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uvoD

Cilj diplomske naloge je podrobno raziskati pagieocustvene inteligence, pojasniti, kaj
pojem pomeni oziroma obsega, kako razSirjen jenaslajeméasu in kaj z njim razumemo.
PoskuSala bom podrobneje peti) kako custvena inteligentnost vpliva na obnaSanje
posameznikov in njihovo sprejemanje aglev oziroma njihovo delo nasploh. Njen pomen
se vedno bolj povije in narejenih je vedno ¥eazlicnih raziskav na, da bi ugotovili, kakSen
je njen vpliv na uspeh tako na poslovnem pogréot tudi na osebnem. V svojem delu bom
tudi predstavila nekaj raziskav, ki sem jih zaskedV diplomski nalogi bom poskuSala
ugotoviti, ali so ljudje, ki so bokustveno inteligentni, tudi bolj uspesni od tistidhna testih
custvene inteligence dosezZejo nizje rezultate. @djomske naloge je tudi ugotoviti, zakaj v
danasSnjentasu pomertustvene inteligence tako o raste in zakaj se o obravnavani temi
pojavlja vedno veé vpraSanj. Zanima me, kako pojetnstvene inteligentnosti razumejo
Studentje, ki obiskujejo ekonomsko fakulteto, kadaenjujejo pedagosko osebje omenjene
fakultete z vidikacustvene inteligence ter kako le-ta vpliva na njinadelo. Osrednje
poglavje diplomske naloge je torej raziskava vplivatvene inteligence na delo pedagogov
na Ekonomski fakulteti v Ljubljani.

Namen diplomskega dela je pomagati ljudem nadaiblipoloZajih v organizacijah razumeti,
kako pomembno vpliv&ustvena inteligentnost ne le na njihovo vedenjeyvi@ tudi na
vedenje vseh ostalih, ki so v stiku z njimi, ne sanpodijetjih in poslovnem Zzivljenju, ampak
tudi v zasebnem. Pedagogom na fakulteti Zelim s pemagati ugotoviti, kak@ustveno
inteligentni so 0z. kakSen vtis sedaj dajejo svagjtodentom, in jim tako morda omaggn, da
izboljSajo svoj n&in powevanja, saj S svojim nastopom, vedenjem in &tigem vplivajo na

vse svoje sluSatelje in s tem tudi na celotno klingofakulteti, motiviranost za Studij ter
zadovoljstvo pri tem, kar pa poslédo vpliva na uspeSnost posameznega Studenta in
uspesnost fakultete kot celote.

V prvem poglavju bom predstavila opredelitaistvene inteligence in njena avtorja ter zakaj
se je pojem sploh pojavil in iZzesa se je razvil, kdo jeustveno inteligenco kot pojem Se
razvijal, jo prodeval in s tem tudi zaslovel. Glede na r&zdéi opredelitve raznih avtorjev so
se oblikovali trije temeljni modekiustvene inteligence, ki jih bom prav tako opisaltem
poglavju. Poleg tega pa bom v prvem poglavju odiadeestaving€ustvene inteligence, torej
kaj jo sestavlja, kakSne osebnostne lastnosticustreno inteligenten posameznik.

Veliko razprav pricustveni inteligenci se pojavi, ko pridemo do vprgdakako se le-ta meri,
kaksna so merila, ki izrazagustveno inteligenco posameznika, in s kakSnimirumsenti
lahko pridemo do rezultatov. V drugem poglavju btskala odgovore na ta vprasSanja in
predstavila nekaj avtorjev in njihovih konstruktdi, so jih skovali za merjenjéustvene
inteligence. Pri tem pa se pojavlja tudi pomembpoasanje verodostojnosti, realnosti in
uporabnosti rezultatov, do katerih lahko pridenrazi¢nimi prijemi.



Tretje poglavje sem razdelila na dva dela, in si@rznanstvene in uporabne raziskave, v
sklopu tega pa bom predstavila nekaj raziskaveki §h zasledila pri praievanjucustvene
inteligence.

V cetrtem poglavju bom prikazaldustveno inteligenco v praksi oz. kako jo vpeljati v
organizacijo in s tem tudi na delovno mesto. V foglavju bom navedla nekaj korakov ali
smernic, ki jih je potrebno upoStevati pri uvajadjustvene inteligence oz.céenju le-te v
organizaciji. Prav tako v obravnavanem poglavjulptavljam nekaj smernic, kaj je potrebno
storiti, da s&ustvena inteligenca v organizaciji ohrani.

V predzadnjem poglavju bom predstavila lastno kamie, s katero sem s potjo
anonimnega vprasSalnika Zelela ugotoviti, kaj s mopmtustvene inteligentnosti razumejo
Studenti ekonomske fakultete, kako z vidkestvene inteligence ocenjujejo pedagosko osebje
v celoti ter kdo za njih na tem podjo prednj&i — predavatelji ali asistenti ter moski ali
Zenske.

V zakljutku bom predstavila ugotovitve, do katerih sem prigki svoji raziskavi, in
ugotovitve Ze prej omenjenih raziskawetrtega poglavja ter podala nekaj moznih reSitev oz
nasvetov, ki bi jih morda lahko pedagogi upostepalisvojem delu in s katerimi bi lahko
izboljsali in poveali tako svoje zadovoljstvo kot tudi zadovoljstnidentov, ki obiskujejo
ekonomsko fakulteto.

1 OPREDELITEV CUSTVENE INTELIGENCE

Prvo poglavje obsega razv@jstvene inteligence, kako je nastala, kje se j&mojavila oz.
kje izvira. V njem bom predstavila pojetnstvene inteligence in kdo so njeni avtorji, poleg
tega pa bom predstavila tudi tri glavhe modele wim&anega pojma, ki so se razvili skozi
¢as in izoblikovali zaradi razinih stali€ avtorjev. Prav tako je v poglavju opredelitve
custvene inteligence obravnavana tudi tematika hjesestavin, torej iZesa je pojem
¢ustvena inteligenca sestavljen in kaj obsega, ta#obralcu omogéeno lazje kasnejSe
razumevanje omenjenega pojma.

1.1 Razvojéustvene inteligence

Tako v preteklosti kot tudi danes ima pri ocenjguaposameznika velik pomen njegov
inteligereni kvocient. S tem je povezanih nesteto raziskbgfaja mnogo razinih na&inov in
metod merjenja le-tega, vendar pa strokovnjakiudi tjudje na sploSno spoznavajo, da
posameznika oblikuje tudi nekaj drugega in ne leemanjegove inteligence v smislu
razumevanja, matematiih sposobnosti, povezovanja in podobno. Pojavjatse zéeli novi



pojmi, s katerimi lahko ocenjujemo posamezne ljudindar s strani, ki je, kot mnogi pravijo,
nasproti razumu, in to smstva.

Korenine pojmaustvene inteligence lahko najdemo v konceptu seeiaiteligence, pojmu,
ki ga je Ze leta 1920 proeval E. L. Thorndike in ga opredelil kot sposobnagiumevanja in
povezovanja z ljudmi, sposobnost obvladovanja ljndazumnega vedenja pri magolveskih
odnosih. Posameznike, ki so socialno inteligenbpisujejo lastnosti, kot séustveno in
razumno ravnovesje, zanimanje za druge in sociath®se ter pravilno samoocenjevanje.
Raziskave so pokazale, da imajo uspesni prodajpkilagogi, verski vodje in uspesni
ravnatelji visok nivo socialne inteligence (Towl2001, str. 11).

Prva, ki sta opredelila pojetiustvene inteligence, sta bila Peter Salovey and DoiMayer
leta 1990. Opredelila sta ga kot sposobnost spaefaljlastnih ter tujih alutkov in ¢ustev,
razlikovanje med njimi ter s porjo teh informacij voditi svoj razum in vedenje (Nao,
2007, str. 8).

Razliéni avtorji in strokovnjaki na obravnavanem pafjuoso prevzeli idejo, da je lahko
inteligenc ve vrst in tako je nastalo Se veliko teorij. H. Gagdnavtor mnogihtlankov o
custveni inteligenci, je predstavil model osmih tipateligence, in sicer so to: prostorska,
glasbenagustvena, metloveska, telesna, naturaligta in tradicionalna akademska, ki j@ilo
na jezikovno in logino—matematino. R. J. Sternberg pa je identificiral tri vrsteseinih
sposobnosti, to so anafitia inteligenca, kreativha inteligenca ter pr&kdi inteligenca.
Avtorji Riggio, Murphy in Pirozzolo (2002) predpastjajo, da imajo tinkoviti in uspesni
vodje omenjene oblike inteligence, ki jim omdégm, da se na situacije uspesSno odzovejo.
Tudi Reuven Bar-On trdi, da sta emocionalna in aoai inteligenca boljSa napovedovalca
uspesnosti v Zivljenju (Mandell & Pherwani, 20013, 388).

1.2 Modeli éustvene inteligence

Skozi ¢as se je razvilo mnogo rashih opredelievéustvene inteligence in zaradi hitro
rast@ega raziskovanega podja avtorji svoje opredelitve nenehno dopolnjujejo i
popravljajo, zato so se do danes pojavili trije glodbravnavanega pojma:

* modeléustvene inteligence, ki temelji na sposobnostih,

* meSani model in

* modelcustvene inteligence, ki temelji na zilaostih.



Sposobnostni modetustvene inteligence

Prvi je model sposobnosti, ki sta ga oblikovalanJdh Mayer in Peter Salovey. Svojo
prvotno opredelitewiustvene inteligence sta spremenila in jo prilagodibravnavanemu
konceptu, tako da staustveno inteligentnost opredelila kot sposobnosiutia custva,
uporabiti custva pri delovanju, jih razumeti in obvladovati zamen osebne rasti in razvoja
(Modeli ¢ustvene inteligence, 2008).

Slika 1: Stiri veje‘ustvene inteligence.

Custvena inteligencg

Obvladovanjeustev

Razumevanjgéustev

Uporabacustev

Zaznavanje in
izrazanjecustev

Vir: D.J. Mayer, P. Salovey & R. D. Caruso, Ematblintelligence Meets Traditionl Standards forlatelligence, 2000, str. 269

Model ¢ustvene inteligence, ki temelji na sposobnostiraatavacustva kot uporaben vir
informacij, ki pomagajo posamezniku razumevati anugmerjajo k druzabnemu okolju. Ena
od predpostavk modela je tudi, da vsak posameznigate razumeva in dojema informacije
custvene narave, zato se po svojih odzivih med sebplikujemo (Modeli custvene
inteligence, 2008).

Koncept obsega Stiri sposobnosti, kot je razvid@lilee 1, in sicer: zaznavanje in izrazanje
custev, ki je sposobnost razbrati le-ta z obraztil, is glasu, ter tudi zaznavanje lastnih
custev in njihovo izraZzanje. Ta sposobnost je temaglisaj omogéa nadaljnjo obdelavo
informacij, ki izhajajo iz¢ustev. Druga sposobnost je uporaibatev, ki pomeni, da lahko
custva uporabimo tudi pri razmiSljanju in reSevapjoblemov. Naslednje je razumevanje
custev, ki je sposobnost spoznaistvene informacije o posameznih odnosih, prehotad
custvi in prepoznati, kako seustva razvijajo skozicasovno obdobje. Zadnje pa je
obvladovanjecustev, ki je sposobnost uravnavanja lastéifstev in tudicustev drugih.
Custveno inteligentna oseba lahko izkorigtistva, tudi negativna, jih obvladuje in tako
doseze zeljeni cilj (Mayer et al., 2000, str. 270).

Razlicni modelicustvene inteligence so privedli tudi do raalh konstruktov merjenja le-te.
Pri merjenju custvene inteligence po sposobnostnem modelu seabipor Mayerjev,
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Saloveyev in Carusov testistvene inteligence oz. MSCT, ki od izpolnjevalca zahteva, da
reSi posamezen problem, temelj@a custvih. Posameznik nato dobi ocerastvene
inteligence za posamezno od Stirih prej opreddijspbsobnosti, prav tako pa tudi celotno oz.
skupno ocendustvene inteligence (Modalustvene inteligence, 2008).

MeSani model

MeSani model sta v svoje raziskave vpletla aviDgaiel Goleman in Reuven Bar-On, ki sta
v sklopu obravnavanega modela razvila Se vsak g&ojp sicer prvi se imenuje model
custvenih kompetenc oz. Golemanov model, drugi pageOnov modetustveno-druzabne
inteligence.

Golemanov modejustvenih kompetenc temelji na Stirih kompetencah:

e samozavednost je sposobnost spoznati s¥agiva in njihov vpliv na sprejemanje
odlacitev in delo posameznika;

« samoobvladovanje, ki pomeni sposobnost obvladoVasjaihcustev in impulzov ter
njihovega prilagajanja trenutnim okalisam;

« druzabnost, ki predstavlja sposobnost zaznavasgamevanja in odzivanja rastva
drugih in razumevanja me&ldveskih odnosov;

* ravnanje medoveskih odnosov, ki pomeni sposobnost navdihovawpivanja in
razvijanja drugih, obenem pa tudi obvladovanjedmkovito reSevanje konfliktov.

Custvene kompetence so @apme sposobnosti 0z. zmoznosti, ki jih je potrebeoehno
razvijati, da bi dosegli najboljSe rezultate. Gotenpravi da se vsak posameznik rodi z neko
mero ¢ustvene inteligence, ki nato doi njegov potencial aenja ¢ustvenih kompetenc
(Modeli ¢ustvene inteligence, 2008).

Orodja, ki se uporabljajo za merjenjastvene inteligence po Golemanovem modelu, so
zbirnik ¢ustvenih kompetenc 0z.CZk in zbirnik ¢ustveno-druzabnih kompeten€ K, ki
jih je D. Goleman razvil skupaj z R. Boyatzisom.

