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Sodobna organizacija potrebuje kot temelj svojega uspeSnega de-
lovanja jasno zastavljeno vizijo, vrednote zaposlenih in visoke,
vendar dosegljive poslovne cilje, ki temeljijo na visoki stopnji vklju-
Cevanja zaposlenih v organizacijo in na osnovi njihovega sode-
lovanja. Znanje, sposobnosti ter izkuSnje, ki jih zaposleni pose-
dujejo, so mocCni argumenti uspes$ne organizacije, vendar ni vse-
eno, s kaksSnimi ¢ustvi so ti argumenti izrazeni v sami praksi. Raz-
iskava nakazuje, da anketirani ¢ustveni inteligentnosti pripisujejo
velik vpliv na uspes$nost organizacije. Custvena inteligenca pri-
pomore tako k boljsi delovni uspesSnosti kot tudi k boljSemu tele-
snemu pocutju in ¢ustveni stabilnosti zaposlenih.
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Uvod

V casu, ko se tehnologije izdelkov in storitev ne razlikujejo tako bi-
stveno med seboj in ko konkurenca postaja vse moc¢nejsa, je za uspe-
Sno organizacijo bistvenega pomena najti argumente, s katerimi si bo
priborila konkurenc¢no prednost na trgu. Poleg razvoja in inovativno-
sti je pomemben dejavnik ¢loveski faktor, ki lahko s svojim odnosom
bistveno pripomore k uspehu. Cetudi je posameznik visoko izobra-
Zen, ima vecletne izkusnje, je zelo sposoben ali spreten in ima vese-
lje do dela, to Se ne pomeni, da bo na svojem delovnhem mestu tudi
uspeSen. To velja Se posebej v primeru, ¢e mu, z vidika ¢ustvenosti,
delovno mesto ne ustreza. Tak posameznik bo pri delu manj uspe-
Sen, njegov neuspeh pa se v soodvisnosti od pomembnosti delovnega
mesta negativno odraza pri uspehu celotne organizacije. Torej lahko
sklepamo, da je pomembna spretnost organizacije ali njenega ma-
nagerja sposobnost zadovoljiti svoje cilje in hkrati osebne cilje zapo-
slenih. Da pa lahko zadovolji cilje zaposlenih, mora prepoznavati in
usmerjati njihova ¢ustva. Custva so odvisna od na$ih izkugenj in od
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kulture, v kateri Zivimo. Zato menimo, da niso pomembna le za posa-
meznike, temvec tudi za organizacijo. Motivirani zaposleni lahko za
organizacijo predstavljajo veliko bogastvo in ne stro$ek, kot ga vidijo
nekateri vodje.

V teoreticnem delu ¢lanka prikazujemo teoreticne osnove obrav-
nave Custvene inteligence. Namen je prikazati sploSne znacilnosti
Custvene inteligence, na¢ine merjenja ter vpliv Custev, in sicer v od-
razanju na poslovne odlocitve in s tem na uspesnost organizacije.
Custvena inteligenca naj bi pripomogla tako k boljsi delovni uspe-
$nosti kot tudi k boljSemu telesnemu pocutju in ¢ustveni stabilnosti.

V empiricnem delu ¢lanka so obdelani rezultati izvedene kvantita-
tivne raziskave. Cilj raziskave je bil ugotoviti prisotnost ¢ustvene in-
teligence zaposlenih v obravnavni organizaciji ter kakSen pomen in
vplivima na uspe$nost delovanja organizacije. Primer obravnava ve-
¢jo tehni¢no organizacijo oziroma koncern, ki je navzoc¢ v prakti¢no
vseh drzavah Evrope. Raziskava je prostorsko omejena na hcerin-
sko enoto v Sloveniji. V vzorec anketiranih smo izbrali zaposlene ti-
stih sektorjev, ki lahko s svojimi odlocitvami konkretno pripomorejo
tako k uspehu kot tudi k neuspehu organizacije. Cilj kvantitativne
raziskave je bil tudi preveriti raziskovalne hipoteze. Z izvedeno raz-
iskavo smo pripomogli k bolj poglobljenemu razumevanju custvene
inteligence, predvsem na podroc¢ju merjenja in vpliva ¢ustvene inte-
ligence na uspesnost delovanja organizacije. Ob koncu ¢lanka poda-
jamo sklepne ugotovitve in predloge za nadaljnje raziskovanje.

Pregled literature
SPLOSNO O CUSTVENI INTELIGENCI

Pojem ali veda, ki obravnava, kako obvladujemo sebe in svoja Cu-
stva na eni strani oziroma kako obvladujemo medsebojne odnose na
drugi strani, je Custvena inteligenca. Custvena inteligenca po defini-
ciji pomeni »sposobnost prepoznavanja lastnih ¢ustev in custev dru-
gih, sposobnost osebnega motiviranja in obvladovanja ¢ustev v nas
samih ter v odnosih z drugimi« (Goleman 2001, 338). Nadzorovanje
svojih in tujih Custev, poznavanje, razumevanje in vzdrzevanje raz-
lik med njimi ter uporabljanje teh informacij za upravljanje svojih
misli, besed in dejanj je sposobnost, ki izvira iz Custvene inteligence
(Mayer in Salovey 1993, 438).

Goleman (2001) obravnava Custveno inteligenco kot model petih
temeljnih Custvenih spretnosti:

* Zavedanje samega Sebe: poznavanje svojih trenutnih ob¢utkov in
sposobnost, da pri odloc¢itvah uposStevamo vecjo osebno naklo-
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njenost; stvarno ocenjevanje svojih sposobnosti in temeljito raz-
vit ¢ut zaupanja vase.

* Obvladovanje samega sebe: uravnavanje svojih Custev, tako da
nas pri opravljanju dela ne motijo, temvec si z njimi lahko po-
magamo, vestnost in odlasanje z nagrado do izpolnitve cilja; hi-
tro okrevanje po ¢ustvenem stresu.

* Spodbujanje samega sebe: izkoriSCanje vseh svojih nagnjenj pri
zasledovanju svojih ciljev, pri zastavljanju pobud in Zelja po na-
predovanju ter premagovanju ovir in razocaranj zaradi frustri-
ranosti.

Empatija: prepoznavanje Custev drugih, sposobnost razumeva-
nja njihovih staliS¢, sposobnost ohranjanja odnosov in uglasSe-
nost z ljudmi kljub razli¢nosti.

