaka tvrtka Zeli da su joj zaposlenici Sto bolji 1 Sto uspjeSniji u obavljanju posla. Losi
zaposlenici samo Stete tvrtki u kojoj rade na razli¢ite nacine. NajceS¢e karakteristike
loSeg zaposlenika su kasnjenje na posao, ¢esti nedolasci, sporovi, losi proizvodi te krade. Kako
bi se takvi zaposlenici i takve situacije izbjegli postoje dva nacina kako izabrati dobre djelatnike,
a prema S. Simmonsu i J. C. Simmonsu Jr. (2000., 219.) to su da se uspjesni djelatnici moraju
zaposliti na odgovarajuce radno mjesto i da se uspjesne djelatnike treba razvijati i ulagati u njih.
Cak iako sama uspje$nost tvrtke ovisi o dobrim djelatnicima i njihovom razvijanju, u praksi se

to jako rijetko provodi. Pri zaposljavanju postoje tri problema, a to su netocne informacije
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tijekom intervjua, neto¢ne informacije u predanom Zzivotopisu te neto¢ne informacije u

preporukama za moguceg novog djelatnika.

4.4.1. Problemi prilikom zaposljavanja

Sto se ti¢e netoénih informacija prilikom intervjua, osobe koje dodu na intervju vrlo desto same
sebe prikazu bolje nego $to jesu u obavljanju posla. Najcesce je to zbog toga $to ¢itaju razne
knjige ili obuke u vezi toga kako se odjenuti i voditi razgovor na intervjuu za posao. Moze se
¢ak dogoditi da neka osoba odli¢no obavlja neki posao, ali da nema dovoljno razvijene socijalne
vjestine te zbog toga lose prode na intervjuu i ne bude na kraju zaposlena. Sto se ti¢e neto¢nih
informacija na predanom Zivotopisu, ljudi vrlo €esto preuvelicavaju svoje uspjehe u Zivotu. Isto
kao 1 za prosli problem, osobe mogu procitati knjigu o tome kako napisati $to bolji zivotopis te
samim time informacije koje daju budu neto¢ne. Zanimljivo je kako se moze dogoditi suprotna
situacija u kojoj osoba koja je imala puno zivotnih uspjeha u zivotu to ne napise u zivotopis iz
informacija u preporukama vrlo ¢esto se dogada da prijasnji poslodavci u preporukama hvale
neku osobu bez da spominju, ako je bilo, ikakve loSe situacije S njom. Tako samo
donose probleme toj osobi za koju piSu preporuku bez da uopce razmisle kakve ¢e posljedice to
donijeti. Takoder dogada se i suprotna situacija u kojoj prijasnji poslodavci govore lose u nekoj

osobi u preporuci iako nisu imali nikakvih problema i nelagodnih situacija s njom.

4.4.2. Uspjesno zaposljavanje

Prema S. Simmons i J. C. Simmons Jr. (2000., 223.-232.) postoji devet koraka koje treba proci
kako bi se pronaslo djelatnika koji odli¢no obavlja svoj posao te ga se uspjesno zaposlilo u tvrtki.
Uz to jos je bitno znati koji su zahtjevi koje trazi posao te koje karakteristike ima osoba koju bi

zaposlili.
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Tablica 4. Koraci za uspjeSno uposljavanje novog radnika i opis koraka

KORACI

Detaljno prouditi radno mjesto koje treba

popuniti

Najavljivanje otvaranja radnog mjesta

Predaja Zivotopisa od strane kandidata

Otkrivanje informacija iz Zivotopisa

Razgovor s kandidatom

Provjeravanje referenci

OPIS KORAKA
Upoznati posao, gdje se nalazi u tvrtki.
Pogledati koji zadaci i1 ciljevi moraju biti
ostvareni te na koji se nacin mora obavljati.
Odluciti kakav tip osobe je prikladan za
to radno mjesto. Izabrati nacin
ocjenjivanja radne uspjesnosti zaposlenika na
tom radnom
mjestu.
Objavljivanje natjeaja za radno mjesto te
objavljivanje zahtjeva koje radno mijesto
trazi.