Reuven Bar-On pa je razvil modalstveno-druzabne inteligence in je prvi, ki je iamvero
custvene inteligence, ptiemer je uporabil izrazustveni kvocient oz. EQ. Avtafustveno
inteligentnost opredeljuje kot razumevanje svd@ijilstev incustev drugih, dober meékbveski
odnos ter sposobnost prilagajanja na &aglirazmere in pritiske okolice. Prav tako avtor
meni, da je mogte custveno inteligenco posameznika s treniranjem, naraganjem in
terapijo izboljSati, poleg tega pa predpostavij@ s posamezniki z viSjim nivojem
inteligertnega kvocienta uspesnejSi pri urésnanju zahtev okolja in bolje delujejo pod
pritiskom (Modelicustvene inteligence, 2008).

Merjenje Bar-Onovega modela se opravlja z tamtni orodji, ki jih je avtor sam razvil, pri
gemer je temeljno orodje Zk oz. zbirnik dustvenega kvocienta, samoocenjevalni test, iz
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katerega nato izhajata §#<:360, ¢ustveni kvocient z metodo 360 stopinj i€-&:RM oz.
zbirnk ¢ustvenega kvocienta — ragtia za mladostnike.

Znadilnostni model Eustvene inteligence

Model, ki temelji na znalnostih, opredeljujecustveno inteligenco kot skupek vedenjskih
nagnjenj in samozaznavanje lastnih sposobnosti ngpga, oblikovanja in izkoré&nja
custveno otovorjenih informacij in bi moral biti njem s samoocenjevalnimi testi (Petrides &
Furnham, 2001, str. 426).

Zn&ilnostni modeléustvene inteligence obsegacv@zlicnih podr@ij oz. sestavin, in sicer:
prilagodljivost, asertivnost, zaznavanjéustev (svojih in drugih), izrazanjgustev,
obvladovanje lastnikiustev, obvladovanjéustev drugih, impulzivnost, méldveske odnose,
samozavest, samomotiviranje, druzabnost, obvladesiresa, empatijo, stein optimizeni
(Petrides & Furnham, 2001, str. 428).

Merjenje zndilnostnega model&ustvene inteligence je mog® z razlénimi orodji oz. testi,
kot so vpra3alnik zmdnosti ¢ustvene inteligence (v nadaljevajnju &g, test ¢ustvene
inteligence univerze Swinburne (v nadaljevajnjtilS), prav tako imenovan tudi Genosova
ocenadustvene inteligence (v nadaljevajnju GK) ter Schutterjev samoocenjevalni test
gustvene inteligence (v nadaljevanju ST

1.3 Sestavin€ustvene inteligence

Pojemcustvene inteligence je na prvi pogled zelo enostavendar pa jete ga vzamemo
pod drobnogled, veliko bolj kompleksen, kot se zMarsikdo morda zatctustveno
inteligentnost razume povrSno 0z. ne more vedel,se obsega. Za lazje razumevanje
obravhavanega pojma bom nastela in opisala sest&wstvene inteligence.

Custveno inteligenco lahko najprej razdelimo na thraeljna dela, in sicer na osebnostne ter
socialne lastnosti. Oba dela sta sestavljena ézelementov, prvi vsebuje samozavednost,
samoobvladovanje ter samomotiviranje, drugi dejepaestavljen iz socialne zavednosti in
socialnih spretnosti oz. we (Sestavinéustvene inteligence, 2001, str. 9).

Prvi element osebnostnih lastnosti — samozavediissga v lastnosti, ki jih imaustveno
inteligenten posameznik. To séustvena zavednost, pravilna ocena samega sebe in
samozavest. Prva lastnost se nanaSa na to, da@mpenik sposoben spoznati in razumeti
svoja custva. TakSna oseba razume povezave med svojistvi in dejanji ter tudi vpliv
custev na njegovo delo. Posameznik, ki se je sposgbavilno oceniti, se zaveda svojih
prednosti in slabosti, se znaitiliz svojih napak, je odprt za konstruktivne K@, nagnjen k

! Nasteta podrga so podrobneje opredeljena v poglavju 2.4 v Tighel
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neprestanemucenju ter samoizboljSevanju. Tretja lastnost paajaazavest, ki posamezniku
omogaa sprejemati odtotve tudi v negotovih in stresnih okaligah.

Samoobvladovanje je drugi element osebnostnihdastrki prav tako zajema veazlicnih
sestavin, kot je samokontrola, kar pomeni, da pegailR zna obvladovati svojéustva in
ostane miren ter zbran tudi v stresnih okafiah. Biti vreden zaupanja pomeni, da se
posameznik vede €ho, s svojo zanesljivostjo lahko zgradi zaupanje ziga priznati in
sprejemati odgovornost za svoje napake. Ljudjestntsstjo zavestnosti sprejemajo posledice
za svoja dejanja, izpoljnjujejo obljube ter so migaani in pazljivi pri svojem delu.
Prilagodljivost je lastnost, s katero se lahko jgukiitro odzivajo na spremembe v okolju, tako
poslovnem kot tudi zasebnem. Zadnja lastnost pangeativnost, kar pomeni, da so
posamezniki odprti za nove predloge, ideje ter apljajo nove, vasih bolj tvegane prijeme
pri svojem delu.

Zadnji element osebnostnih lastnosti pa je samanaitije, ki ga oblikujejo Stiri lastnosti, in
sicer: usmerjenost k ciliem, predanost, iniciatsthdn optimizem. Prva pomeni, da
posameznik stremi k izboljSanju samega sebe, takSebe héejo videti rezultate svojga
dela, postavljajo si zahtevne in visoke cilje telija izboljSati svoje delo. Predanost pomeni,
da se posameznik poistoveti s cilji organizacije jilzvzame za svoje in je zato pripravljen
tudi Zrtvovati kakSen osebni cilj, da bi dosegelimkega. Posameznik, ki je iniciativen, je
pripravljen "zgrabiti" vsako priloZnost, stremi logkganju ciljev, ki so nad potrebnimi in
pricakovanimi. Optimistina oseba pa se zavzema za doseganje ciljev Kkljiranovki se
lahko pojavijo, ter raje upa na uspeh, kot pa genenuspeha.

Socialno zavednost, ki je prvi element socialnstrasti, sestavljajo ¥dastnosti. Med njimi

je empatija, ki pomeni zmoznost vZiveti se v t&stva, posamezniki s takSno lastnostjo so
pozorni docustev drugih in so tudi dobri poslusalci, kaZzejauraevanje in sautje do
saloveka in Zelijo pomagati. Naslednja lastnost jenegenost k storitvam, kar pomeni, da
posameznik zna predvideti, prepoznati in zadovofjatrebo stranke. TakSna oseba Zeli
poveati zadovoljstvo in lojalnost strank in jim je vexlna voljo. Usmerjenost k razvijanju
drugih pomeni, da je posameznik sposoben zaznatidkugi potrebujejo za svoj razvoj,
takSna oseba nagrajuje ljudi za njihove uspehepgiogprevzame viogo mentorja in daje
zadolZitve, ki prispevajo k rasti posameznikovegarga in ve&n. Cetrta sestavina socialne
zavednosti je spodbujanje raznolikosti, kar pomela, posameznik sposStuje in se dobro
razume z ljudmi iz razinih okoli&in, v raznolikosti vidi priloznost in prednost tgradi
okolje, v katerem omog@a raznolikim ljudem osebno in poslovno rast. Zadgstavina pa je
politicna zavednost, ki posamezniku omégoda razume in zna prepoznati sile, ki oblikujejo
misljenje in dejanja tako strank kot tudi tekmectar, zazna pomembne druzbene vezi v
svojem okolju.

Drugi element socialnih lastnosti so socialne susti 0z. ve8ine, ki so prav tako sestavljene
iz ved lastnosti, te pa so: vplivhost, komunikacija, vag@e nagnjenost k spremembam,
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obvladovanje konfliktov, oblikovanje vezi, sodeloyain usmerjenost k timom. Vplivhost
pomeni, da posameznik zna pristopiti k svojim pgalcem in jih pritegniti ter z razhimi
taktikami zna pridobiti potrebno podporo. S komuwtifo je misljeno, da posameznik daje
jasna in preptijiva sporcila. Vodenje pomeni navdihovanje in usmerjanjeiljord njihovem
delu, takSerclovek si upa prevzeti odgovornost, ki jo imajo v@dpe glede na njegov
polozZaj. Posameznik, ki je nagnjen k sprememba#te am vpeljuje v okolje in delo ter zna
prepoznati potrebo po spremembah in novostih. @lovianje konfliktov je sestavljeno iz
pogajanja o sporih in reSevanja le-teh, pomeni, tddise je posameznik sposoben odzvati
diplomatsko in mirno reSevati trenja v svojem okolgr da spodbuja odprte pogovore o
teZzavah. Oblikovanje vezi pomeni, da posameznikista dobre odnose terc& in oblikuje
vezi, ki prinaSajo obojestranske koristi. S sodaiggm deluje skupaj z drugimi za dosego
skupnega cilja, si izmenjuje informacije, resunmsgiiadi kooperativnho klimo. Posameznik, ki
je nagnjen k timu, gradi sloves, le-tega branivedrzuje, skuSa pritegniti drugdane z
aktivnim sodelovanjem ter oblikuje identiteto skugi

Avtor znanih del atustveni inteligenci Daniel Goleman je v nekem imjigu na vprasanje
kateri, so temeljicustvene inteligence, odgovoril, da so to samozawstinsposobnost
obvladovanja svojilkustev, znati vZiveti se ustva drugih oz. socialna zavednost in ravnanje
z odnosi. Ti Stirje stebri so med seboj povezaniomvisni drug od drugega, saj je
samozavednost podlaga za sposobnost obvladovaojih stustev in tudi za socialno
zavednost, slednji pa sta skupaj podlaga za oldikgvmedloveskih odnosov, kar pomeni,
da je samozavednost temeljni in glavni stetigstvene inteligence in tudi najbolj prezrt v
poslovnem svetu (Bernhut, 2002, str. 15).

2 KONSTRUKT MERJENJA CUSTVENE INTELIGENCE

Custvena inteligenca je pojem, ki ni le zapletenspnji razlagi oz. razumevanju, vse skupaj
se namreé Se bolj zaplete pri vpraSanju merjerjastvene inteligence posameznika, saj so
mnenja razkinih avtorjev deljena. TeZava merjerjastvene inteligence se pojavlja Ze od
njene opredelitve, saj ima ta teorija tako pristiedetudi tiste, ki se z njo ne strinjajo in zato

tudi zatrjujejo, da je njeno merjenje n&to in potemtakem tudi brezpredmetno.

Razliéni avtorji vsak po svoje opredeljujejo, s kakSnimstrumenti in metodami naj bi se
merila ¢ustvena inteligenca. Testi, ki merijo obravnavaojem, se med seboj razlikujejo v
treh temeljnih skupinah, in sicer po osebi, ki d&tano, po metodi merjenja ter po osnovnem
ogrodju oz. osnovni obliki, ki se med avtorji r&zlje. V&ino testov lahko posameznik resi
kar sam o0z. ga néle ne ocenjuje in kontrolira njegovegaiima reSevanja testa, gremer pa
se pogosto pojavlja vprasanje verodostojnosti aviprosti rezultatov takSnega testa, ki si ga
lahko ogledate v prilogi 1 (Mersino, 2007, str. 9).



Mnogo avtorjev je poudarjalo, déustvene inteligence ni moge resno obravnavati kot
dejavnik, ki vpliva na uspesSnost posameznika, dakéebo razvitega primernega sredstva oz.
instrumenta, ki bi ta pojem lahko meril in konke@tal. Mayer, Salovey in Caruso so leta
1997 prvi razvili testcustvene inteligence, ki temelji ndovekovih sposobnostih, in ga
poimenovali veéfaktorska lestvicasustvene inteligence (v nadaljevanju #). Obstaja pa
tudi novejSa raztica omenjenega testa, ki so ga leta 1999 razvilorbenjeni avtorji ter
poimenovali kar po sebi, in sicer Mayerjev, Salgeeyin Carusov testustvene inteligence
(Mandell & Pherwani, 2003, str. 389).

2.1 Bar-Onovi testi in vpraSalniki

Reuven Bar-On je bil bolj naklonjen meSanemu modakivene inteligence, opredeljenemu
v poglavju 2.2 Zbirnik ¢ustvenih kompetenc, zato je razvil svoj koncept jemga
obravhavanega pojma, ptemer je pojemcustvene inteligence preimenoval dustveni
kvocient. Razvil je v& instrumentov merjenja, med katerimi Zbirdistvenega kvocienta (v
nadaljevanju Z-k) deli ¢ustveno inteligenco na pet sestavin, in sicer:apgrsonalnost,
interpersonalnost, prilagodljivost, obvladovanjeesa in sploSno razpolozenje (Mandell in
Pherwani, 2003, str. 38Qustveni kvocient - 360 (v nadaljevar(ik-360) ter Z-k:RM, ki

je razltica modela Z-k za mladostnike.

Zbirnik éustvenega kvocienta

Bar-Onov test Z-k je sestavljen iz 133 postavk, oblikovanih v kiatpovedih in obsega
petstopenjsko lestvico odgovorov, ki segajo od tkdhj oz. nerestino zame" (1) do "zelo
pogosto oz. restimo zame" (5). Obravnavani test je primeren za pegaike starejSe od 16
let, in za reSevanje testa v fimi obliki potrebujemo priblizno 40 minuwiasa, medtem ko je
reSevanje le-tega preko spleta hitrejSe (Zbitnigtvenega kvocienta, 2008).