* Druzbene spretnosti: uravnavanje ¢ustev v odnosih do drugih in
natanéno prepoznavanje druzbenih okoli$¢in in povezav; tekoce
vzajemno delovanje in timsko delo (Goleman 2001, 338).

Custvena inteligentnost so prirojene zmoznosti, ki jih $ele z uce-
njem in izkuSnjami razvijemo v naslednje Custvene sposobnosti (Go-
leman 1996, 29; Bradberry in Greaves 2008, 42): samozavedanje, sa-
moupravljanje, motivacija, empatija in prikladnost v odnosih. Samo-
zavedanje je po Golemanu (1995) osnovno nacelo ¢ustvene inteli-
gence.

Custveno inteligenten ¢lovek ve, kaj ¢uti, in zna svoja ¢ustva tudi
ustrezno izraziti, pa Ceprav so ta negativna. TakSen Clovek laZje pre-
nasa stres, lazje premaguje spore, se zna vzivljati v druge, pozitivna
naravnanost pa ga dela $e motnej$ega in samozavestnejsega. Cu-
stveno inteligentni ljudje so tako bolj prepricljivi, znajo bolje motivi-
rati, delati v timu in hitro navezovati druzabne stike.

MERJENJE CUSTVENE INTELIGENCE

Brez pravilnega merjenja Custvene inteligentnosti ne moremo ve-

deti, katere nase lastnosti ustrezajo temeljem custvene inteligence in

katere bi bilo treba izboljSati, katere se dopolnjujejo in katere ne. V

mislih imamo sledece temelje oziroma lastnosti (Ruzman 2013, 12):
* sposobnost natan¢no zaznati, oceniti in izraziti ¢ustva,

* zavestno obcutenje ali vzbujanje custev, da boste bolje razumeli
sebe in druge,

* sposobnost razumeti ¢ustva in spoznanja, Ki jih ¢ustva prinasajo,

* sposobnost uravnavati ¢ustva tako, da spodbujajo ¢ustveno in in-
telektualno rast.
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Najprej moramo poznati stanje, da lahko za¢nemo razmisljati o
njegovi spremembi (Simmons in Simmons 2000, 14). Najbolj znan
nacin merjenja Custvene inteligence je razvil izraelski psiholog Re-
uven Bar-On. Meritev temelji na samozavesti, razumevanju svojih
lastnosti in kreposti ter tudi izrazanju lastnih obcutkov, a ne destruk-
tivnih misli. Custvena inteligenca se meri s pomocjo interpersonalne
in intrapersonalne lestvice, z analizo medsebojnih odnosov, z lestvico
upravljanja stresa in z lestvico razpoloZenja.

Intrapesonalna lestvica ponazarja, kako dolo¢ena oseba vidi samo
sebe in kako dobro lahko hkrati prepozna razli¢na ¢ustva. Prav tako
meri samozaupanje in neodvisnost osebe. Interpersonalna lestvica se
nana$a na odnos posameznika do drugih, kar vklju¢uje empatijo ozi-
roma sposobnost osebe, da zacuti ¢ustva druge osebe in svojo druz-
beno odgovornost, se pravi zavest o prispevku k oblemu dobremu.
Medsebojni odnosi merijo sposobnost osebe, da ustvarja in vzdrzuje
obojestransko zadovoljive odnose z drugimi ljudmi, predvsem na
bazi velike mere iskrenosti in intimnosti. Tu se vrednotijo lastno-
sti, kot so razumevanje tujih problemov in situacij, fleksibilnost in
toleranca. Lestvica upravljanja stresa kaze, koliko stresa dopus¢amo
ter kako je oseba sposobna nadzirati impulzivne reakcije. Lestvica
razpoloZenja meri sposobnost osebe soociti se z negativnimi custvi,
saj so Custveno neinteligentne osebe bolj srecne in optimisti¢ne.

Nekatere organizacije na razgovorih za zaposlitev uporabljajo pri-
pomocke za merjenje custvenega kolitnika. Eden izmed teh je oseb-
nostni vpraSalnik, ki vsaj priblizno pokaZze pravo podobo bodocega
ali Ze obstojeCega zaposlenega. Ob tem se meri tista podrocja Cu-
stvene inteligence, ki najbolj vplivajo na delovno uspesnost. Sem Ste-
jemo pojme oziroma sposobnosti, kot so: custvena energija, Custvena
napetost, optimizem, samospostovanje, predanost delu, natan¢nost,
potreba po spremembi, pogum, odlo¢nost, strpnost, obzirnost in dru-
Zabnost.

Osebnostni vpraSalnik je pomemben pri izbiri novih kandidatov
in tudi pri usposabljanju Ze zaposlenih oseb. Natan¢no doloci, kako
zaposleni Cuti in ravna, kako njegov znacaj vpliva na delovno uspe-
Snost in kakSen se kaZe navzven (Simmons in Simmons 2000, 22,
196). Tisti z nizkim Stevilom tock na tej lestvici se na primer izo-
gibajo odlocanju in se zanaSajo na vodstvo drugih. Tisti, ki se na-
hajajo nekje na sredini lestvice, so se sicer sposobni sami odlocati,
vendar so jim ljubsi nasveti in vodstvo drugih. Tisti z visokim Stevi-
lom tock na lestvici radi reSujejo probleme, vendar v sodelovanju
z drugimi, medtem ko tisti s skrajno visokim Stevilom tock Zelijo
imeti popoln nadzor nad sprejemanjem odlocitev in o vsem Zzelijo
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odlocati sami (Simmons in Simmons 2000, 21, 196). Na splo$no se
sicer smatra, da rezultat z nizkim Stevilom to¢k pomeni tudi nizko
Custveno zavzetost na doloCenem podrocju Custvene inteligentnosti.
Tu je ¢lovekova motiviranost slaba, zato se zaposleni temu podrocju
izogiba. Nasprotno pa se smatra za visok rezultat taksen, kjer se po-
kaze, da so zaposleni mo¢no motivirani in zelo zagnani. Ti zaposleni
imajo potrebe po mo¢nem udejstvovanju, saj jim manjSe udejstvova-
nje vzbuja strah. Pridobljeni rezultati osebnostnih vpraSalnikov nam
torej povedo, katera podrocja custvene inteligentnosti ustrezajo de-
lovnim merilom in katera bi bilo dobro izboljsati (Simmons in Sim-
mons, 2000, 21, 196).