Istrazivanje kandidata, kakve su osobe, koje
su im vjestine, kako su se snalazili na pro§lim
radnim mjestima ako su bili zaposleni prije.

Mogucénost da kandidat ne zadovoljava
uvjete koje traze ili da zadovoljava uvjete.

Osigurati za kandidata pravo okruZenje u
kojem ¢e se osjecati ugodno, prilagoditi
trajanje intervjua na jedan do dva sata,
uspostaviti  povjerenje s  kandidatom,
postavljati otvorena pitanja, dati vremena
kandidatu da odgovori, voditi razgovor,
navoditi ga da kaZe $to je sam napravio, reci
mu da objasni svoje odgovore, postavljati
pitanja o problemima, postavljati pitanja
vezana za posao, postavljanje istih pitanja
svima
Istraziti izvore informacija o kandidatu te
kako su ga ti izvori ocjenjivali, prijasnje
duznosti

kandidata, provjeravanje

karakteristika, spremnost kandidata na

ponovno zaposljavanje
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DonoSenje  zakljutaka o osobnosti Procijeniti osobnost kandidata i odgovara i

kandidata za radno mjesto.

Kontaktiranje ostalih kandidata Odrzavati dobre odnose s kandidatom te
izbjegavati nelagodne situacije, pokazati

Predaja ocjena novog zaposlenika

menadZerima

zadovoljstvo Sto su se prijavili za trazeno
radno mjesto.

Olaksati
zaposlenikom

menadzeru upravljanje novim

Izvor: lzrada autora prema: Simmons Steve: Emocionalna inteligencija: procjene i vrste,
Zagreb: lzvori, 2000., (223.-232. stranica)

Tablica prikazuje devet koraka i njihove opise kako pronaci zaposlenika koji ¢e imati visoku

radnu uspjesnost na radnom mjestu na kojem je zaposlen te kako ga uspjesno zaposliti u tvrtku.

4.5. Povezanost osobnosti s radnim mjestom

Tablica 5. Povezanost osobnosti i zanimanja

TIP OSOBNOSTI

Realisti¢an

Istrazivacki

Drustven

Konvencionalna

KARAKTERISTIKE
OSOBNOSTI

Sramezljivost, upornost,
prilagodljivost, iskrenost,
stabilnost, prakti¢nost
Analiti¢nost, znatizeljnost,
originalnost, neovisnost
DrusStvenost, kooperativnost,
prijatnost, sposobnost
shvacanja drugih ljudi
Prilagodljivost, prakti¢nost,
nefleksibilnost, u¢inkovitost,

nemastovitost

KONGURENTNA
ZANIMANJA

Mehanicar, radnik na
busilici, poljoprivrednik,
radnik na traci
Biolog, matematicar,
ekonomist, novinar
Socijalni radnik, savjetnik,

ucitelj, klinicki psiholog

Racunovoda, bankovni
sluzbenik, korporacijski
menadzer, dokumentacijski

sluzbenik
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Poduzetan Samopouzdanje,
energi¢nost, ambicioznost,

dominantnost

Umjetnicki Mastovitost, idealisti¢nost,
neprakti¢nost, neurednost,

emocionalnost

Odvjetnik, stru¢njak za
odnose s javnoscu, trgovac
nekretninama, menadzZer
malog poduzeca

Slikar, pisac, glazbenik,
dekorater

Izvor. Izrada autora prema: Robbins, Stephen P. Organizacijsko ponaSanje. Zagreb: Mate,

2009,
(131. stranica)

Tablica prikazuje povezanost osobnosti osobe i koja vrsta posla odgovara za nju te prikazuje

opis svake osobnosti.
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5. MENADZER I EMOCIONALNA INTELIGENCIJA