Tabela 1: Podreja custvene inteligentnosti, vkijana v vprasalnik Z-k

Kompo? 'ne Podlestvice Opis lestvice Primer postavke
lestvice
Sposobnost prepoznavanija lastmih
Intrapersonalna | Custveno ¢ustev (zavedanje, sposobnost | Razumem svoja
inteligenca samozavedanje njihovega Iéevanja in custva.

poznavanja njihovih vzrokov)
Sposobnost sprejemanja in
izraZanja lastnikiustev,
Intrapersonalna . prepranj in misli, zavzemanja zg
o Asertivnost . . .
inteligenca svoje pravice (ne dovoliti, da vas
drugi izkori&ajo) na
nedestruktiven nan.

Ko sem jezen na
druge, jim to
" lahko povem.

se nadaljuje



nadaljevanje

Kompozitne
lestvice

Podlestvice

Opis lestvice

Primer postavke

nY

Intrapersonalna
inteligenca

Samospostovanje

Sposobnost sprejemanja zazna
negativnih in pozitivnih vidikov

sebe, svojih omejitev in mozZnos
spostovanje sebe in sprejemanig
sebe kot v osnovi dobrega.

m”(])b zavedanju

i svojih slabosti in
:’prednosti, se

" dobro p@utim

Samoaktualizacija

Sposobnost realiziranja lastnih
potencialov — gre za dolgafen,
dinamiten proces, usmerjen k
maksimalnemu razvoju
posameznikovih sposobnosti,
kapacitet in talentov.

Trudim se
svojemu Zivljenju
dati¢im ves
pomena.

Sposobnost samousmerjenosti in

samokontrole pri misljenju in

. kacijah ter emocionalna Oklepam se
Neodvisnost . . )
neodvisnost; zanaSanje nase pri drugih.
nartovanju in odl@anju pri
pomembnih odl&itvah.
Sposobnost zavedanja,
razumevanja in upostevanja .
. . . . Razumem kaj
Empatija custev drugih; oéutljivost nato, -
. . . N drugi ¢utijo.
kaj, kako in zakaj durgiutijo to,
kar ¢utijo.
Sposobnost ustvarjanjain
vzdrZzevanja vzajemno
. : Ne morem
Interpersonalna _ .| zadovoljnih medosebnih odnosay, .
Medosebni odnosi pokazati

inteligenca

za katere je zr&na intimnost in
vzajemno dajanjein sprejemanje
naklonjenosti.

naklonjenosti.

Druzbena
odgovornost

Sposobnost biti kooperativen in
konstruktivenclan socialne
skupine (vedenje naodgovoren
n&in, socialna zavest in temeljn
skrb za druge).

A

Rad pomagam
drugim.
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nadaljevanje

Kompozitne . . . :
P . Podlestvice Opis lestvice Primer postavke
lestvice
: . Pri reSevanju
Sposbnost identificiranjain J .
“ . o problemov si
ReSevanje definiranja problemov ter - -
, . skuSam zamisliti
problemov oblikovanje in uporaba .. y o
. o ¢im vet razliénih
potencialno ginkoitih reSitev. .
prisopov.
. . . Z lahkoto se
Prilagodljivost Sposobnost doseganja skladnosti .
osredotdim in

Preverjanje realnost| med tem, kaj doZivljamo in tem,

- . osvetim nastalm
ka objektivno obstaja. P

okoli&inam.
Sposobnost prilagajanja emocij,| Z lahkoto se
Fleksibilnost misli in vedenja spreminjajo prilagodim novim
situaciji in pogojem. pogojem.

Sposobnost aktivnega in
pozitivhega spoprijemanja z
Obvladovanije stresa neprijetnimi doodki in stresnimi

Lahko delujem
pod stresom, ne

. I N da bi bil preve
situacijami, ne da bi bili pre¢e | _. | P
. : zivéen.
.. . prizadeti.
Spoprijemanje s ——
Sposobnost upiranj aoz. .
stresom . S tezavo
: Sposobnost odloitve . :
Kontrola impulzov | . obvladujem svojo
inpulza/nagona po daienem .
. jezo.
vedenju.
Sposobnost uzivanja v Ziljenju, . .
y P . J. . en Tezko uzivam v
Sreta zadovoljstvo z drugimi in . g
. Zivljenju.
Zivljenjem nasploh.
“ Sposobnost gledanja na zivljenje .
Splosno P g Jv . len V sploSnem
. . s svetle plati in vzdrzevanje
razpolozenje Optimizem " . . vedno upam na
pozitivnega stali&, tudi v bolje

primeru tezav.
Vir: S. Pejak & A. Avsec, Konstrukt emocionalne inteligentn@903, str. 61

Posameznikovi odgovori skupaj z rezultati v petimadaljevanju opredeljenih kategorijah in
podkategorijah sestavljajo skupno oc€nstvenega kvocienta. Te kategorije in podkategorije
so: intrapersonalnost, ki jo avtor opisuje kot saav@dnost in samoizrazanje ter to sestavino
dalje deli na samouposStevanje, kar razlozi kot ipravzaznavanje, razumevanje in sprejetje
samega sebeiustveno samozavedanje, kar pomeni zavedati sezumeti lastnatustva;
odlocnost, kar pomeni konstruktivno izrazanje svda@jitstev; samostojnost, kar avtor opredeli
kot ¢ustveno neodvisnost od drugih; ter udejstvovanj;, &predeli kot urestevanje
zastavljenih osebnih ciljev in izkoti&nje svojega dejanskega potenciala. Kdor dosebkeris
rezultate na tem delu testa, je v stiku s svo§insitvi, se dobro pti v svoji kozi in pozitivho
gleda na dogodke in stvari okoli sebe. Druga sestav interpersonalnost zajema pojme, kot
so: empatija, medbveski odnosi in druzbena odgovornost, avtor pga gpisuje kot
zn&ilnost odgovornih in zanesljivih posameznikov. Tidti pri tem delu testa dosezejo
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najvisje rezultate, razumejo ter dobro sodelujejaelajo z drugimi. Tretja komponenta je
prilagodljivost in pokaZze, kako se posameznik odziha spremembe in pritiske okolja,
medtem ko jecetrta sestavina obvladovanje stresa in pokaze, ldkmo posamezniki
obvladujejo stres. Zadnja sestavina je sploSnootazpnje in prikazuje posameznikovo
sposobnost uzivati Zivljenje (Mandell & Pherwar03, str. 393).

Obravnavani model merjenjdustvene inteligence (Zk vsebuje tudi Stiri pokazatelje
veljavnosti, in sicer Stevilo izpténih odgovorov, indeks neskladnosti ali stopnjo
nedoslednosti odgovorov, pozitivni vtis 0z. nagogn k pretiranemu pozitivnemu
odgovarjanju ter negativni vtis 0z. nagnjenost étippnemu negativnemu odgovarjanju. Torej
ima obravnavani model vgrajen popravljalni dejayrikavtomaténo prilagodi ocenjevalno
lestvico glede na lestvico rezultatov pozitivheganegativnega vtisa, kar je pomembno, saj
lahko tako zmanjSamo moznost pristranskega odgavarj in povéamo pravilnost
pridobljenih rezultatov (Bar-On, 2007b).

Pridobljeni rezultati so preoblikovani v standardegultate s povpigem 100 in standardnim
odklonom 15, kar je podobno sistemom ocenjevangniiwne inteligence. Povptai ali
nadpovpréni rezultati, dosezeni na(Zk testu, kaZzejo dinkovito ¢ustveno in socialno
delovanje testiranega, kar pomeni, da je I&datveno in socialno inteligenten (Bar-On,
2007b).

Poleg opisane razice s 133 postavkami obstajata Se dve krajsi, ¢ersiazltica s 125
postavkami (Z-k:125), ki obsega vse omenjene lestvice in podiest razen ocene lestvice
negativnega vtisa, ter radita z 51 postavkami (Zk:S), ki obsega le pet glavnih lestvic,
pozitiven vtis in indeks nedoslednosti.

Custveni kvocient-360

Bar-Onov vpra3alnikCK-360 je razlkica testa Z-k, le da ta ni samoocenjevalni, ampak
temelji na metodi 360 stopinj, kar pomeni, da jergevalcev, ki ocenjujejo nekoga,ivie so
lahko podrejeni, nadrejeni ali pa kolegi ocenjevaisebe. VprasSalnik je sestavljen iz 88
postavk, oblikovanih v kratke povedi, namenjen fjaregSim od 16 let, predvidetas
reSevanja takSnega vprasalnika pa je 30 minut.

Vprasalnik CK-360 obsega podobno kot predhodno opisani testkZ5 lestvic in 15
podlestvic, ki pa sem jih podrobneje opredelilar Zgabeli 1 na strani 9.

Zbrani rezultati obravnavanega vpra3alnika so abdekenako kot pri testu Zk s
povpre&jem 100 in standardnim odklonom 15. Med omenjeniestoma je visoka korelacija
(R =0.69), kar pomeni, da oba instrument&in@ma merita enako vsebino. Raziskave so tudi
pokazale, da pri primerjavi reSenih omenjenih te$® odstotkov pregledanih primerjav ne
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kaze znatnih razlik, to pomeni, da skoraj ni razikd samoocenjevanjem in opazdeaim
ocenjevanjengustvene inteligence (Bar-On, 2007b).

Zbirnik &ustvenega kvocienta — razéica za mladostnike

ZC-k:RM vpra3alnik je samoocenjevalni test za megeénjstvene in socialne inteligence pri
otrocih in adolescentih med 7. in 18. letom star&sstavljen je iz 60 postavk, oblikovanih v
kratke povedi, ki so razdeljene na 7 lestvic:

1. celotni EQ,

2. splosno razpolozenje,

3. pozitiven vtis in

4. indeks nedoslednosti.

Faktorska analiza je pokazala, da je celoten EQtad@gm iz intrapersonalnosti,
interpersonalnosti, obladovanja stresa in prilagwmtiti. Ceprav faktorska analiza ni potrdila
tudi dejavnika sploSnega razpolozenja, je ta vsedhjocen v vpraSalnik, da bi dal konim
uporabnikom dodatne informacijetastvenem in socialnem vedenju posameznika. Potgg te
ZC-k:RM vsebuje tudi lestvico pozitivnega vtisa, ki namenjena odkrivanju poskusov
ustvarjanja laznega pozitivnega vtisa o sebi t@bug popravijalni dejavnik, ki prilagodi
rezultate glede na lestvico pozitivhega vtisa. @haxani vpraSalnik pa vsebuje tudi indeks
nedoslednosti, lestvico, ki ovrednoti nedosledrajovorov o0z. je namenjena odkrivanju
nakljucnega in neorganiziranega odgovarjanja.

2.2 Zbirnik ¢ustvenih kompetenc

Zbirnik ¢ustvenih kompetenc (v nadaljevanjCR) je eno izmed orodij, oblikovanih za
merjenje custvene in socialne inteligentnosti posameznikowrganizacijah, ki temelji na
metodi 360 stopinj in je namenjeno za uporabo kaidje, ki pripomore k razvoju
posameznika, ne pa kot merilo pri zaposlovanju sprejemanju odlkéatev. Vprasalnik je

sestavljen iz 18 razinih kompetenc, zdruzenih v Stiri temeljne, ki jghgpredelil dr. Daniel

Goleman, in sicer samozavednost, samoobvladovanje, drakabim ravnanje z odnosi
(Zbirnik ¢ustvenih kompetenc, 2008).

Samozavednost pomeni zavedanje in poznavanje svaegevnega stanja, preferenc in
intuicij. Ta temeljna kompetenca obsega Se tri:

e ¢ustveno zavednost — poznavanje svojiktev in njihovih dinkov,

* pravilno samoocenitev — poznavanje lastnih predmostabosti,

e samozavest — ntan olgutek o svoji vrednosti in sposobnostih.

2 Working with emotional intelligence, 1998
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Naslednja temeljna kompetenca je samoobvladovénjge nanasSa na obvladovanje lastnih
impulzov incustev ter obsega naslednjih Sest kompetenc:

» ¢ustveno samokontrolo — obvladovanje nekonstrukti¢ostev in impulzov,

* preglednost — vzdrzevanje integritete in delovamjetraj svojih vrednot,

» prilagodljivost — prilagajanje na premembe,

» dosezke — stremenje k izboljSanju 0z. dosegi ngibgdh,

* iniciativnost — pripravljenost odzivati se na pzihmsti,

* optimizem — vztrajno zasledovanje ciljev kljub @nr in zaostankom.

Tretja temeljna kompetenca, ki jo je opredelil daniel Goleman, je druzabnost, ki pomeni,
kako posamezniki sprejemajo odnose ter ali se zgoédstev, potreb in skrbi drugih ljudi.
Obravnavano kompetenco sestavljajo:
* empatija — zaznavanjeistev drugih in zanimanje za njihovocpdje,
* organizacijska zavednost — poznavafystvenih tokov skupine in ndnih odnosov
znotraj nje,
e usmerjenost k storitvam — predvidevanje, prepozmavan zadovoljevanje potreb
strank.

Zadnja temeljna kompetenca je ravnanje z odnosnaBk se na sposobnost vplivanja na
druge posameznike v svoji okolici in je sestavljenaaslednjih kompetenc:

* razvijanja drugih — odkrivanje sposobnosti drugimjihov razvoj,

* vodenja z navdihovanjem — usmerjanje in havdihav@osameznikov ali skupin,

» z&etnika sprememb — nagnjenost k spremembam in obwéagu sprememb,

» vplivnosti — uporaba primernih taktik za prejgwvanje,

» obvladovanja konflktov — sposobnost pogajanja gevanja konfliktov,

» skupinskega dela in sodelovanja — slozno delovam@osego skupnega cilja.