Znan anketni vprasalnik za merjenje ¢ustvene inteligentnosti je
razvil ameriSki psiholog Daniel Goleman (Dialogos 2002). Anketni
vpraSalnik vkljuCuje 12 trditev. Odgovore anketirancev pretvori v
toCke posameznih trditev in jih kot skupek vsote oz. kot rezultat
obravnava na treh ravneh: o-24 je slaba Custvena inteligenca, 25-35
dobra c¢ustvena inteligenca in od 36 naprej odli¢na ¢ustvena inteli-
genca.

Vpliv ¢ustvene inteligence na delovno uspesnost

Pri managerjih je dolgo prevladovalo prepricanje, da ¢ustva na de-
lovnem mestu nimajo kaj iskati, saj se je namesto ukvarjanja s custvi
zaposlenih bolj smiselno ukvarjati s cilji organizacije in s svojim de-
lom. AmeriSki psiholog Daniel Goleman pa je napravil revolucijo na
tem podrocju, ko je dokazoval, da so Clovekove zmoZznosti, kot so sa-
mozavedanje, samodisciplina, vztrajnost in sposobnost vzivljanja v
Custva drugih za zivljenje in za poslovno uspeSnost pomembnejse
od inteligentnosti.

Iz pregleda gradiva ocenjujemo, da je uspeSnost na delovhem me-
stu zelo odvisna od ¢ustvene inteligence, pa ¢etudi smo primerno iz-
obrazeni, imamo vecletne izkusnje in/ali nadpovprecen inteligenc¢ni
kvocient. Iz tega lahko sklepamo, da ¢e po Custveni inteligentnosti
ne ustrezamo delovnemu mestu, bomo v sluzbi najverjetneje dozi-
veli neuspeh. Zanimiva je tudi primerjava med spoloma, ki pravi,
da so sicer Zenske spretnejSe v medsebojnih odnosih, kar je posle-
dica vzgoje, vendar pa zato niso bolj ¢ustveno inteligentne od mo-
Skih. Kljub statisti¢cnim razlikam med spoloma imajo nekateri moski
enako izostren obcutek za empatijo kot najbolj rahlocutne Zenske,
medtem ko nekatere Zenske premagujejo stresne obremenitve kot
Custveno najmanj ranljivi moski. Zaklju¢imo lahko, da s staliS¢a ¢u-
stvene inteligentnosti razlik med spoloma ni (Goleman 2001, 19; Fi-
neman 2003).
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ZNACILNOSTI ORGANIZACIJ, KI POUDARJAJO POMEN
CUSTVENE INTELIGENCE

Zaposleni so osnova vsake organizacije. Od ravnanja vodstva z njmi
in od vzgoje dobrih odnosov med sodelavci je odvisno, ali bo orga-
nizacija uspes$na in uc€inkovita ali ne. Vodji prav ni¢ ne pomaga nje-
govo Solsko znanje, ¢e mu zaposleni ne zaupajo in mu nocejo slediti
ter opravljati dela po najboljsih moceh. Kako pomembna je Custvena
inteligentnost v organizacijah, so potrdile Ze mnoge raziskave. Sle-
dnje kaZejo na to, da je Custvena inteligentnost kar 80 % uspeha ter
da jo lahko razvijamo in izpopolnjujemo vse Zivljenje, v nasprotju z
inteligen¢nim koli¢nikom, ki je prirojen.

Raziskava Davida McClellanda, ki velja za strokovnjaka na podro-
¢ju organizacijskega vedenja, je dokazala, da so organizacije, ki so
jih vodile »managerske zvezde« z visoko stopnjo custvenega koli¢-
nika, za 20 % presegla nacrtovani prihodek. Custveno podpovprecno
oziroma povprecno inteligentni direktorji pa so nasprotno imeli za
20% nizji prihodek od nacrtovanega (Toure 1999, 19). Tudi Gole-
man v svoji raziskavi med ameriSkimi managerji dokazuje, da je za
uspeh organizacije najodlocilnejSa prav ¢ustvena inteligentnost ge-
neralnega direktorja. Empatija na ravni delovne organizacije omo-
goca uglasSenost z vzduSjem in s kulturnim ozadjem v organizaciji
(Goleman 2001, 180).

Goleman (2001, 303) opredeljuje organizacijo, ki ima jasno opre-
deljene poglede na svoje vrednote, sploSno razpoloZenje in poslan-
stvo, kot Custveno inteligentno organizacijo. Po njegovem mnenju ta-
kSna organizacija pravocasno odpravi vsako neusklajenost med vre-
dnotami, ki jih zagovarja, in med vrednotami, ki jih zares uposteva.
StrateSki nacrt ¢ustveno inteligentne organizacije zajema tudi po-
jem »Custveno poslanstvo«. Organizacije, ki so oblikovane kot stroji
in tako tudi delujejo, danes navadno imenujemo birokratske ozi-
roma mehani¢ne organizacije. O organizacijah govorimo, kot da bi
bili stroji, in od njih pricakujemo, da delujejo rutinsko, ucinkovito,
zanesljivo oziroma na predvidljiv nacin (Morgan 2004, 189). Mana-
gement si mora prizadevati, da ne prihaja do mehanizacije organi-
zacije, ampak da Custveno inteligentno miselnost prenaSa tudi na
zaposlene. Le-ti pa po drugi strani pomagajo graditi ¢ustveno in-
teligentno organizacijo, v kateri vsakdo prevzema odgovornost za
rast lastne ¢ustvene inteligentnosti in za rast Custvene inteligentno-
sti v odnosih z drugimi ter v prid organizacije kot celote (Weisinger
2001, 19).

V danadnjem hiperaktivnem poslovnem okolju so najpomemb-
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nejsSe lastnosti, ki jih delodajalci pricakujejo od zaposlenih prilago-
dljivost, ustvarjalno odzivanje na teZave in ovire ter spretno glajenje
nesporazumov, sposobnost posluSanja, besednega sporazumevanja,
zaupljivost, samoobvladovanje, delovna vnema, usmerjenost k dose-
ganju ciljev, volja za nadaljnje razvijanje osebne kariere in ponos ob
vsaki izpolnitvi naloge, sodelovanje in timsko delo, pripravljenost na
¢im vedji osebni prispevek ter sposobnosti vodenja. Pri vsaki izmed
nastetih kategorij je pomembna tudi ¢ustvena inteligentnost. Uspe-
$ne organizacije se tako zavedajo, da so ¢ustveno inteligentni ljudje
njihov pomemben kapital, saj se ti zavedajo samih sebe in razumejo
svoje razpoloZenje, poznajo svoja ¢ustva in motivacijske vzvode, po-
znajo ucinke svojega delovanja na druge ljudi ter znajo realno oce-
niti, kaj zmorejo in Cesa ne, sprejemajo in razumejo obcutke drugih
ter ustvarjajo delovno okolje, ki temelji na medsebojnem zaupanju
in postenosti, kjer se zaposleni razumejo in spoStujejo ter si zaupajo
in tako vplivajo na vzdusje, ki pozitivno vpliva na njihov odnos do
dela (Svetak 2007, 18).