5.1. Opéenito o0 menadZerima

MenadZer je osoba u tvrtki koja preko drugih zaposlenika donosi odluke, usmjerava svoje
zaposlenike prema odredenim aktivnostima te resurse raspodjeljuje na odgovaraju¢a mjesta
kako bi dosSla do odredenog cilja. Menadzer ima Cetiri glavne funkcije, a to su planiranje,
organiziranje, vodenje te nadzor. Planiranjem se odreduju ciljevi tvrtke, kako ih provesti te
razvijanje plana za provodenje aktivnosti kojima ¢e se do¢i do tog cilja. Organiziranjem se
odreduju zadaci za zaposlenike, koji zaposlenik treba obaviti koji zadatak, kako grupirati
zadatke, tko je odgovoran te na kojem mjestu ¢e se donijeti odluke. Vodenjem se motiviraju
zaposlenici, usmjeravaju se njihove aktivnosti, odreduju se najbolji kanali za komunikaciju te
se rjeSavaju sukobi unutar tvrtke. Nadzorom se osigurava odvijanje zadataka kako je trazeno te

se prate performanse tvrtke.

5.2. MenadzZerske uloge

Prema Henry Mintbergu (2009., 6.) menadzerske uloge su podijeljene u tri grupe, a to
su meduljudske uloge, informacijske uloge te uloge odlu¢ivanja. Meduljudske uloge se dijele u
tri podgrupe, a to su simboli¢ko-ukrasna u kojima menadZzer obavlja pravne i drustvene duznosti,
vodstvena u kojoj menadzer usmjerava i motivira svoje zaposlenike te vezna u kojoj menadzer
odrzava komunikaciju s vanjskim kontaktima tvrtke. Informacijske uloge se takoder dijele u tri
podgrupe, a to su pracenje informacija, Sirenje informacija te glasnogovorni¢ka usluga.
Pra¢enjem informacija menadZer dobiva na uvid razli¢ite informacije o konkurentima i
potroga¢ima. Sirenjem informacija menadZzer dobivene informacije prenosi na ostale
hijerarhijske razine tvrtke. Glasnogovornickom uslugom dobivene informacije prenosi
osobama izvan tvrtke odnosno onima koji nisu zaposleni u njoj. Uloge odlucivanja su, za razliku
od prosle dvije spomenute uloge, podijeljene u Cetiri podgrupe, a to su poduzetnik, rjesavatelj
poremecaja, alokator resursa te pregovara¢. Poduzetnik znac¢i da menadzer trazi prilike unutar i
izvan tvrtke kako bi se ostvarile nove ideje 1 promjene. RjeSavatelj poremecaja znaci da je
menadzer zaduzen za rjeSavanje neocekivanih problema koji su nastali u tvrtki. Alokator
resursa znaci da je menadZer donositelj bitnih odluka za tvrtku te ih takoder odobrava.

Pregovara¢ znac¢i da menadzer zastupa tvrtku u pregovorima.
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5.3. MenadZerske vjeStine

Prema Robertu Kaztu (2009., 7.) postoje tri najvaznije menadzerske vjestine, a to su tehnicke,
konceptualne te meduljudske. TehniCke vjestine su sposobnosti menadzera da primjeni svoje
znanje i vjestine koje je stekao tijekom svojeg obrazovanja, usavrSavanja ili radnog staza.
Konceptualne vjestine su sposobnosti menadzera da ima moguénost dijagnosticirati 1 analizirati
situacije u kojima se nalazi odnosno da pronade probleme i najbolje rjeSenje kako bi se taj
problem rijeSio. Meduljudske vjeStine su sposobnosti menadzera da ima mogucnost

suradivanja, motiviranja i razumijevanja svojih zaposlenika.