2.3 Zbirnik ¢ustveno-druzabnih kompetenc

Zbirnik ¢ustveno-druzabnih kompetenc (v nadaljevanjiDK) temelji na predhodno
obravnavanem vprasalnikuCK in metodi 360 stopinj. Njegovi rezultati dajejceme
prednosti in slabosti posameznika ter né&teninformacije o tem, katere kompetence je
potrebno izbolj$ati za dosego ciljaCRK zajema 12 kompetenc, ki so tako kot pri prejénje
vprasalniku zdruzene v Stiri temeljne, in sicer saavednost, ki obsegaistveno zavednost;
samoobvladovanije, ki obsegastveno obvladovanje, prilagodljivost, usmerjerostljem in
optimizem; tretja temeljna kompetenca je druzabmosibsega empatijo ter organizacijsko
zavednost; zadnja kompetenca ravnanje z odnosi hs@ga razvoj drugih, vodenje z
navdihom, vplivnost, obvladovanje konfliktov teruginsko deld.

¥ Vse kompetence in podkompetence so podrobnejeeljgae v poglavju 3.2 Zbirnikustvenih kompetenc.
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2.4 VpraSalnik znatilnosti ¢ustvene inteligence

Vprasalnik znailnosti dustvene inteligence (v nadaljevanju ¥ je eden izmed zgoraj Ze
obravnavanih instrumentov, s Kkaterim merintustveno inteligenco in temelji na
posameznikovih zrnostih. VZCI vpra3alnik je bil razvit v sklopu znanstvene skazive
zn&ilnosti custvene inteligence. Opisovani vpraSalnik lahkolethmo v dveh oblikah, in
sicer v dolgi in kratki. Pri daljSi razifici vprasalnika gre za samoocenjevalni vprasalkik,
obsega 153 postavk, oblikovanih v krajSe povedijrteri custveno inteligenco na raatih
podrajih, kot so navedena v Tabeli 2, prav tako pa mati sploSne zr@nosti custvene
inteligence. KrajSa oblika vpraSalnika je zasnovaaadaljSi razliici, obsega 30 postavk ter
meri sploSne zré@nosti custvene inteligence.

Tabela 2: Podreja custvene inteligence pri modelu ¥in kako se visoko doseZzene ocene kazejo pri
posameznikih

Podrodja Visoko dosezeni rezultati pomenijo, da
Prilagodljivost S0 se pripravljeni prilagajati naviokoli&inam.
Asertivnost so odkriti, direktni in se znajo postexase.
Zaznavanje&ustev razumejo svojéaustva incustva drugih.
lzrazanjecustev S0 zmozni pokazati sv@jastva drugim.

Obvladovanje lastnitustev | lahko obvladujejo svogastva.
Obvladovanjeustev drugih | lahko vplivajo naustva drugih

Impulzivnost (nizka) Se ne prepustijo svojim nagono

Med¢loveski odnosi imajo lahko dobre mi#olveSke odnose.
Samozavest SO uspesni in zaupajo sami sebi.
Samomotiviranje imajo visoke cilje in ne odnehdphka.
Druzabnost imajo razvite odhe druzabne spretnsti.
Obvladovanje stresa lahko vzdrzijo pod pritiskonolovladujejo stres
Empatija so sposobni sprejeti vidik drugega.

Sreta so veseli in zadovoljni s svojim zivljenjem.
Optimizem S0 samozavestni in pozitivno gledajo ogadike.

Vir: VpraSalnik znéilnosti custvene inteligence, 2008

2.5 Mayerjev, Saloveyev in Carusov testustvene inteligence

Mayerjev, Saloveyev in Carusov teststvene inteligence (v nadaljevanju MSQYtemelji

na ze prej razvitem testu VL oz. vesfaktorski lestvici¢ustvene inteligence. MSET je test,

ki temelji na sposobnostnem modelustvene inteligence, obravnavanem v poglavju 2.2
Modeli ¢ustvene inteligence. Test MSCT vsebuje 141 postavk, oblikovanih v kratke
povedi, za reSevanje pa je potrebno slabih 30 m(kiatyerjev, Saloveyev in Carusov test
custvene inteligence, 2008a).
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Dejavniki*, ki jih meri obravnavani test pri posamezniku, zaznavanje in izraZanjeistev,
uporaba, razumevanje in obvladovanjestev. Test opisuje vsakodnevne dogodke in na tej
podlagi ocenjuje, kako dobro posamezniki izpolrjujealoge 0z. reSujejdustvene tezave
(Mayerjev, Saloveyev in Carusov tésistvene inteligence, 2008b).

2.6 Genosova ocenéustvene inteligence

Genosova ocengustvene inteligence (v nadaljevanju Gptemelji na metodi 360 stopin;j in

meri pogostostustveno inteligentnega vedenja na delovnhem mestasmavi modela sedmih

dejavnikov ¢ustvene inteligence, ki sta jih opredelila dr. Benin Palmer in profesor Con
Stoug z univerze Swinburne. Obravnavano orodje enggustvene inteligence je pogosto
imenovano tudi TIS, torej testustvene inteligence univerze Swinburne.

Tabela 3: Dejavnikiustvene inteligence iz modela GO

Kompetence Opredelitev Rezultat na delovnem mestu
* Razumevanje vplivaustev na misli,
Custvena Sposobnost razumevanja| odlccitve, vedenje in delovanje na
samozavednost | lastnihcustev. delovnem mestu.

* Vec¢ja samozavednost.

* Vecje razumevenje med sodelavci.

Izrazanjecustev Zmoznost izrazanfaistev. : . _ _
» Oblikovanje zaupanja med sodelavci.

A%

* BoljSe razumevanje drugih, kako s¢

Zavedanjgustev | Razumevanje in . L Ao
odzvati, motivirati in zblizati.

drugih zaznavanje€ustev drugih. . N o .
* BoljSi medsloveski odnosi.
y Izkoristiti custvene * BoljSe sprejemanje odtaev pri
Custveno . L N . . N
) informacije pri upostevanju weinformacij.
sklepanje

sprejemanju odistev.

* Vecje zadovoljstvo pri delu.
Sposobnostdinkovitega | ¢ LaZzje izpolnjevanje visokih
obvladovanja lastnih pricakovanj pri delu.
custev. * BoljSi medloveski odnosi.
* Vecja delovnost.

Obvladovanje
lastnih¢ustev

Sposobnost vplivanja na | * Vecja delovnst drugih.
razpolozenje iustva  Pozitivno delovno okolje.
drugih. « Ucinkovito reSevanje konfliktov.

Obvladovanje
custev drugih

se nadaljuje

* Dejavnik so podrobneje opredeljeni v poglavju 2rnik custvenih kompetenc.
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nadaljevanje

Kompetence Opredelitev Rezultat na delovhem mestu

« Custveno ravnovesje.

 Jasno razmiSljanje v stresnih
situacijah.

* Ucinkovito delovanje v situacijah, k
povzraajo ma@nacusva.

Kontrola lastnih Sposobnostdinkovite
custev kontrole m@nih custev.

Vir: Genosova ocenaustvene inteligence, 2008

Tabela 3 prikazuje opredelitve posameznih kompetastvene inteligence, ki jih meri GO
oz. TCIS, ter kaZze moZne rezultate, ki se lahko pojangadelovnem mestu ob izpolnjevanju
0z. uspesni uporabi sposobnosti pri delu. Takodaltlenje ¢ustvene inteligence vpliva na
vzduS$je na delovnem mestu, saj boljSe izrazamgtev prinese e razumevanje in zaupanje
med sodelavci. Prav tako zaznavanje in razumevamgev drugih pozitivno vpliva na
ozraje v podjetju, saj z izboljSanjem te kompetenceedemo sposobnost zaznavanja ljudi
okoli sebe, njihoviltustev, kaj jih motivira, kar pa oblikuje boljSe ntexeSke odnose.

2.7 Schutterjev samoocenjevalni testustvene inteligence

Schutterjev samoocenjevalni testustvene inteligence (v nadaljevanju S9T je
samoocenjevalni testustvene inteligence, ki je bil razvit leta 1998 twmmelji na
Saloveyevem in Mayerjevem modelu. Test obsega 38apk, oblikovanih v kratke povedi,
ki se nanaSajo na tri podja custvene inteligence:

e ocenitev in izrazanjeustev,

* obvladovanjeustev in

* izrabocustev.

2.8 Wongova lestvic&ustvene inteligence

Wongova lestvica oz. tesustvene inteligence (v nadaljevanju M) je samoocenjevalna
meracustvene inteligence in je bila razvita leta 200@éstTje sestavljen iz dveh delov, pri
c¢emer prvi del obsega 20 prigodkov, med katerimiaradgovarjajoi izbrati eno od podanih
reSitev, ki najbolje predstavlja njegov mozen odzigtani situaciji. Drug del je sestavljen iz
20 sposobnostnih parov, odgovarjajpa mora izbrati eno izmed dveh danih moZznosti, ki
najbolje predstavlja njegove prednosti.
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2.9 VpraSalnik ¢ustvene inteligence

Vpradalnik ustvene inteligence (v nadaljevanjiC sta oblikovala Dulewicz in Higgs z
namenom ocenjevanja posameznik@ustvene inteligence na podlagi samoocenjevalnega
testa. Dulewicz in Higgs (2004, str. 97) sta obk#da sedem razihih sestavincustvene
inteligence:

e samozavednost — zavedati se svojiktev in jih obvladovati,

e ¢ustveno vzdrzljivost — zmoznost delovati tudi poidigkom,

* motivacijo — imeti energijo in zagon za dosego ewhih ciljev,

* medlovesSke odnose — kaz&titnost in empatijo do drugih,

* vpliv—zmoznost preptevanja drugih,

* intuitivhost — sposobnost sprejemati atiee z razumom in intuicijo,

» vestnost — biti skladen svojimi besedami in deganjn delovati znotraj etnih meja.

3 RAZISKAVE O CUSTVENI INTELIGENCI

Poglavje raziskave éustveni inteligenci obsega nekaj primerov razisieo znanstvenih kot
tudi aplikativnih, na katere sem naletela med ighan literature in virov. Zelela sem
prikazati, da je podkge custvene inteligence zanimivo za veliko znanstvenika
raziskovalcev, ki pojem povezujejo z ra&nimi drugimi podrd@ji, tudi ekonomijo, in
ugotavljajo njen vpliv. Vse raziskave, vkigne v poglavje, so povezane z ekonomijo na
razlicne n&ine, nekatere se nanasajo na vodenje in na ljuelilvysem ravnatelje, druge pa na
uspesnost podjetja kot celote.

3.1 Znanstvene raziskave

Povezava mediustveno inteligenco in transformacijskim stilom vo@&nja

V Studiji so Zeleli ugotoviti, ali obstaja povezaveaned custveno inteligenco in

transformacijskim stilom vodenja. Prav tako so [kalgotoviti, ali spol vpliva na razmerje
med custveno inteligenco in trasformacijskim stilom vo@e zanimala pa jih je tudi

povezava med spolom in rezultati, doseZenimi tutéustvene inteligence. Cilj raziskave je
bil odkriti, ali obstaja razlika med transformakijm stilom mosSkega in Zenske vodje
(Mandell & Pherwani, 2003, str. 387).

Transformacijski stil vodenja je eden izmed razlh stilov, ki se danes pojavljajo v
poslovnem svetu. Za vodjo, ki uporablja tak sgélzp&ilno, da Zeli vpeljevati nove ideje, se
neprestano spreminja, je prilagodljiv ter neprestamboljSuje sebe in svojo okolico.
Transformacijski vodja je karizmagén, ima vizijo, kar pomeni, da zna pritegniti drugeli k
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skupnemu cilju, z vizijo jih zdruZzi ter pridobi hpvo naklonjenost in predanost. Vodja, ki
uporablja transformacijski stil vodenja, zna nawdiditi druge in ima vedno nove poglede na
obstoje&e probleme (Transformacijski stil vodenja, 2008).

Da bi dokazali, ali obstaja povezava ntedtveno inteligenco in omenjenim stilom vodenja,
so uporabili metodo regresije, prav tako so to mhetaporabili pri iskanju odgovora na
vprasanje, ali spol vpliva na povezavo med omenjanipojmoma. Uporabili so tudi
neodvisne t-teste, s katerimi so Zeleli ugotowiii spol vpliva na rezultate, dosezene pri testu
custvene inteligence, in ali obstaja razlika meddfarmacijskim stilom vodenja moSkega in
Zenske (Mandell & Pherwani, 2003, str. 392).

Pri merjenjucustvene inteligence so raziskovalci uporabili Bam@test £-K, prav tako pa
so uporabili tudi v&faktorski vodstveni vpraSalnik (v nadaljevanju VV/\Wa bi ugotovili
vodstveni stil posameznika. VpraSalnik VVV obse§gpédstavk, oblikovanih v kratke povedi,
in ocenjuje vrsto oz. tip posameznikovega vodeljan(dell & Pherwani, 2003, str. 392).

Pri raziskavi je sodelovalo 32 ravnateljev, @mer je bilo 13 moskih in 19 Zensk, zaposlenih
v srednje velikih in vgih organizacijah, pretezno s severnega dela Zaibzdrzav Amerike,
povpre&na starost sodelujth pa je bila 39 let (Mandell & Pherwani, 2003, 96).

Povpré&na ocena pri ocenjevanju transfomacijskega stittexfa je bila 64,44 s standardnim
odklonom 6,82, pri ocenjevangustvene inteligence pa je bila povgma ocena 105,00 s
standardnim odklonom 11,75. Ocenjevalna lestvicarganega stila vodenja sega od najnizje
ocene 49 do najvisje 75. Rustveni inteligenci pa ocenjevalna lestvica seg&@®alo 123.
Prav tako se je pri tem pokazala prva razlika npadosna, saj je bila povpéaa ocena zensk
pri stilu vodenja intustveni inteligenci visja od povpfee ocene pri moskih, kot je razvidno
iz Tabele 1 v prilogi 2 (Mandell & Pherwani, 20G8;. 396).