Pomanjkanje Custvenosti je lahko usodno za celotno organizacijo
(Goleman 2001, 179). Da bi se organizacija izognila negativnemu in
neprivlatnemu ozracju oziroma delovnemu okolju, je pomembno, da
se vsi, od vodilnih do zaposlenih na nizjih delovnih mestih, zavedajo,
da so ¢ustva pomemben sestavni del vsakdanjega zivljenja, ki nas
spremljajo vsepovsod. Ne moremo jih pozabiti doma ali jih prepro-
sto izkljuciti, kadar smo na delovnem mestu. Nauciti se je treba, kako
se s Custvi spoprijeti, jih razumeti in izkoriscati v prid sebi in drugim
okoli nas; nikoli nismo namre¢ sami, nasa dejanja in odlocitve po-
gosto zadevajo tudi druge, ki nas obkrozajo. Zato je pomembno, da
v stikih z drugimi ljudmi razvijamo prijetne odnose in odprto ko-
municiramo ter tako laZje razumemo eni druge. V organizaciji, kjer
poudarjajo pomembnost custev, se vodstvo zaveda, da od zaposlenih
lahko kupi njihov ¢as ali njihovo fizicno prisotnost na delovnem me-
stu, ne more pa kupiti navduSenja in zvestobe organizaciji, ne more
kupiti njihovih src ipd. (Cooper in Sawaf 1997, 14; Nordstram in Rid-
derstrale 2001, 26).

V poslovnem svetu se naloZba v ¢ustveno inteligentnost Sele uvaja.
Vse vel se razmiSlja o Custveni inteligentnosti v organizacijah, kajti
management je spoznal, da Ce Zelijo biti kos danasnjemu napredku
tehnologije, nepredvidljivosti dogodkov v okolju poslovanja in kon-
kurenci, ki se pojavlja, morajo zaposleni delo opravljati po najboljsih
moceh. Sodobna konkurenc¢na resni¢nost postavlja Custveno inteli-
gentnost na zelo visoko in cenjeno mesto v delovhem procesu ter
na trziS¢u. V vecini poklicev so danes potrebni vsakodnevni stiki
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z ljudmi, ki vkljucujejo delo v neformalnih skupinah ali pa od po-
sameznika zahtevajo empatijo in razumevanje drugih (Mayer 2001,
19). V primerjavi s stroji, ki so omejeni s svojim potencialom, so ¢lo-
vekove zmozZnosti neomejene, saj so njegov potencial njegove misli.
Zato je pomembno, da v organizacijah ¢loveSkemu potencialu pripi-
sujejo veCji pomen in mu namenjajo vec energije, da bi lahko njegov
ucinek ¢im bolj izkoristili. Delodajalci se morajo zavedati, da ljudje
ne delagjo le za denar. Veliko vlogo pri delu imajo tudi smisel tistega,
kar pocnejo, zadovoljstvo pri delu in zadovoljevanje ¢lovekovih no-
tranjih potreb. Ce ljudje delajo, kar si resni¢no Zelijo, in v pogojih, v
katerih se pocutijo varne, se v njih podzavestno razvijajo pozitivna
Custva, kar jim omogoca optimalno izkoriS¢anje lastnega potenciala
(Svetak 2007).

Organizacije prihodnosti se morajo zavedati, da so ravno Custva
tisti nujno potreben element organizacijskega dogajanja, ki se ga ne
sme zatirati. Razlog lahko najdemo v dejstvu, da Zeli biti posameznik
na delovnem mestu razumljen in obravnavan kot celota, z vsem, kar
nosi s seboj in kar je (Longar 2007, 88). Posamezniki in organizacije
pa tudi celotno druzbeno okolje bi morali ne le bolj poudarjati ¢u-
stveni potencial, ki izhaja iz najgloblje biti ¢loveka, temvec v procesu
upravljanja z zaposlenimi, kot tudi pri upravljanju sodobne druzbe,
uveljaviti pristope za doseganje vedno vecje ¢ustvene inteligentnosti
(Krajnc 2012, 69).

Analiza prisotnosti in pomena ¢ustvene inteligence
v obravnavani organizaciji

Preucevana organizacija je pomembno evropsko tehni¢no podjetje,
ki je nastalo iz podjetij, ki so v Evropi ukoreninjena in bogata s tra-
dicijo delovanja v tehni¢nem segmentu. Osnovna dejavnost organi-
zacije so tehni¢ne storitve, ki se izvajajo ob podpori pomoznih sto-
ritev. Znanje, ki ga organizacija uporablja, se odraZza v poznavanju
lastnosti storitev, postopkov trZenja, v poznavanju in razumevanju
potreb investitorjev oziroma njenih narocnikov. Glede na velikost in
razSirjenost zaznavamo v organizaciji vpliv vec razli¢nih kultur, tako
vzhodne kot tudi zahodne kulture, gledano z vidika Evrope. Zahodna
kultura temelji na pretiranem poudarjanju zavestne, logi¢ne, razum-
ske plati ¢lovekovega uma in pri tem ne zanemarja le vloge custvo-
vanja, marvec tudi pomen potreb in motivov, pomen nezavednega
misljenja, eticno moralnega, estetskega misljenja idr. Vzhodna kul-
tura je pravo nasprotje staliS¢u zahodne kulture, saj temelji bolj na
vrednotah, intuiciji ter nezavednemu misljenju, potrebah, navadah,
Custvovanju idr. (Ruzman, 2012, 38).
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NAMEN IN CILJI RAZISKAVE

Namen raziskave je ugotoviti vpliv Custev v odrazanju na poslovne
odlocitve in s tem na uspesnost delovanja organizacije. Cilj raziskave
je ugotoviti prisotnost ¢ustvene inteligence zaposlenih v obravnavni
organizaciji ter kakSen pomen in vpliv ima na uspeSnost delovanja
organizacije. Raziskava je prostorsko omejena na hcerinsko enoto v
Sloveniji.