5.4. Karakteristike uspje$nog i neuspjeSnog menadZera

Prema Fredu Luthansu (2009., 8.) postoje Cetiri najbitnije aktivnosti menadzera koje ¢e odluciti
je li menadzer uspjeSan ili neuspjeSan, a to su tradicionalno upravljanje, komunikacija,
upravljanje ljudskim resursima te umreZavanje. Pod tradicionalno upravljanje spadaju
planiranje, nadzor i odlu¢ivanje. Komunikacija pokazuje u kojoj mjeri menadzer razmjenjuje
informacije koje ima. Upravljanje ljudskim resursima pokazuje koliko menadZer motivira,
rjeSava sukobe, disciplinira, poducava te zaposljava. Umrezavanje pokazuje koliko menadZer

provodi vremena u druZenju 1 interakciji s l[judima koji nisu zaposleni u tvrtki.
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Shema 2. Prosje¢ni menadzZeri

PROSJECNI MENADZERI

- MreZenje .Tradicionalni menadZment - Komuniciranje - Upravljanje ljudskim resursima

Izvor: lzrada autora prema: Robbins, Stephen P. Organizacijsko ponaSanje. Zagreb: Mate,

2009., (8. stranica)

Graf prikazuje koliko prosjecni menadzeri potroSi svojeg vremena za pojedine aktivnosti.

Prosje¢ni menadZeri troSe 20% na upravljanje ljudskim resursima, 19% na umreZavanje, 32%

na tradicionalni menadzment te 29% na komuniciranje.
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Shema 3. UspjeSni menadzZeri

USPJESNI MENADZERI

m MreZenje @ Tradicionalni menadZment @ Komuniciranje @ Upravljanje ljudskim resursima

Izvor: Izrada autora prema: Robbins, Stephen P. Organizacijsko ponasanje. Zagreb: Mate,

2009., (8. stranica)

Graf prikazuje koliko uspjeSni menadzeri potroSe svojeg vremena na pojedine aktivnosti.
Uspjesni menadzeri troSe 11% na upravljanje ljudskim resursima, 48% na umrezavanje, 13% na

tradicionalni menadZzment te 28% na komuniciranje.
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Shema 4. Udinkoviti menadZeri

UCINKOVITI MENADZER

m MreZenje g Tradicionalni menadZzment g Komuniciranje Upravljanje ljudskim resursima

Izvor: Izrada autora prema: Robbins, Stephen P. Organizacijsko ponasanje. Zagreb: Mate,
2009., (8. stranica)

Graf prikazuje koliko uéinkoviti menadzeri potroSe svojeg vremena na pojedine aktivnosti.
Ucinkoviti menadzeri potrose 26% na upravljanje ljudskim resursima, 11% na umrezavanje,

19% na tradicionalni menadzment te 44% na komuniciranje.

5.5. Povezanost emocionalne inteligencije i menadZera

Svaki menadzer koji ignorira osjecaje i raspolozenja svojih zaposlenika grijesi jer je nemoguce
odstraniti osjecaje iz ljudi kao i sa samog radnog mjesta. MenadZeri koji ne ignoriraju osjecaje
i raspoloZenja svojih zaposlenika ¢e puno bolje predvidjeti i protumaciti budu¢e emocije ili
raspolozenje kod svojih zaposlenika odnosno uspjet ¢e ga predvidjeti te u isto vrijeme 1 rijesiti.
Ba$ zbog toga menadzer treba imati visoku emocionalnu inteligenciju jer sami osjecaji i
raspoloZenja utjecu na radnu atmosferu i radnu uspjesnost. Naravno osjecaji i raspolozenja
mogu imati pozitivan i negativan utjecaj na radnu atmosferu i uspjesnosti ovisno o tome jesu li
osjecaji pozitivni ili negativni. Bas zbog negativnih osjecaja vecina tvrtki pokuSava osjecaje
opc¢enito maknuti s radnog mjesta Sto ¢e samo dovesti do iscrpljivanja zaposlenika, no to ne bi
trebali raditi jer pozitivni osje¢aji mogu poboljsati radnu atmosferu i uspjesnost i to na dva