Regresija je pokazala linearno povezavo ndedtveno inteligenco in transformacijskim
stilom vodenja. Prav tako je bila metoda regregperabljena za ugotovitev vpliva spola na
povezavo medustveno inteligenco in stilom vodenja. Rezultatps#azali, da spol ne vpliva
na povezavo med omenjenima pojmoma, torej se puaemeed custveno inteligenco in
transformacijskim stilom vodenja ne razlikuje medngkami in moskimi. Rezultati so
prikazani v Tabeli 2 v prilogi 2 (Mandell & PherwiaB003, str. 397).

T-testi, ki so jih uporabili za primerjavo povpreh ocen pri testiustvene inteligence in

testu vodstvenega stila, so pokazali razliko meeho€ustvene inteligence pri Zzenskah in
moskih. Povpréna ocena pri zenskah je znaSala 109,56, pri mos&il®8,31. Prav tako

omenijeni testi niso pokazali razlike med ocenogf@amacijskega stila vodenja pri moskih in
Zzenskah. Rezultati t-testov so prikazani v Tabeli@ilogi 2 (Mandell & Pherwani, 2003, str.
397).
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Glede na analize in rezultate, ki so jih raziskovptidobili, so ugotovili, da obstaja povezava
med transformacijskim stilom vodenja #ustveno inteligenco. Prav tako je regresijska
metoda pokazala, da je transformacijski stil vodeppsameznika mozno predvideti z
njegovimi rezultati oz. oceno njegovestvene inteligence.

Ali lahko &ustveno inteligenco razvijamo?

Odgovore na vpraSanje ali lahkmstveno inteligenco razvijamo, so strokovnjaki kele
pridobiti z razlénimi raziskavami. Pri vsaki od raziskav so izvedieritve custvene
inteligence pred intervencijo oz. dogodkom ter rigov obdobju po njem. Nato so uporabili
t-test za primerjavo ocen préevanih skupin pred razvojnim obdobjem in po njem.

V manjSem trgovinskem podjetju je bilo v raziskavklju¢enih 59 srednjih ravnateljev,
povpre&na starost udelezencev je znaSala 36,3 let, bB® jmoskih 0z. 61 odstotkov le-teh in
23 Zensk, kar znaSa 39 odstotkov. Najprej so moeslii testcustvene inteligence, in sicer
VCI oz. vpra3alnikéustvene inteligence in se nato udelezZiti programaazvojiustvene
inteligence, ki je trajal Stiri tedne po en danteden z enotedenskim odmorom med treningi,
da so lahko sodelujo vadili in uporabili pri delu. Program se je osoéatal na razvoj
samozavedanja, uravnavasjsstev, spoznavanjaustvev drugih in vpliv lastnega vedenja na
druge. Tehnike ¢enja, ki so jih uporabljali na sfanjih, so bile: predavanja, diskusije, video
posnetki, vaje, dialogi, igranje vlog ipd. Natorsenatelje Sest mesecev po zadnjeniasig
ponovno testirali z vpraSalnikotustvene inteligence. Rezultati so pokazali, deesskppna
ocena \(| testa izbolj3ala, prav tako pa so se pokazaleljizve pri nekaterih sestavinah, kot
so samozavednost, nidolvesSki odnosti, vpliv, motivacija idustvena vzdrZljivost. Rezultati
so prikazani v Tabeli 4 v prilogi 3 (Dulewicz & Hig, 2004, str. 101).

Raziskovalci so torej lahko podprli svojo domneda, je mogoée custveno inteligenco s
primernimi programi razvijati, vendar le do nekereez. le nekatere sestavine, saj so
ugotovili, da moramo nekatere sestavine izkatiS s pridobivanjem izkuSenj. Katere
sestavine naj razvijamo in katere izkoéamo, je prikazano v Tabeli 4.

Tabela 4: Razvijanje ali izkoid&nje sestavin vpraSalnikaustvene inteligence.

Sestavine \Cl Razvijanje | €-------------- > IzkoriS ¢anje

Samozavednost v

Custvena vzdrzljivost v

Intuitivnost v
Medcloveski Odnosi v

Vpliv v

Motivacija v

Vestnost v

Vir: Dulewicz in Higgs, Can Emotional Intelligenbe developed, 2004, str.109
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3.2 Uporabne raziskave

Custvena inteligenca in vodenije: primer Johnson & Jbnson

V podjetju Johnson & Johnson so naredili raziskavkatero so zeleli ugotoviti, ali obstajajo
specifcne vodstvene zgdnosti, ki locijo posameznike z visokimi rezultati od tistih ki
dosegajo povptme rezultate.

Raziskava je bila narejena na podlagi vpraSalrkkapsega 183 vpraSanj in je sestavljen iz
Johnson & Johnsonovega modela vodstvenih kompettandardov vodenja inCK oz.
zbirnikacustvenih kompetenc. V podjetju so nakho izbrali 358 ravnateljev, od tega je bilo
55 odstotkov moskih in 45 odstotkov zensk, ki sthaali iz razleénih regij, in sicer iz
Severne Amerike 40 odstotkov, Evrope 25 odstotkaije, Afrike in Srednjega vzhoda 20
odstotkov ter Latinske Amerike 15 odstotkov (Cava&l|Brienza, 2001, str. 2).

Nakljucno izbrane ravnatelje je ocenjevaloéueot 1400 sodelujoh, med katerimi so bili
tako njihovi nadrejeni kot tudi njihovi sodelavai podrejeni. Ocenjevance so nato glede na
ocene razdelili $e na posameznike z visokimi ratiuin jih poimenovali HiPR ter na
posameznike z visokim potencialom, ki so jih poimei HiPG (Cavallo & Brienza, 2001,
str. 2-3).

Raziskava je pokazala, da obstaja povezava medngaseki z visokimi rezultati itustveno
inteligenco, torej so ugotovili, da je slednja ponten dejavnik oz. némo vpliva na rezultate
posameznega ravnatelja, torej na njegovo delo. djemrin podrejeni so te ravnatelje visoko
ocenili na vseh &tirih podéph custvene inteligence, kot jih navajaCR, torej
samozavednost, samoobvladovanje, druzabnost inamg/mnz odnosi, medtem ko so jih
njihovi sodelavci visoko ocenili na podja samozavedanja in samoobvladovanja (Cavallo &
Brienza, 2001, str. 4). Kako so posamezniki ocaljevavnatelje, ki dosegajo visoke
rezultate, je razvidno iz Tabele 5 v prilogi 4, kjgo rezultati po podtgih tudi bolj
poglobljeni.

Ravnatelje, ki so jih v Z@&tku raziskave ocenili kot posameznike z visokinkepoialom, so
njihovi nadrejeni ocenili visoko na podijih samozavednosti in samoobvladovanja, medtem
ko so jih njihovi sodelavci na Sestih podib ocenili drugé&e, podrejeni pa ravnateljev niso
ocenjevali dosti drug®, kot ostali sodelujo v raziskavi, kar je razvidno iz Tabele 6 v priiog

4 (Cavallo & Brienza, 2001, str. 4).

Rezultati raziskave so v podjetju povdtorazlicne spremembe, med drugim so pri Johnson
& Johnsonu v svoj model vodstvenih kompetenc Wlijoudi nekateretustvene kompetence,
popravljeni model pa se sedaj uporablja tudi panpevanju dela in pri procesudngvanja.

®> HiPR — high-performing
® HiPO - high-potential
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Prav tako so oblikovali programeianja in razvojacustvene inteligence znotraj podjetja
(Cavallo & Brienza, 2001, str. 7).

Uporaba éustvene inteligence pri zaposlovanju

Teoreténo gledano se je merjenjeistvene inteligence v zadnjetasu méno razvilo, prav
tako je v teoriji mnogokrat omenjeno, da jo je dpbpoStevati pri zaposlovanju, vendar pa je
vprasanje¢e je to v praksi moge.

Custvena inteligenca ima vednogjevliogo pri procesu zaposlovanja in napredovaseggje
zanimivo vedeti, zakaj se zaposleni, Se posebgpyothnasajo oz. vedejo do drugih ljudi na
dolocen n&in. June Donaldson iz podjetja Donaldson & Assesdnhc. pravi, da je merjenje
custvene inteligence nino orodje pri zaposlovanju, ki lahko dobro prikakakSno bo delo
posameznika v prihodnje oz. kako se bo vedel, stvdjtev pa podkrepi s primeri zaposlenih,
ki »na papirju« ne izgledajo kot najboljSi kandigdaendar se izkazejo kot odii zaposleni,
ker soc¢ustveno inteligentni (Humber, 2002, str. G1).

»Ravnatelji se morajo #ati zavedati, kakSno vrednost in prispevek za drgaijo
predstavljajocéustveno inteligentni zaposleni,« pravi Donaldsonaemdar dodaja, da bi
morali pri zaposlovanju kandidatom dati moznosirgbali bodo resili test ali ne, saj mnoge
takSno ocenjevanje moti ali pa mu ne zaupajo (Hup#?2, str. G2).

Prav tako je merjenjecustvene ineligence uporabno pri ocenjevanju zaptslea
napredovanje. Donaldsonova poudarja, da je potretapmslene, ki ne kazejéustvene
inteligentnosti in se obnaSajo neprimerno, ¢ posledicami takSnega ravnanja, kljub
njihovim morebitnim dobrim rezultatom. Marsikdo ahposlencih se ne Zeli s s
posledicami prav zaradi svojih pozitivnih rezultgtdi jih prinaSa podjetju, vendar se pri
takSnih posameznikih pojavlja tezava, saj z njithte nae ve& sodelovati, zaradi njihovega
vedenja (Humber, 2002, str. G2).

Vendar pa ima uporaba testawstvene inteligence pri zaposlovanju in ocenjevanju
posameznikov za napredovanje tudi slabosti, kiizppostavljajo predvsem nasprotniki oz.
kritiki uporabe testoustvene inteligence, péemer trdijo, da le-ti Se niso dovolj razviti ter
da se obravnavanega pojma ne da meriti. Izposfavijdi tezava, da se nekateri posamezniki
kljub morebitni odlgitvi vodstva podjetja o uvedbianjacustvene inteligence ne bodo zeleli
spremeniti 0z. sprejeti novih &aov in Wwenja custvene inteligence, Se posebej tisti
posamezniki, ki so pri svojem delu ze uspesni.

Vpliv ¢ustvene inteligence na delo ravnateljev

Strokovnjaki so v raziskavi zeleli ugotoviti, albstaja povezava medistveno inteligenco in
uspesnostjo dela ravnateljev v ¢ple restavracijah oz. ali lahka@ustvena inteligenca
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posameznega ravnatelja lahko vpliva na uspeSnadbwyoh rezultatov. V ta namen so
oblikovali pet hipotez (Langhorn, 2004, str. 220):
e H1 - custvena inteligenca ravnateljev je pozitivno poviezaz zadovoljstvom
zaposlenih;
* H2 —custvena inteligenca ravnateljev je pozitivho poveza zadovoljstvom gostov;
» H3 —¢ustvena inteligenca ravnateljev je pozitivno povieza ustvarjanjem dotka;
* H4 - custvena inteligenca ravnateljev je glede na spatitpoo povezana z
ustvarjanjem dolska;
« H5 - c¢ustvena inteligenca ravnateljev je glede na stapmstitivho povezana z
ustvarjanjem dolska.

Da bi ugotovili, ali navedene hipoteze drzijo, stvolkovnjaki potrebovali podatke o
ustvarjenem dobku, zadovoljstvu zaposlenih, ki so jih dobili izre8alnika o zadovoljstvu,
ki ga v podjetju zaposleni izpolnjujejo vsako lefmleg tega so potrebovali Se podatek o
fluktuaciji zaposlenih, ki je v omenjeni dejavnoaglo visoka, prav tako so zbrali Se podatke
o zadovoljstvu gostov ter sploSno oceno ravnatekeprikazuje uspesnost le-teh glede na
doseZene nalog€ustveno inteligenco ravnateljev pa so merili s pgm@ar-Onovega testa
ZC-k po kompozitnih lestvicah in njihovih podlestvicakot so opredeljene v Tabeli 1 na
straneh 9, 10 in 11.

Rezultati analize so pokazali, da skupna oc&mgtvene inteligence, pridobljena s testom
ZC-k, ter ocene po posameznih podlestvicah testaanejd znatnejsih razlik med moskim in
zenskim spolom, kot je razvidno v Tabeli 8 v prilég Prav tako ne prihaja do & razlik
pri primerjavi ocen, dosezenih pri testiranfustvene inteligence starejSih in mlajSih
ravnateljev, kar prikazuje Tabela 9 v prilogi 5.dTdo razlike med bolj in manj izkuSenimi
ravnatelji pricustveni inteligenci ne prihaj&eprav so raziskovalci ugotovili, da so manj
izkuSeni ravnatelji skmejSi, rezultati te analize so prikazani v Tab@lviprilogi D. Prav tako
je iz Tabele 11 v prilogi 5 razvidno, da so reséayje, ki jih vodijo ravnatelji zenskega spola,
bolj dobickonosne kot tiste, ki jih vodijo moski, vendar ikal ni tako velika. Vé&e razlike
med dobtkonosnostjo restavracij, ki jih vodijo mlajsi, instimi, ki jih vodijo starejSi
ravnatelji ni, razlika pa se pojavi pri primerjawolj in manj izkuSenih ravnateljev, kjer se
pokaze, da so restavracije, ki jih vodijo manj &éni ravnatelji, bolj dobkonosne, kar je
razvidno iz Tabel 12 in 13 v prilogi 5 (Langhor®Q2, str. 222-223).