RAZISKOVALNE HIPOTEZE

Na osnovi pregleda relevantne literature ter do sedaj opravljenih
raziskav so v nadaljevanju navedene hipoteze, ki so preverljive v
praksi in so empiri¢no testirane s statisti¢cnimi metodami:

HIPOTEZA 1 Visoko Custveno inteligenten zaposlen je vsak, ki de-
luje pozitivno.

HIPOTEZA 2 Visoka cCustvena inteligenca zaposlenih je merilo za
uspesno organizacije.

HIPOTEZA 3 Zaposleni ocenjujejo, da so za visoko stopnjo Custvene
inteligence ter za motivacijo zadolZeni zgolj nadrejeni.

HIPOTEZA 4 Za uspesno poslovanje organizacije je pomembna tudi
usmeritev v u¢inkovit sistem managementa znanja.

ANKETNI VPRASALNIK

Za zbiranje podatkov kvantitativne raziskave je bil uporabljen struk-
turiran anketni vprasalnik. Glede na nacin izvajanja je bil izbran
vpraSalnik, ki je bil uporabljen v pogovoru z anketiranci z metodo
osebnega anketiranja v organizaciji. Anketni vprasalnik je bil pred
izvedbo glavne raziskave preliminarno testiran na manjSem vzorcu
(n = 10) in ustrezno korigiran. Tako smo se Zeleli izogniti ve¢jim na-
pakam v merilnem instrumentu in oblikovati ¢im bolj jasen in razu-
mljiv anketni vpraSalnik. MoZnost izbire odgovorov je temeljila na
obliki, ki je znana kot Likertova lestvica (Easterby-Smith, Torpe in
Lowe 2005). Anketiranca smo prosili, naj obkrozi enega od moZnih
odgovorov, ki kaZejo intenzivnost strinjanja ali nestrinjanja z izbrano
trditvijo. Anketni vpraSalnik je vkljuCeval dva dela. Prvi del je za-
jemal Stiri vsebinske sklope: ¢ustveno inteligentnost (Q), komuni-
kacijo, motivacijo in delovno uspeSnost. Raziskali in ocenjevali smo
vrednosti Custev, pomen povezanosti razumske inteligentnosti (1Q)
s ¢ustveno inteligentnostjo (EQ), komunikacije in motivacije kot bi-
stvene dejavnike, pomembnost ustreznega managementa znanja ter
delovno uspeSnost. Prvi sklop anketnega vpraSalnika je sestavljalo
21 trditev. Drugi sklop je bil sestavljen iz raziskovalnega vprasSalnika
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PREGLEDNICA 1 Povprecne statistiCne vrednosti anketirancev
(1) (2) 3 @ () 6 ) () (9 (0
Starost v letih 36,73333 6,119124 28 33 136 39 53 30
Delovna doba v letih 4,533333 1,995397 1 3,5 5 6 8 130
Stopnja izobrazbe 5,966667  0,718395 5 5 6 6 7 30

-

o o ©o

opoMBE Naslovi stolpcev: (1) predmet raziskave, (2) aritmetitna sredina, (3) stan-
dardni odklon, (4) 0%, (5) modus, (6) 50%, (7) 75 %, (8) 100%, (9) velikost vzorca, (10)
ni odgovora.

Custvene inteligence, ki smo ga povzeli po avtorju Golemanu (Dialo-
gos 2002), ki je raziskavo formiral z dvanajstimi med seboj izkljucu-
joCimi se trditvami po sistemu Likertove lestvice. Vsak odgovor smo
tockovali, zbir tockovanja staliS¢ pa kot seStevek izrazili po sistemu:
odli¢no, dobro in slabo. Ob tem nas je zanimalo, ¢e prihaja do stati-
sti¢nih razlik med obema sistemoma. Pridobljene primarne podatke
smo analizirali z ustreznimi statisticnimi metodami obdelave podat-
kov, s pomocjo statisticnega programa RCommander Basic statistika
GUI 1,9-0.

OPIS VZORCA RAZISKAVE

V vzorec raziskave smo vkljucili zaposlene obravnavane organiza-
cije. Izbrali smo zaposlene v tistih sektorjih, ki lahko s svojimi odlo-
Citvami konkretno pripomorejo tako k uspehu kot tudi k neuspehu
organizacije. Tako smo anketirali predstavnike kalkulacije, nabave,
prodaje, operative in kontrolinga. V vzorec smo vkljucili 30 anketi-
rancev, od tega 36,6 % Zensk in 63,4 % moSkih. Glede na delovno me-
sto, ki ga opravljajo v organizaciji, se je 40 % anketirancev opredelilo
za vodilno/vodstveno delovno mesto, medtem ko 60 % ni zaposlenih
na vodilnih poloZajih.

V preglednici 1 prikazujemo povprecne statisticne vrednosti an-
ketirancey, in sicer starost anketiranih, delovno dobo in dosezeno
stopnjo izobrazbe. Starost anketiranih je bila skoraj 37 let. Delovna
doba vseh anketiranih je povprecno 4,5 let. Anketirani pa so dosegli
povprecno 6. stopnjo izobrazbe.

V sklopu analize demografskih podatkov anketirancev nas je zani-
malo, ali pri stopnji izobrazbe, delovni dobi ali starosti morda obsta-
jajo statisticno pomembne razlike med spoloma in bi to pomembno
vplivalo na rezultat raziskave. Ugotovili smo, da se tovrstne primer-
jave med seboj bistveno ne razlikujejo, in sicer ne z vidika primer-
jave skupnih podatkov s podatki, razdeljenimi na oba spola, kot tudi
ne direktno v primerjavi med moSkim in Zenskim spolom, kar prika-
zuje preglednica 2. Na podlagi primerjave smo ugotovili, da lo¢ena
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PREGLEDNICA 2 Statisti¢ne vrednosti izobrazbe, delovne dobe in starosti

(1) (2) B @ () (6 (7 (B (9 (10)

Izobrazba
Moski 5,947 0,705036 5 5 6 6 7 19 o)
Zenske 6,000 0,774597 5 5 6 6,5 7 11 0
Starost
Moski 36,947 6,778017 28 32 36 39 53 19
Zenske 36,360 5,065032 29 33 36 38 48 11
Delovna doba
Moski 4,631 2,241292 1 3,5 5 6 8 19 o
Zenske 4,363 1,566699 2 3.5 4 6 6 11 0

opoMBE Naslovi stolpcev: (1) predmet raziskave, (2) aritmeti¢na sredina, (3) stan-
dardni odklon, (4) 0%, (5) modus, (6) 50%, (7) 75 %, (8) 100%, (9) velikost vzorca, (10)
ni odgovora.

analiza med obema spoloma ne izkazuje bistvenih statisti¢nih raz-
lik, ki bi v primerjavi s skupno analizo lahko vplivale na rezultate.
Prav tako nismo ugotovili statisti¢nih in omembe vrednih razlik med
spoloma.