nacina. Prvi nacin je taj da ¢e pozitivni osjecaji motivirati radnika da $to bolje obavlja svoj
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zadatak. Drugi nacin je taj Sto su odredeni osjec¢aji dio samog radnog mjesta. Ako zaposlenik
ima mogucnost upravljanja svojim osjecajima u prodaji ta kontrola moze povecati njegov
prodajni uspjeh. U zadnje vrijeme tvrtke se pokuSavaju $to viSe brinuti za osjecaje svojih

zaposlenika.
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6. ZAKLJUCAK

Bez obzira §to se emocionalna inteligencija prvi put spominje 1964. godine, pocela se vise
istrazivati tek krajem 20. stolje¢a 1 poCetkom 21. stolje¢a. Emocije nam omogucuju da
razumijemo vlastite i tude osjecaje te da pomocu empatije suosje¢amo s drugima. Razvijanjem
svojih osjecaja i pokazivanjem njih, kao i empatije, razvijamo svoju emocionalnu inteligenciju
te time povecavamo svoju radnu uspjesnost na radnom mjestu. Vrlo ¢esto se dogadalo da osobe
s visokim kvocijentom inteligencije rade za osobe koje su imale manji kvocijent inteligencije
samo zato $to su te osobe imale vecu emocionalnu inteligenciju Sto pokazuje da su kvocijent
inteligencije i emocionalna inteligencija jako bliski. Raznim istrazivanjima je dokazano da su
one osobe koje su imale ve¢u emocionalnu inteligenciju od svojih suradnika donijele tvrtki vece
prihode te da se pomocu nje moZze predvidjeti buduca radna uspjeSnost radnika. Zbog samih
argumenata koji govore da bi se emocionalnu inteligenciju trebalo koristi u poslovanju moze se
re¢i da ¢e emocionalna inteligencija u buduénosti postajati sve vazniji pojam u poslovanju.
Razlog tomu je Sto emocionalna inteligencija ima veliki utjecaj na radnu uspjeSnost na radnom
mjestu te ¢e tvrtke htjeti imati radnike sa §to ve€om emocionalnom inteligencijom. Problem je
S§to u vecini slucajeva tvrtka pokusavaju odstraniti emocije svojih radnika sa radnog mjesta.
NazZalost takvo ponaSanje tvrtki samo donosi probleme jer se pozitivnim emocijama moze
poboljsati radni u€inak te bi sami zaposlenici bili motiviraniji, ali to tvrtke ne shvacaju. Kako bi
tvrtke u budu¢nosti mogle opstati sve je izglednije da trebaju prilikom zaposljavanja novih
radnika odnosno njihovoj selekciji gledati emocionalnu inteligenciju tog radnika. Bitno je da se
zna kako se emocionalna inteligencija kroz cijeli zivot moZe uciti i poboljSavati $to znaci da ako
u pocetku naseg Zivota imamo nisku emocionalno inteligenciju moZemo kroz Zivot do¢i do toga
da nam bude visoka. Zanimljivo je kako uz velik broj na¢ina pomocu kojih se emocionalna
inteligencija moze poboljSavati postoji velik broj nacina koji smanjuju emocionalnu
inteligenciju. Vazno je da djeca ne budu zapostavljena od djetinjstva zbog toga Sto kasnije u
zivotu mogu pokazati nemotiviranost za rad te tako imati lo$iji radni ucinak. Isto tako sami
menadzeri bi trebali imati §to ve¢u emocionalnu inteligenciju kako bi uspjeli voditi i motivirati
svoje radnike te samim time $to prije dolazili do svojeg cilja ili cilja poduzeca. Navedeno samo
pokazuje kako je kod menadZera emocionalna inteligencija najbitnija u poljima motivacije 1
vodenja svojih radnika. Bez obzira koliko bilo argumenata protiv emocionalne inteligencije u

poslovanju ona ¢e biti bitna iz razloga §to se moze primijeniti u velikom broju podrucja u tvrtki.
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