Iz rezultatov, ki so prikazani v Tabeli 14 v prildg je razvidno, da lahko z ocekastvene
inteligence posameznika predvidimo njegovo delo legiv ravnatelja, lahko trdimo, da
custvena inteligenca predstavlja kar 21 odstotkgegsosti takSnega dela. Tudi zadovoljstvo
zaposlenih lahko predpostavimo na osnovi ocerstvene inteligence ravnatelja, saj ta glede
na zbrane podatke predstavlja 10 odstotkov zadstvalzaposlenih, kar je razvidno iz Tabele
15 v prilogi 5. Custvena inteligentnost ravnateljev prav tako vpliudi na fluktuacijo
zaposlenih, kar je razvidno iz Tabele 16 v prilbgkjer je prikazano, da so glavne sestavine
¢ustvene inteligence, ki vplivajo na ta pojav, resge problemov (p = 0,031), obvladovanje
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stresa (p = 0,003) in st& (p = 0,033). Zadovoljstvo gostov in dékmdnosnost restavracije
lahko prav tako do neke mere predvidimo na podbagnhecustvene inteligence odgovornih
ravnateljev, kar je razvidno iz Tabel 17 in 18 ilq@i 5 (Langhorn, 2004, str. 224-226).

Ugotovitve obravnavane raziskave tako kaZejo naonpkvezavo med ravnjgustvene
inteligence ravnateljev, ki so bili vkijeni v raziskavo, in njihovimi rezultati, merjenima
podlagi zadovoljstva zaposlenih in gostov, dabnosnosti restavracij, fluktuacije zaposlenih
ter na podlagi sploSne ocene ravnateljev, merjenghavim doseganjem zastavljenih nalog.
Raziskava je pokazala, da je delo ravnatelja vkivetieri odvisno od njegove sposobnosti
zavedanja in razumevanja njegovilustev, dobrih metloveskih odnosov, sposobnosti
poistovetiti se z delovnim mestom in zaposleninair ¥ modelu¢ustvene inteligence sodi k
druzbeni odgovornosti ter optimizma in pozitivnegastopa. Celotna raziskava, ki je
temeljila na petih hipotezah, napisanih na strahj 2 prve tri hipoteze potrdila, torej
pozitivno povezanostustvene inteligence z zadovoljstvom zaposlenihtayoser z rastjo
dobicka. Prav tako pa je raziskava ovrgla zadnji dveoteipi, saj so ugotovili, daustvena
inteligenca glede na spol in starost ne vpliva dtagna ustvarjanje dotka oz. kowni
rezultat.

4 CUSTVENA INTELIGENCA V PRAKSI

S pojmom custvene inteligence se pojavlja tudi mnogo tauli n&inov in prijemov, s
katerimi jo Zelijo razlkini avtorji postaviti v prakso, bodisi na delovnosteebodisi na sploSno
v neko organizacijo. \Eetrtem poglavju je zajetih nekaj postopkov, ki kowa korakom
usmerjajo posameznike pri vpeljevanju in ohranjafystvene inteligence v organizacijo.
Prav tako se pojavljajo tudi nasveti oz. smernpe katerih se morajo ravnati posamezniki
znotraj organizacije, da bi bila vpeljagastvene inteligence uspesna tfinkovita.

4.1 Kako vpeljati ¢ustveno inteligenco na delovno mesto?

Smernice oz. korake, ki naj bi jih podjetje ali éwatkoli druga organizacija upoStevala pri
uveljavljanju ¢ustvene inteligence, sta s pofjw razlicne literature in na podlagi mnogih
raziskav sestavili avtorji Daniel Goleman in Carjiebhiss s pomgo Kim Cowan, Roba
Emerlinga ter Mitchela Adlerja. Tak sistem vpeljpjiustvene inteligence lahko uporabimo
na kateremkoli delovhem mestu, povezanim z ravjeatahjem, vodenjem, prodajo, odnosi s
strankami in podobno, prikazan pa je na spodni &li(na str. 25).

24



Slika 2: Prikaz 22 korakov vpeljavestvene inteligence na delovno mesto

FAZA FAZA FAZA PRENOSA IN FAZA
PRIPRAVLJANJA TRENIRANJA VZDRZEVANJA OCENJEVANJA
Ocena potreb Pozitivni odnosi
organizacije [ med trenerjiin [
ucenc
Ocena potreb Priloznosti za
posameznika vadbc
Usmerjenost v
Povratne posameznika —
informacije Spodbujanje k
uporabi znanja
- in vegin pri
Jasni cilj delu P
Max moZna o . I1zboljSano
svoboda Motivacija T Ucenje delovani
J —> —> »| Ocenjevan;j
— Samozavedno: Zagotavljanje
Spodbujanje organizacijske
sodelovanja kulture, ki
Sprotno podpira genje |
poroianje o
napredku
Povezava med P
cilji in
osebnimi .
vrednotami Prep_rée_van]e
ponavljanja napak|
Pricakovaniji
Podporne skupine]
Ocena
pripravljenosti
— Uporaba modelov
Izkustvene —
metodt

Vir: C. Cherniss, D. Goleman & R. Emmerling, BringiEmotional Intelligence to the Workplace, 1998, 7

Celoten proces vnasSanjastvene inteligence na delovno mesto je razdelgestini faze, pri
c¢emer je vsaka od njih enako pomembna, in sic@mia: fazo pripravljanja, fazo treniranja,
fazo prenosa in vzdrzevanja ter fazo ocenjevanjad@ines for best practice, 1998a).

Faza pripravljanja predstavlja prvi korak k usp@Snevpeljevanjucustvene inteligence na
delovno mesto in je sestavljena iz naslednjih sikewoz. pravil, ki jih moramo upoStevati:
1. najprej je potrebno oceniti organizacijske potrefoeej dolciti, katere lastnosti in
zn&ilnosti so potrebne zacinkovito izpolnjevanje doléenih delovnih nalog. Prav
tako pa se moramo prefati, da so te zrignosti in lastnosti, ki jih Zelimo razvijati s
poma:jo opisovanega programa, skladne s kulturo in tedostrategijo organizacije;
2. nato moramo oceniti tudi potrebe posameznika¢g@mer pa nam morajo lastnosti in
zn&ilnosti, ki so potrebne na dalenem delovnem mestu, sluziti kot osnova tega
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ocenjevanja. Podatki, ki so potrebni za takSno ocbnmorali izvirati iz vé razlicnih
virov, sc¢imer bi se povéala pravilnost ocene;

3. zbrane in predelane informacije o posameznikin @rgbno prenesti nazaj k
posameznikom ter jih seznaniti z njihovimi prednasin slabostmi, pricemer
moramo biti natagni in razumljivi. Posamezniku moramo dati tudi djpu@asa, da te
informacije v miru predela;

4. da bi bil &inek spremembe oz. izboljSa¢en vegji, moramo vedeti, da so se ljudje
pripavljeni spremenitice v to niso prisiljeni, torej jim moramo, do nekeenma
zagotoviti svobodno sprejemanje agltev, ali bodo sodelovali v razvojnem procesu;

5. spodbujanje k sodelovanju je tudi eden izmed napopz. smernikov, ki ga moramo
izpolnjevati pri vpeljevanjéustene inteligence na delovno mesto. Ljudje se tbadjo
verjetno VKklj&ili v proces razvojage jih bomo preptiali, da se bo to dolgoéno
obrestovalo ne le organizaciji kot celoti, ampadi ttsakemu posamezniku. Poleg tega
je lazje,c¢e je celotna organizacija zasnovana tako, da snswiglovanjem spodbuja
ljudi k razvoju, tako na osebni kot poslovni ravni;

6. najti moramo povezavo med cilji organizacije in lmseni vrednotami ljudi, ki so
vpleteni vanjo, saj so le-ti bolj motivirani za @gsinje cilja 0z. neke spremembe je
ta v skladu z njihovimi vrednotami in upCe tak3ne povezave ni in sprememba
posamezniku ne predstavlja izboljSanja oz. naprep&tem ne bodo naredili dgg@sar
za dosego le-tega;

7. oblikovati moramo realna @i@akovanja, kar pomeni, da moramo oblikovati poziivn
pricakovanja in posameznikom pokazati, da lahko soeiaincustvene lastnosti
izboljSamo ter da takSna izboljSava prinese balj$ezke. Poleg tega je potrebno
poskrbeti, da imajo vsi realna gakovanja o rezultatih tega izboljSevalnega procesa;

8. pomembno je tudi, da znamo oceniti, kdaj in alpgsameznik sploh pripravljen na
takdne spremembé€e se pokaZe nasprotno, moramo ugotoviti So raztagejegovo
nepripravljenost in se posvetiti njihovi odpravi;

Naslednja faza je faza treniranja, katere pomentsavnik je motivacija, saj je naloga
trenerjev, da opazujejo motiviranost posameznikgoince je potrebno, povejejo. Faza
treniranja obsega naslednja pravila, ki jih moramostevati:

9. oblikovati se morajo pozitivni medsebojni odnosi dn&itelji in ucenci. Izbrati
moramo trenerje, ki so iskreni in razumejestva drugih ter te lastnosti uporabljajo pri
delu z ljudmi, saj lahko taksni trenerji najboljeeljejo Wwence v proces spreminjanja;

10.spremembe naj bodo usmerjene v posameznikanjg je najbolj tinkovito, ce
posameznik sam izbira svojdia ucenja, zato moramo ljudem pustiti, da si postavijo
svoje «ne cilje in da so odgovorni za svojéenje v programu, préemer pa jim
moramo pomagati in jih usmerjati;

11.postaviti moramo jasne cilje, kar pomeni, da morajasno predstaviti, katero
sposobnost Zelimo izboljSati, zakaj to zelimo, kddamo to dosegli in §im se ta
sposobnost na delovnem mestu izraza;

12.korkne ve&je cilje je treba razdeliti na manjSe, ki so lazjesegljivi, saj dobi

cnes
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zahtevnejSi. Visoko postavljene cilie moramo raitdeh razdrobiti, saj so te
velikokrat tezko dosegljivi in lahko demotivirajoogameznikage ga ta po nekaj
poskusih Se ne doseze;

13. potrebno je zagotoviti priloZznosti za vadbo. Stardvad in ohiajev se je tezko znebiti
in jih je Se tezje zamenjati z novimi in boljSimgto moramo poskrbeti, da bo delovno
mesto posamezniku omaguo veliko priloZznosti, ob katerih bo lahko upojabhove
navade in s tem napredoval k doseganju zadane spreen NajpogostejSa napaka pri
izboljSevanjwustvene inteligence je ravno ta, da si zanjo nenerao dovoliasa, saj
je le en téaj oz. delavnica o tej temi absolutno premalo, ddabko opustili Ze
utetene navade in jih zamenjali z novimi irinkovitejSimi. Torej bi se moral
najboljSi program &enja ponavljati wasovnih razmikih in dajati povratne informacije
o napredku posameznika;

14.pomembno je, da ne pozabimo na sprotno §@one o napredku ljudi, saj je to lahko
dobra spodbuda ter tudi pokazatelj napredka innspnebe, lahko pa je tudi dober
usmerjevalnik;

15.pri ucenju strokovnjaki svetujejo uporabo izkustvenih odetkot so igranje vlog,
skupinske diskusije in simulacije, saj prinasajdj3sorezultate kot le predavanje.
Ceprav je slednje dobra metoda za razumevanje pothesteene inteligence, pa so
izkustvene metode primernej$ in potrebnejgezelimo spremeniti k&n vedenja oz.
vzorec obnasanja;

16.pri vpeljevanjucustvene inteligence na delovho mesto prihaja ddkwelazlicnih
sprememb pri posamezniku. Rezultate te vpeljavkolahboljSamo z oblikovanjem
podporne skupine za tiste, ki se trudijo spremesvtj dosedanji r@n vedenja in
Zelijo izboljSati svoje sposobnosti, saj so s test) motivirani in se lazje prilagajajo
nastajajéim spremembam;

17.strokovnjaki pri @enju ¢ustvene inteligence prav tako prip&ag uporabo modelov
kot wnih pripoma@kov, saj ti jasno prikazujejo uporabo sposobnostregnéni
situaciji. Pri tem pa moramo posameznike spodbijgirowevanju in analiziranju
taksnih modelov;

18.pomembno je, da skuSamo ¥eti se skupini povéati tudi samozavednost, kar
pomeni, da so posamezniki znotraj organizacije @masne le zaznati in razumeti
svojacustva in misli, ampak tudiustva drugih ljudi okoli sebe, kaijti to je eden &uin
temeljev, ki gradtustveno inteligenco;

19.zavedati se moramo, da se iz napak in neuspelikupos lahko tgimo za prihodnje
delovanje, poleg tega pa moramo vedeti tudi, daag@ake del &enja in spreminjanja,
zato moramo prepéevati ponavljanje enakih napak in pripraviti ljuda mozne
napake, da ob njihovem pojavljanju ne bi priSlo ckmotivacije ter odvrnitve od
Zelenega cilja in sprememb;

Tretja faza vpeljevanjaustvene inteligence na delovno mesto je faza peemogzdrzevanija,
kar pomeni, da mora posameznik prenesti, kar sauygl, v svoje delovne navade in to tudi
vzdrzevati. Predzadnja faza pa je sestavljenaeh giwavil, in sicer:
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20.ker mora posameznik néno prenesti v svoje delo, je pripdliivo, da je uporabo
znanja in vedin pri delu treba spodbujati z raznimi nagradamdmgimi oblikami
motivacije. Prav tako je ¥emoznosti, da sprememba obstae jo sprejmejo in se
zatnejo skladno z njo vesti tudi visji vodje.

21.da bi v organizacijo lahko vpeljali nekaj novegat ke ¢ustvena inteligentnost,
moramo najprej oblikovati 0z. postaviti temeljetpain eden od teh je, da razvijamo
organizacijsko kulturo, ki podpiratenje in spremembe.