Rezultati raziskave

V nadaljevanju ¢lanka prikazujemo rezultate prvega dela anketnega
vpraSalnika, s katerim smo s pomoc¢jo 21 trditev raziskali in ocenje-
vali vrednosti Custev, pomen povezanosti razumske inteligentnosti
1Q s Custveno inteligentnostjo EQ, komunikacije in motivacije kot bi-
stvene dejavnike, pomembnost ustreznega managementa znanja ter
delovno uspesSnost. Izpostavljamo rezultate najpomembnejSih kazal-
nikov analize prisotnosti in pomena ¢ustvene inteligence v obravna-
vani organizaciji, s katerimi smo potrdili oziroma zavrnili zastavljene
hipoteze. Rezultatov drugega dela anketnega vpraSalnika, katerega
smo povzemali po avtorju Golemanu, zaradi omejitev dolZzine ¢lanka
ne prikazujemo.

SKLOP CUSTVENE INTELIGENCE

Uvodoma smo ovrednotili sklop vprasanj/trditev na temo custvene
inteligentnosti. 73 % oziroma slabe tri Cetrtine od skupaj 120 moznih
toCk smo zabelezili pri trditvi, da je ¢ustvena inteligenca na delovnem
mestu enako pomembna kot razumska inteligenca (1Q). Kar 73 % anke-
tiranih se je odlocilo za odgovor vedno ali obi¢ajno.

NajviSjo stopnjo strinjanja, s kar 96 tockami oziroma 8o %, je dose-
gla trditev, da je delovna uspes$nost povezana s pozitivnimi custvi. Kar
83 % se je odlocilo za odgovor vedno ali obi¢ajno. 67 % anketiranih je
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bilo mnenja, da je razvita custvena inteligenca pomemben dejavnik
za uspesSno opravljanje dela ter da se bolje potrudijo pri delu z lju-
dmi, ki so jim Custveno bliZje. Le 51 toCk oziroma 42 % je dosegla trdi-
tev o tem, da je razumevanje z vodjem pomembnejSe od razumeva-
nja s sodelavci, kar nam primarno pozitivno govori v prid timskemu
duhu in sodelovanju med sodelavci, sekundarno pa kaze na pomanj-
kljivost v odnosu z vodjem. Zelo zadrzano, le z nekaj nad polovi¢no
vrednostjo, se vodja zna vziveti v ¢ustva zaposlenih, s ¢imer se potr-
juje pomanjkljivost odnosa vodje do zaposlenih iz prejSnje navedbe.
Pri trditvi, da se zaposleni bolj potrudijo pri delu s tistimi, s katerimi
so si custveno bliZje, prednjaci rezultat s povpreCjem kar 3,42 tocke
oziroma skupno kar 24 toCk, kar pomeni 86-odstotno strinjanje.

Ce strnemo analizo rezultatov sklopa trditev s podrocja ¢ustvene
inteligence, je analiza potrdila, da se anketirani sicer zavedajo po-
membnosti Custvene inteligence in sploSnega pozitivizma, vendar pa
opazamo pomanjkanje osebnega odnosa v povezavi z vodjem, kar re-
zultat zelo pokvari. Zacutiti je mozno, da anketirani to odgovornost
morda preveC prelagajo na vodjo in da sami premalo naredijo za iz-
boljSanje stanja.

SKLOP KOMUNIKACIJE

V sklopu vprasanj, ki kazejo na stanje na podro¢ju komunikacije, je
analiza pokazala na visoko strinjanje s tem podro¢jem. Namrec 70 %
vpraSanih je mnenja, da vodja dovolj nedvoumno pojasni svoje zah-
teve in naloge. Podobno strinjanje velja tudi za razumljiva navodila in
razdeljene odgovornosti, ki veljajo na nivoju organizacije. Kar 9o % je
mnenja, da je odkrita in jasna komunikacija zelo pomembna za delo
z ljudmi. Podobno mnenje ugotavljamo tudi glede na trditev, da an-
ketirani v komunikaciji vzdrzujejo takSen odnos v okolici, kot si sami
Zelijo, da bi drugi komunicirali z njimi.

SKLOP MOTIVACIJE IN DELOVNE USPESNOSTI

Sklop vprasanj s podrocja motivacije se zacne s trditvijo, da so anke-
tirani oziroma zaposleni pri svojem delu motivirani. Trditev so potrdili
v 70 %, kar pa potrjuje dejstvo, da je 30 % anketiranih manj motivira-
nih ali nemotiviranih. Sklepamo lahko, da je rezultat v skladu z raz-
licnimi motivacijskimi teorijami, saj nekoga motivira nekaj, drugega
pa spet nekaj drugega.

Trditev, da anketirane motivira pohvala nadrejenega bolj kot po-
hvala sodelavca iz tima, se sklada z vprasanjem iz sklopa ¢ustvene
inteligence, in sicer, da je razumevanje z vodjem pomembnejsSe od
razumevanja s sodelavci v timu. V obeh primerih se namrec¢ anke-
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tirani z verjetnostjo manj kot 50 % ne strinjajo. Prevladuje trditev z
vrednostjo 100 od 120 in se tudi navezuje na trditev iz sklopa komu-
nikacije, da lahko dostopen nadrejeni anketirane pri delu le motivira,
kar v odstotkih pomeni 83 %.

Trditvi iz sklopa delovne uspesSnosti nista predvidevali slabSega
rezultata od vrednosti 9o ali ve¢. Z njima smo Zeleli le provokativno
vplivati na anketirane, kot na primer: Svoje delo vedno opravim uspe-
Sno, ali: Srecen in zadovoljen sem bolj motiviran in delovno ucinkovi-
tejsi. Oba rezultata sta z verjetnostjo viSjo od 85 % potrjena.

Tudi v tem sklopu analize je moZno razbrati, da anketirani ¢utijo
pomanjkanje v odnosu z vodjem, zato ve¢ pozornosti namenjajo od-
nosu s sodelavci.