Zadnja faza, ki je prav tako pomembna, je faza jesamja, v okviru katere izvedemo Se
zadnji korak pri uvajanjdustvene inteligence na delovno mesto:
22.nenehno ocenjevanje dosezenega in njegov napr@dekeno dosezenega Zelimo
ugotoviti, ali je mozZen obstoj doseZzenih sprememinapredka. Potrebno je oceniti
ucinkovitost dela pred uvedbo spremembe in po njepgotoviti, ali je pozitivho
vplivala na delo posameznika. Pri tem je pomemblactakSne ocene ne naredimo le
enkrat, ampak jo ponovimo vsaj Se nekaj mesecevef@szazeljene pa so tudi ocene
po enem letu.

4.2 Smernice oblikovanja organizacije, naklonjeneazvoju ¢ustvene inteligence

Smernice oblikovanja organizacije, naklonjene r@zvéustvene inteligence, izhajajo iz
raziskave razvojatustvenih sposobnosti pri finamh svetvalcih iz American Expressa.
Raziskavo je izvedla Cary Cherniss za potrebe kamijaoza raziskave s podija ¢ustvene
intelignce in organizacij. Smernice za oblikovamjeanizacije, ki daje podporo razvoju
custvene inteligence, so:

1. povezitecustveno inteligenco s poslovno potrebaiimer se bo podporacanju in
razvijanju custvene inteligence povala. Ljudje morajo z&ti ¢ustveno inteligenco
razumevati kot nekaj, kar lahko pripomore k dobpaslovnim rezltatom in ne samo
kot nekaj, kar daje dober éltek in zadovoljstvogeprav tudi to ni zanemarljivo;

2. Nnajti matnega sponzorja lahko predstavlja pomembno prelcmmied uspehom in
propadom, saj lahko ta nudi potrebno fi&ram in politino podporo razvoju in
vpeljevanju takSnega projekta v organizacijo;

3. vzpostavitev mehanizma za razvoj ideje je &iju saj je ¢ustvena inteligenca
inovativna in nova ideja v organizacijskem svetajdéljSi n&in za to je oblikovanje
tima, ki bi imel manj formalnosti, birokacije inttejSi pretok informacij ter ne bi bil
izpostavljen "morilcem kreativnosti”, kot so nenehnadzorovanje, ocenjevanje,
prevelika kontrola in roki o dok@anju;

4. uporaba raziskave za oceno programa in prikaz agggonapredka je pomembna, saj
moramo z raziskavami prikazati potrebo g@nju in razvijanjwustvene inteligence.
Raziskava mora biti dovolj obsezna, da &fjum odlatevalcem daje atutek, da
ucenjecustvene inteligence temelji na trdni in objektiamalizi;
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5. zagotavljanje visoke kvalitete programé&unjacustvene inteligence ima velik pomen,
saj je le-ta v poslovnem svetu izpostavljena Stawilkritikam, zato je pomembno, da
celoten program zadovolji najviSje mozne standaddese tienjecustvene inteligence
ne bi povezovalo s slabim in povrSnim delom, kdabko pozrdilo odpor do édenja;

6. vpeljevanjecustvene inteligence v organizacijo na r&zdéi n&ine je potrebno, da bi
le-ta priSla v sredi& pozornosti. Raznolike predstavitve irt vazli¢éic programov za
razlicne skupine so ena od moznosti vpeljevanjstvene inteligence v organizacijo.
Tudi vetkratno predstavljanje koncepta ne Skodi, saj stjdjzato veékrat opozorjeni
na stvari, ki so se jih Zze ndli, in so tako bolj naklonjeni uporabi n&nega pri
svojem delu;

7. izbrati custveno inteligentne vodje za vpeljavo programa weliék pomen, saj je kljub
mocnim podpornikom takSen podvig lahko izpostavljenogim kritikam in uporom.
TakSen izziv je lahko uspeSno opravljen de, so odgovorni za njegovo izvedbo
custveno inteligentni;

8. ukrepanje ob pravendasu je pomembno, saj so lahko v d@eleem trenutku oz.
Zivljenju organizacije pogoji naklonjeni uvedhianja in razvoja&ustvene inteligence,
zato se moramo pred ¢akom vprasati, ali je prawas, inc¢e Se ni, je potrebno
pocakati na boljSe pogoje.

5 OCENJEVANJE CUSTVENE INTELIGENCE NA PRIMERU EF

Cilj raziskave je ugotoviti, kako Studentje Ekondmmsfakultete Ljubljana dojemajo oz.
zaznavajocustveno inteligentnost zaposlenih, torej na splogedagoskega osebja. Cilj je
torej ugotoviti ali Studentje svoje pedagoge ocgpukot custveno inteligentne oz. ali le-ti s
svojim nastopom o0z. vodenjem predavanj in vaj dajdjs, da socustveno inteligentni.
Pedagoskega osebja ne bom ocenjevala z vidika asgéfovih Studentov, ampak z vidika
njihovega vedenja in s tem posl&ad njihovega vtisa, ki so ga pustili na posamemiki so
izpolnjevali moj vprasalnik. Slednjega sem Se hmaplobila, ker sem Zelela ugotoviti, ali
obstajajo razlike med asistenti in predavateljinerxd moskimi in Zzenskami oz. ali te skupine
razlicno vplivajo na Studente.

Namen raziskave je prikazati pedagoge Ekonomskelttk skozi ¢i Studenta, vendar z
vidika ¢ustvene inteligence. Torej ne gre za sploSen a@ilagogov, ampak njihovo obnaSanje
v mejahc¢ustvene inteligence in kako to vidijo Studentje,okiskujejo omenjeno fakulteto.
Menim, da je raziskava koristna ne le za tistejifkipodraije ¢ustvene inteligence zanima,
ampak tudi za profesorje in asistente, ki so jiernpevali Studentje, saj bodo tako dobili
nekaksno povratno informacijo o tem, ali svoje dgboavljajo na primeren .
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5.1 Metoda

Do rezultatov sem priSla s potjo vprasalnika, ki je bil sestavljen na podlagivzprejsSnjih
poglavjih obravnavanega testa & Prvotni vpradalnik obsega 15 podjo ¢ustvene
inteligence, in sicer izrazanfeistev, empatijo, samomotiviranje, obvladovanjenifstustev,
sreto, druzabnost, impulzivnost, zaznavajestev, asertivhost, optimizem, obvladovanje
¢ustev drugih, metloveske odnose, prilagodljivost, obvladovanje strés samozavest.
Vprasalnik, ki sem ga sestavila sama, pa je obskgatditev, saj sem izpustila trditev, ki
prikazuje ¢ustveno inteligenco s strani samozavesti. Omenpodraije sem izpustila, ker
sem ga prikljdila k srei, tako da sem namesto dveh pagiren podobnih trditev oblikovala
eno, ki se nanasSa tako na zadovoljstvo s samim, dabvoje podréje sree, kot tudi na
zadovoljstvo s svojim delom in dosezki, kar zajgmodraije samozavesti. Vprasalnik je bil
sestavljen tako, da je moral odgovar§ajpri posamezni trditvi oceniti celotno pedagosko
osebje z oceno od 1 do 5, pamer najmanjSa vrednost pomeni, da trditev sploliefjia za
pedagosSko osebje, najviSja pa pomeni, da navedemavtdrzi. Pri vsaki trditvi je bilo prav
tako potrebno navesti Se, za kateri del pedagoSksghja velja — za profesorje ali za
asistente, poleg tega pa je bilo potrebno na ea&k nazleniti ocenjevano populacijo Se na
moske in zenske, torej za katero skupino posameditav bolj drzi. Primer osnovnega test
VvZzCl, na katerem temelji vpra3alnik, je v prilogaméri

5.2 Vzorec

Raziskava je obsegala vse Studente, ki obiskujlegm@&msko fakulteto Ljubljana, ne glede na
starost, spol, letnik in smer, ki jo obiskujejo.répalnik je izpolnilo 152 Studentov, od tega je
bilo 62 o0z. 40,8 odstotka moskih in 90 oz. 59,2 toile Zensk. Povpéea starost
odgovarjaj@ih znaSa 22 let, pdemer prevladujejo Studentje, stari 24 let in maaj, jih je
skupaj kar 87 odstotkov vseh vprasanih Studentaqddiotkov anketiranih je starih 25 let, 7
odstotkov vprasanih pa je starih 26 let irt.Véecina vpraSanih Studentov je pri vrsti Studija
obkrozila redni, teh je bilo kar 139 Studentovsé&ipri tem vpraSanju izbrali odgovor izredni
Studij, je bilo le 13. Anketirance sem razdelilditglede na njihovo smer Studija in ugotovila,
da najveji delez vpraSanih predstavljajo Studentje iz smesinagementa in organizacija, saj
jih je 23 odstotkov, sledi smer trzenja, saj segajo opredelilo kar 22 odsotkov vprasanih
Studentov. S smeri poslovna informatika je bilomketo vkljutenih 10 odstotkov vpraSanih,
medtem ko je bilo iz smeri financ 9 odstotkov amagih. Najman) vprasanih Studentov je
bilo iz smeri poslovna logistika, ekonomija, medmara ekonomika, podjetnistvo,
mednarodno poslovanje in javni sektor. Struktur&ketirancev glede na smer Studija je
nazorneje prikazana na Sliki 3 na strani 31.
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Slika 3: Strukutra anketirancev glede na smer §udi

B trzenje

® denar infinance

U javni sektor

O ragunovodstvo imevizija
B management

O mednarodnoslovanje
® poslovna informatika
O podjetnistvo

3% B imb — podipl.program
B turizem

0 mednarodnakonomika
B8 ekonomija

B poslovnaogistika

B drugo

9%

23%

Vir: lastna raziskava, 2008.

Med vprasanimi Studenti so prevladovali tisti ixgma letnika, saj jih je bilo kar 57 oz. 37,5
odstotka. Slika 4 prikazuje strukturo anketirangkade na letnik, ki ga obiskujejo.

Slika 4: Struktura anketirancev glede na letnildg§tu
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36%
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Vir: lastna raziskava, 2008.

Prav tako me je zanimalo tudi, koliko vpraSani stige povpréno na teden delajo. Najye
vprasanih, torej 77, jih je odgovorilo, da delagbra¢ do Stiri ure tedensko, vendar tudi tistih,
ki delajo v& kot dva dni tedensko, ni bilo malo, saj je ta odgoizbralo kar 48 vpraSanih.
VpraSanje sem vKljila, ker lahko sklepamo, da tisti, ki &ieo ¢asa delajo, manj pogosto
obiskujejo obveznosti na fakulteti, razée so izredni Studentje, teh pa je bilo v raziskavi
malo, le 8,6 odstotka. Struktura anketiranih Sttolene nazorneje prikazana na Sliki 5 s
strani 32.
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Slika 5: Struktura anketirancav glede na obStudijdklo
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Vir: lastna raziskava, 2008.

5.3 Rezultati

Pri analiziranju prvega dela anketnega vpraSalnde@] pri vprasSanjih, s katerimi so Studentje
ocenjevalicustveno inteligenco pedagoskega osebja, se niswipazrazitejSi in presenetljivi
rezultati. Na naslednji strani je Slika 6, ki pizkge povpréne ocene, ki so jih Studentje
namenili pedagoSkemu osebju pri posameznem vprgsasjopa le izredno nizka ocena pri
osmi trditvi, torej Studentje menijo, da pedagodsebje ne zna razbratustev drugih,
povpr&na ocena je 2,66, s standardnim odklonom 1,07.66&aanketiranih je pri omenjeni
trditvi pedagoskemu osebju pripisalo nizjo ocengosprene, torej jim je dodelilo oceno 1
ali 2. Prav tako so anketiranci osebju na fakulbetmenili visoke ocene pri peti trditvi, ki
obsega podige sr&e pricustveni inteligenci, in ugotovili, da so predavatel asistenti na
ekonomski fakulteti zadovoljni s seboj in s svojdalom. Povpréna ocena pri tej trditvi
znaSa 3,91 s standardnim odklonom 1,00. Kar 10@Sgmih Studentov je pedagoSkemu
oceno si je pedagosko osebje prisluzilo tudi pwedietrditvi, ki pravi, da znajo dobro
zagovarjati svoja stalia in so dobri vodje, kar socitno dokazali s svojimi nastopi na
predavanjih, vajah in seminarjih.
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Slika 6: Povpréna ocena pedagoSkega osebja po posameznih trdiwgirasalnika
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Vir: lastna raziskava, 2008.

Da bi dobila bolj poglobljeno podobo o tem, kako aoketirani Studentje ocenjevali
pedagosko osebje in njihovastveno inteligentnost, sem jih razdelila v dvesii in sicer
na nizje letnike, med katere sem uvrstila Studgmteega in drugega letnika ter na visje
letnike, med katere sem uvrstila Studente tretjgga&etrtega letnika ter absolvente in
podiplomske Studente. Anketiranih Studentov, ki gémuvrstila med nizje letnike, je bilo
Predpostavljala sem, da so vpraSani Studentjepdijcs med nizje letnike, bolje ocenjevali
pedagoSko osebje kot tisti, ki sem jih uvrstila mégje letnike, predvsem pa me je zanimalo
kakSne so razlike med skupinama. Vendar pa analizaokazala nekih oprijemljivejSih
razlik, saj so bile le-te med skupinama minimakeéina razlika, ki je izstopala, se je pojavila
pri oceni profesorjev in Studentov na pofjuoprilagodljivosti, kjer so nizji letniki dodelili
oceno 3,61 s standardnim odklonom 0,91, vi§ji ketma 3,18, pricemer je vrednost
standardnega odklona 1,12. Na podlagi ugotovljeredgeo réem, da med nizjimi in visjimi
letniki sicer obstajajo manjSe razlike pri ocenjguapedagoskega osebja in njihavestvene
inteligence, vendar niso tako velike, da bi bilois#no ti dve skupini obravnavatideno.
Rezultati analize so nazorneje prikazani na Slika&trani 34.
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Slika 7: Primerjava povpinih ocen pedagoskega osebja med letniki
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Vir: lastna raziskava, 2008.