SKLOP MANAGEMENTA ZNANJA

V zadnjem sklopu anketnega vpraSalnika smo Zeleli raziskati podro-
¢je managementa znanja. Z verjetnostjo okoli 65 % se anketirani stri-
njajo s trditvijo, kot na primer: Z ustvarjanjem in zajemanjem znanja
v nasi organizaciji sem zadovoljen. Podobno velja za trditev, da je zna-
nje dostopno vsem zaposlenim. Trditev: Uvedba QM managementa, kot
sistema obvladovanja kakovosti in procesov zajemanja in shranjevanja
znanja, je pripomogla k uspesnemu doseganju poslovnih ciljev. Trditev
je potrdilo dve tretjini anketiranih.

PRIMERJAVA SKLOPOV IZVEDENE RAZISKAVE

V nadaljevanju raziskave smo primerjali rezultate na podroc¢ju po-
sameznih raziskovalnih sklopov. Zanimalo nas je povprecje tock,
ki so bile dosezene pri posameznih trditvah. V sklopu vseh trditev
Custvene inteligence je povprecje oziroma aritmeti¢na sredina 2,57
tocke. Povprecni standardni odklon od aritmeti¢cne sredine je 0,44
toCke. Najnizja vrednost je bila le 1,71 tocke, medtem ko je bila naj-
viSja 3,42. Mediana je identi¢na aritmeti¢ni sredini.

Povprecje sklopa trditev o motivaciji in delovni uspes$nosti znaSa
2,58 tocke, kar je skoraj identi¢no vrednosti pri £Q z vrednostjo 2,57
toCke. Na veliko povezanost med obema pojmoma kaze tudi standar-
dni odklon, ki je skoraj enak pri 0,44 tocke. Tesno povezanost med
motivacijo ter ¢ustveno inteligenco je bilo moZzno zaznati Ze v teore-
titnem proucevanju obravnavanega podrocja. Z rezultati raziskave
nismo zaznali vecjih statisti¢nih razlik, zato lahko povezanost med
obema pojmoma dodatno potrdimo.

Raziskavo smo nadaljevali na podroc¢ju komunikacije, ki je zaje-
malo S$tiri trditve. Izracunali smo, da je povprecje vseh trditev 3,09
tocCke, kar je 20 % vec kot pri sklopu ¢ustvene inteligence. Standardni
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PREGLEDNICA 3 Primerjava po sklopih (povprecne statisticne primerjalne
vrednosti)

(1) (2) 3 @ ) ©® @ (B (9 (10

Sklop EQ 2,57142 0,44390 1,714 2,285 2,571 2,857 3,428 30

Sklop motivacija 2,58570 0,44127 1,857 2,285 2,285 2,571 3,428 30

Sklop komunikacija 13,09160 0,46648 2,000 2,750 3,125 3,500 4,000 30
Sklop Mz 2,41111 0,59166 1,333 2,000 2,333 2,666 3,666 30

opoMBE Naslovi stolpcev: (1) predmet raziskave, (2) aritmetitna sredina, (3) stan-
dardni odklon, (4) 0%, (5) modus, (6) 50%, (7) 75 %, (8) 100%, (9) velikost vzorca, (10)
ni odgovora.

odklon je zabelezen z 0,46 tocke, kar je skoraj enako kot pri prej-
Snjem sklopu. Razlikuje pa se najniZja vrednost z 2 in najviSja s 4
toCkami. Mediana je viSja od povprecja za 0,034 povprecne tocke.

Cetrti sklop trditev na temo managementa znanja (mz) je potrdilo
nekje dve tretjini anketiranih oziroma povprecno 2,41 to¢ke na trdi-
tev. Standardni odklon sklopa je 0,591 to¢ke, mediana kot sredinska
vrednost pa je 2,33 toCke. Najnizja zabeleZena vrednost je 1,33 tocke,
najviSja pa 3,66. Rezultate prikazujemo v preglednici 3.

Preverjanje raziskovalnih hipotez

Na osnovi klju¢nih ugotovitev raziskave lahko potrdimo ali ovrzemo
postavljene hipoteze.

Za prvo hipotezo, da je visoko ¢ustveno inteligenten zaposleni vsak,
ki deluje pozitivno, smo kombinirano uporabili odgovore sklopa Cu-
stvene inteligence. Tako smo ugotovili, da vecina anketiranih ob so-
oCenju s porazi ohrani optimizem, zna prepoznavati ¢ustva drugih,
predvsem pa poseduje sposobnost obvladovanja svojih neprijetnih
Custev, da jih ta ne ovirajo pri delu. Iz navedenega sklepamo, da so
anketirani pripravljeni sprejemati kompromise, ki bi pripeljali do
kar najbolj racionalnih rezultatov v danem trenutku. Iz navedenih
razlogov in analize rezultatov raziskave prvo hipotezo v celoti potr-
jujemo.

Za drugo hipotezo, da je visoka Custvena inteligenca zaposlenih me-
rilo za uspesno organizacijo, smo prisli do zakljucka, da dve tretjini
vpraSanih delovno uspesSnost zelo povezuje s Custvi in z razvitostjo
Custvene inteligentnosti, in sicer kot pomemben dejavnik za uspesno
opravljanje dela. Poleg vprasSanj iz sklopa Custvene inteligence smo
za argumentacijo te hipoteze uporabili tudi trditev iz sklopa delovne
uspesnosti, da je srec¢en in zadovoljen posameznik bolj motiviran in
delovno ucinkovitejsi, s ¢Cimer se strinja kar 80 % vprasanih. Iz raz-
iskave so razvidna tudi dejstva, da so anketirani v vec¢ini sposobni
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obvladovati neprijetna ¢ustva, da jih ta ne bi ovirala pri delu, kot
tudi optimizem, ki ga ob tem ohranjajo. ZanaSajo se na lastno intu-
icijo ter izkuSnje, empatija in soCustvovanje s Custvi in s situacijami
drugih pa sta blizu kar Stirim petinam vprasSanih. Hipotezo 2 v celoti
potrjujemo.

Pri tretji hipotezi, ki trdi, da so za visoko stopnjo Custvene inteli-
gence ter za motivacijo zadolZeni zgolj nadrejeni, smo uporabili odgo-
vore iz sklopa motivacije, komunikacije in ¢ustvene inteligentnosti.
Iz raziskave smo ugotovili, da to ne drZi povsem, saj kar 60% an-
ketiranih ni prepricanih, da je razumevanje z vodjem pomembnejSe
od razumevanja s sodelavci, saj jim tudi ve¢ kot pohvala nadreje-
nega pomeni pohvala sodelavcev. Vecina anketiranih sicer meni, da
jih razumevajoc in dostopen nadrejeni motivira predvsem z jasnimi
in nedvoumnimi navodili. Iz raziskave nismo razbrali, da bi bili za
visoko stopnjo Custvene inteligentnosti in motivacije zadolZeni zgolj
nadrejeni, zato hipotezo zavracamo.

Cetrta hipoteza pravi, da je za uspeSno poslovanje organizacije
pomembna tudi usmeritev v ucinkovit sistem managementa znanja.
Ob tem Zzeli management uvesti izboljSave na razlitnih podrocjih z
uvedbo Qu sistema in z zahtevo po povecanju organizacijske ucin-
kovitosti kot poti do odloc¢ilne konkurenc¢ne prednosti. Anketirani se
s to formulacijo sicer po vecini strinjajo, vendar lahko iz raziskave
razberemo, da za 30% vseh anketiranih to ni edino klju¢no za po-
slovni uspeh organizacije. Podobne rezultate smo razbrali tudi pri
zadovoljstvu glede sprejemanja in zajemanja znanja v obravnavani
organizaciji, kjer smo v sklopu celotne raziskave zaznali, da anke-
tirani znanje vidijo kot meSanico izkuSenj, vrednot, informacij in
razumevanja stroke. Rezultati raziskave te hipoteze nikakor ne ne-
girajo, zato hipotezo 4 potrjujemo.

Na podlagi rezultatov raziskave ugotavljamo, da smo vecino od za-
stavljenih hipotez potrdili in sprejeli.

Sklep

Custva nas v vsakdanjem Zivljenju usmerjajo in motivirajo. Tako kot
nas lahko motivirajo, pa nas lahko tudi demotivirajo, ¢e ne zaCutimo
pozitivne energije. Takrat delo postane rutinsko in na trenutke na-
dleZzno, pada nam morala, ozracje pa postaja naelektreno. Pozitivna
Custva nas torej priganjajo naprej in nam dajejo izto¢nice tako v pri-
vatnem kot tudi v poslovnem zivljenju. Z raziskavo smo ugotovili vi-
sok vpliv ¢ustvene inteligence pri anketiranih, gledano z vidika po-
slovne in tudi osebne uspesSnosti. Ugotovili smo, da anketirani ¢u-
stveni inteligentnosti pripisujejo velik vpliv pri uspesnosti organi-
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zacije, predvsem pa, da lahko ustrezen sistem managementa znanja
pri tem odigra odlocilno vlogo. Namrec vecina anketiranih se zaveda
pomembnosti ustvarjanja, zajemanja in uporabe kvalitetnega znanja
v Casu globalizacije, in sicer v povezavi s trenutno gospodarsko rece-
sijo. Na podlagi izvedene raziskave ocenjujemo, da za razvoj stopnje
Custvene inteligence niso odgovorni samo managerji, kot smo naj-
prej predvidevali, ampak menimo, da mora vsak posamezni zapo-
sleni v organizaciji prevzeti odgovornost za rast lastne Custvene in-
teligence na nacin, da razvija visoko stopnjo samozavedanja, obvla-
dovanja lastnih ¢ustev in visoko stopnjo samomotivacije. Tako pre-
vzame odgovornost zase kot tudi odgovornost v odnosu z drugimi, v
tem primeru v odnosu z uspehom organizacije, Kjer je zaposlen. Raz-
iskava je pokazala, da ¢ustvena inteligentnost ni odvisna od spola,
izobrazbe, delovnih izkuSenj ali delovne dobe, vodilne ali nevodilne
funkcije, ampak je Custveno inteligenten vsak tisti, ki je pozitivnho
usmerjen, dovolj motiviran, da je pripravljen sklepati kompromise v
dobro druzbe okoli sebe.

Custvena inteligenca nam na poslovnem podro¢ju lahko daje
prednosti, ki jih strokovno znanje ne odtehta, zato je smiselno, da
se management v preucevani organizaciji Se bolj ukvarja s prepo-
znavanjem custev svojih zaposlenih. Te spretnosti najbolj pridejo do
izraza takrat, ko se ukvarjamo z njimi in ko jih kot take znamo ohra-
njati ali ustrezno spreminjati, ne da bi ob tem komu vlivali obcutek
krivde in ga pri tem demotivirali. Custvene spretnosti kot take pri-
dobivamo takrat, kadar sodelujemo z razli¢nimi ljudmi in kadar smo
z njimi pripravljeni sklepati tudi razli¢ne kompromise, poleg tega pa
smo pripravljeni z njimi ohranjati Se ¢im boljSe odnose in ustvar-
jati najviSjo stopnjo poslovne uspeSnosti. Predpogoj, da razumemo
druge in z njimi gradimo zdrav odnos, pa sta najprej poznavanje
in razumevanje samega sebe. Rezultati te raziskave lahko z vidika
managementa pripomorejo k pomembnosti prepoznavanja in obvla-
dovanja ¢ustev svojih zaposlenih.

Omejitev raziskave je zagotovo ta, da kot predmet proucevanja
obravnavamo samo eno organizacijo, kar se odraza tudi v majhno-
sti vzorca anketiranih, zato rezultatov ne moremo aplicirati na or-
ganizacije oziroma podjetja na sploSno. Prav tako smo bili geograf-
sko omejeni samo na slovenski trg. Nadaljnje raziskave bi morale
biti usmerjene v Studijo modelov in orodij, s pomoc¢jo katerih bi za-
nesljivo in u¢inkovito prepoznavali, merili in nadgrajevali ¢ustveno
inteligentnost posameznika in organizacije.

Ob koncu velja povzeti misli avtorice Svetak (2007), da ¢ustvena
inteligentnost seveda ni ¢udezna palicica, s katero bi lahko prica-
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rali zagotovljen uspeh in ucinkovito resili vse tezave, s katerimi se
organizacija srecuje. Vsekakor pa je njeno poznavanje v veliko ko-
rist tako vodilnim kot delavcem, saj med drugim razlaga, kako kar
najbolje uporabiti naSe notranje (energijo, napor, disciplino, vztraj-
nost in proznost) in zunanje vire (oblikovanje druzbenih vezi skozi
ucinkovito komunikacijo, druzbeni vpogled, empatijo, doseganje in
razumevanje custev drugih). Dejstvo je namrec, da ¢loveSke sposob-
nosti postajajo vedno pomembnejsi konkurenc¢ni dejavnik v poslov-
nem svetu, custvena inteligentnost pa je velika prednost, s katero si
lahko organizacija omogoc¢i uspesen obstanek.
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