Da bi lahko ugotovila razlike, ki so se pojavljateed posameznimi letniki, sem upoStevala
povpr&no najbolje ocenjena podija custvene inteligece. Te rezultate pa sem dobila pri
prvem delu vpraSalnika in kot je razvidno s Sliken& predhodni strani, so anketirani
Studentje pedagosko osebje po¥prenajbolje ocenili na naslednjih treh pofjilo custvene
inteligence:

* Sreta,

» obvladovanje lastnibustev in

* asertivnost.

Ceprav mi delitev na nizje in visje letnike ni pokéz znatnejsih razlik, sem vseeno prva tri
najbolje ocenjena podéa analizirala tudi po posameznih letnikih, da gotovila razlike, ki
se pojavljajo pri ocenjevanju med Studenti radh letnikov. Pri sréi, ki je bilo skozi
raziskavo povpro najbolje ocenjeno podije custvene inteligence, se pojavlja velika
razlika med posameznimi letniki, saj so Studentjggdga in tretjega letnika na tem paguo
pedagosSkemu osebju pripisali dosti viSje oceneskotientjecetrtega letnika in absolventi.
Tudi na naslednjih dveh najbolje ocenjenih p@ghp obvladovanju lastnihéustev in
asertivnosti, je pedagosko osebje dobilo najvisjeno od Studentov drugega letnika in
najnizjo oceno od Studentasetrtega letnika in absolventov. Primerjava prviéhtnajbolje
ocenjenih podrdj custvene inteligence je prikazana na Sliki 8 naethgl strani.
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Slika 8: Primerjava prvih treh povp#ao najbolje ocenjenih podeg custvene inteligence med letniki
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Vir: lastna raziskava, 2008.

Potem, ko so vpraSani Studenti pri vsaki trditvemiti pedagosko osebje z oceno od 1 do 5, so
vsako posamezno trditev iz vpraSalnika morali matpisati Se predavatelju ali asistentu, oz.
odlccali so se, za katero skupino posamezna trditevvadjip. Slika 9 na naslednji strani, ki
nazorno prikazuje, koliko Studentov se je @dibza posamezno skupino, je Ze na prvi pogled
bolj razgibana od Slike 6, ki na strani 33 prik&ppvpréno oceno pedagoskega osebja. S
Slike 9, ki je na nasledniji strani, je razvidno,stepri nekaterih trditvah predavatelji tmo v
prednosti, pri drugih pa so v prednosti asisteatijo v& vpraSanih Studentov posamezno
trditev pripisalo asistentom kot predavateljem.mtenju anketiranih Studentov so profesorji
tisti, ki dajejo vtis, da so zadovoljni sami s selbo svojim delom, tako meni kar 118
vprasanih, medtem ko se je za asistente na podsoge pri ¢ustveni inteligenci odidlo le

34 vprasanih. Predavatelji so poleg Ze omenjenedeofja custvene inteligence dobili boljSe
ocene od asistentov tudi na pagjito asertivnosti, obvladovanja lastnibstev, impulzivnosti,
obvladovanja stresa in samomotiviranja. N&j&udentov se je za asistente @d pri
trditvi s podr@ja druzabnosti, za druzabne jih je oatmkar 119 anketirancev, predavatelje
pa je izbralo le 33 vpraSanih Studentov. Poleg gem&ga podrgja druzabnosti so asistenti
prejeli boljSe ocene tudi na podjih mediloveskih odnosov, izrazanjéustev, empatije,
prilagodljivosti, optimizma in obvladovanjéustev drugiheprav so pri slednjem rezultati
tesni, saj se je za asistente @dto 78 vpraSanih, za predavatelje pa le Stirje meogj 74
anketirancev.
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Slika 9: Pogostost izbire predavateljev ali asisterpri posamezni trditvi
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Vir: lastna raziskava, 2008.

Podobno kot pri izbiri med predavatelji in asistesd se morali vpraSani Studenti olto
tudi, komu bi pripisali posamezno trditev oz. zg&da bolj velja, moSke ali zenske. S Slike
10, ki je na naslednji strani, je razvidno, dav@iini primerov oz. trditev, ki sem jih navedla
v vpraSalniku, prevladuje moski spol. 109 anketlraneni, da moski del pedagosSkega osebja
bolje deluje pod stresom kot zenski del. Prav ta#osprasani Studentje moske bolje ocenili
tudi na podrgjih obvladovanja lastnikiustev, samomotiviranja, asertivnosti, prilagodIgtip
sre&te, druzabnosti, impulzivnosti, optimizma, nikvesSkih odnosov in empatijégprav je

pri slednji razlika med mo3kimi in Zenskami izredmieka. Zenski del pedagoskega osebja je
prejel boljSe ocene s strani vprasanih Studentopata@ju zaznavanj&ustev, kjer se je 97
anketiranih odlsilo za zenske, prav tako na pod#rto ¢ustvene inteligence, ki obsega
izrazanjecustev, in na podtgu obvladovanjacustev drugih. VprasSani Studentje so torej
Zzenske ocenili kot boustvene o0z. imajo po njihovem mnenjupesposobnost zaznavanja
in razumevanj&ustev, medtem ko so moski ¢eh Studentov bolj prilagodljivi, zadovoljni s
seboj in svojim delom ter znajo dobro zagovarjsi&a.
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Slika 10: Pogostost izbire moSkega ali Zenske gsamezni trditvi
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Vir: lastna raziskava, 2008.

Da bi dobila Se nat@&nejSo predstavo o tem, kdo je dobil boljSe oceee) &delala tudi
matriko, ki je prikazana na Sliki 11 na nasledrjiasi, iz katere je razvidno, katera od
ocenjevanih podkgj se pojavljajo pri predavateljih in asistentilm t@tera pri predavateljicah
in asistentkah. V matriki sem prav tako odebeli@aptri najbolje ocenjena podija, ki so
razvidna s Slike 6 na strani 33, ta pa s@arebviadovanje lastnitustev in asertivnost. Iz
matrike je razvidno, da so podja, ki so povpréno ocenjena najbolje, vpraSani Studentje
vecinoma pripisovali moskim, saj so Zenske previadevl na podrgu izrazanja in
zaznavanjaustev ter obvladovanjaustev drugih. Pri tem so vpraSani Studentje prne dv
podrasji ve¢inoma pripisali asistentkam, medtem ko so rezulpati obvladovanjucustev
drugih zelo izen&ni, zato sem jih uvrstila na obe strani, tako &dpwateljicam kot tudi k
asistentkam. Podobno je tudi pri empatiji, ki scSjadentje pripisali asistentom, vendar so
rezultati, iz katerih je razvidno, ali to velja pah moskega ali Zensko, tesni, zato sem tudi
empatijo uvrstila k asistentom in asistentkam.
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Slika 11: Matrika primerjave predavateljev in asistov s predavateljicami in asistentkami
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Vir: lastna raziskava, 2008.

ZENSKE * Obvladovanjeustev drugih

SKLEP

Pomencustvene inteligence, njene uporabe v poslovnenuswvetvsakdanjem zivljenju ter
podrobnejSe raziskovanje le-te se vedno bolj payego in Sirijo, tako v tujini kot tudi pri nas.
O temi, ki sem jo izbrala za diplomsko nalogo, msedela dosti in nisem gakovala, da je
tako obSirna, vendar semdastveni inteligenci naSla mnogo strokovrilankov in raznih
znanstvenih raziskav, ki jih je mogm preslikati tudi v prakso in uporabiti pri dellieprav
obravnavana tema sodi bolj k psihologiji, sem jpamjem literature in virov ugotovila ter
spoznala njeno vrednost tudi na drugih pdjinoin pri ekonomiji. Tudi pri nekaterih
predmetih smeri management in organizacija, ki juskujem, smo pojemcustvene
inteligence kar nekajkrat omenijali in ugotavljala je za vse, Se posebej pa tiste, ki bodo
veliko delali z ljudmi, jih vodili in usmerjali, 28 pomembna. Raziskava iz poglavja 4.2
Vpliv ¢ustvene inteligence na delo ravnateljev je pokaraldokazala omenjeno. Ljudje na
vodilnih polozajih lahko s svojimustveno inteligentnim vedenjem vplivajo na vse okebe

v pozitivni smeri in tako tudi na rezultate, ki plosegajo kot skupina.

Raziskava, ki sem jo izvedla na Ekonomski fakultetLjubljani in s katero sem Zelela
ugotoviti, kako Studentje ocenjujejo celotno ped&goosebje z vidik&ustvene inteligence,
je pokazala, da so na sploSno vprasSani Studentiagosko osebje ocenjevali s kar visokimi
ocenami, vendar pa se je pri nadaljnjem deljenjdagesSkega osebja na predavatelje in
asistente ter moske in zenske med njimi pokazdikoseazlik. Tako so predavatelji, s strani
anketirancev prejeli boljSe rezultate na p@ghocustvene inteligence, ki so tako ali dridga
povezani z njihovim znanjem in strokovnostjo. Tagzultat je mogée posledica njihovih
dolgoletnih predavateljskih izkuSenj in spoStovamjaovega znanja s strani Studentov, ki so
bili zajeti v anketi. Asistentje so dobili viSje @e na podgih, ki se nanasajo na njihov
odnos s samimi Studenti, to so pagaodruzabnosti, metbveskih odnosov, izrazanfaustev

in razumevanja drugih. Tudi moje mnenje je podobretini, zato rezultat ni bil
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nepricakovan, bolj pa so me presenetili rezultati prieigl pedagoSkega osebja na moske in
Zenske in njihovi oceni. Na sploSno so moski prdjeljSe rezultate oz. ¥esodeluj@ih v
anketi se je odialo zanje pri posameznih trditvah. Tako je Zens!imkdagosSkega osebja
izstopal le na podigih zaznavanja in izrazanjaustev ter na poditgu obvladovanjatustev
drugih. Tak rezultat je morda posledica sploSneganja, da so Zenske boéljstvene, vendar
pa nikakor ne smemo zakdjti, da so zato manj strokovne pri svojem delu.

Razlike pri ocenjevanju pedagoSkega osebja, keqmgvile pri deljenju vprasanih Studentov
na visje in nizje letnike, niso bile znatnejSe,ozph je podrobnejSa delitev Studentov po
posameznih letnikin pokazala nekaj razlik. Studenijugega letnika so povgr® najbolje
ocenjevali pedagosko osebje, medtem ko so Studaitjega letnika in absolventi pedagosko
osebje ocenjevali najslabSe. Vzrok za razliko,ekvdem primeru pojavlja, so lahko drdga
profesorji, ki jih imajo Studenje drugegadetrtega letnika.

Lahko zaklj¢im, da sta Genje in razvojcéustvene inteligence koristna, Se posebej v

poslovnem svetu, saj je mnogo raziskav pokazalo,led@a prinaSa «ge zadovoljstvo
zaposlenih, partnerjev in na koncu tudi boljSi pesi uspeh.

39



LITERATURA IN VIRI

1. Bar-On R. (2007a, 18. april).The 5 meta-factors and 15 sub-factors on the Bar-On
model Najdeno 30. aprila 2008 na spletnem naslovu /hitww.reuvenbaron.org/bar-on-
model/essay.php?i=3.

2. Bar-On, R. (2007b, 25. aprillpescription of the EQ-i, EQ-360 and EQ-i:YNajdeno 30.
aprila 2008 na spletnem naslovu http://lwww.reuveoibarg/bar-on-
model/essay.php?i=6.

3. Bar-On, R. (2007c, 25. aprilDevelopment and validation of the Bar-On measures
Najdeno 30. aprila 2008 na splethem naslovu hiipW.reuvenbaron.org/bar-on-
model/essay.php?i=7.

4. Bernhut, S. (2002). Primal leadership, with Dan@bleman. Ilvey business journal
London, 66 (5), 14-15.

5. Cavallo, K & Brienza, D. (2001) Emotional competenand leadership excellence at
Johnson & Johnson: the emotional intelligence aatérship studyConsortium for
research on emotional intelligence in organizatioNgjdeno 21. aprila 2008 na spletne
naslovu http://www.eiconsortium.org/reports/jj_dudy.htm.

6. Cherniss, C. Guidelines for securing organizatiosigbport for emotional intelligence
efforts. Consortium for research on emotional intelligenneorganizations Najdeno 30.
aprila 2008 na spletnem naslovu
http://www.eiconsortium.org/reports/guidelines_feecuring_org_support.html.

7. Cherniss, C., Goleman, D., Emmerling, R., Cowan&KAdler, M. (1998a). Guidelines
for best practiceConsortium for research on emotional intelligencearganizations
Najdeno 21. aprila 2008 na spletnem naslovu
http://www.eiconsortium.org/reports/guidelines.html

8. Cherniss, C., Goleman, D., Emmerling, R., Cowan&KAdler, M. (1998, 7. oktober).
Bringing emotional intelligence to the workpladgajdeno 21. aprila 2008 na spletnem
naslovu http://www.eiconsortium.org/reports/teclahiceport.html.

9. Dulewicz, V. & Higgs, M. (2004). Can emotional illigence be developed7The
intenational journal of human resource managema&f 95-111.

10.Genosova ocengustvene inteligence. The Genos emotional intelbgemassessment.
Consortium for research on emotional intelligenneorganizations Najdeno 30. aprila
2008 na spletnem naslovu http://www.eiconsortiugiraeasures/genos.html.

11.Humer, T. (2002). Emotional Intelligenc&anadian HR ReporteiToronto, 15 (16), G1-
G2.

12.Langhorn, S. (2004). How emotional intelligence agaprove management performance.
International journal of contemporary hospitalityamagementl6 (4), 220-230.

13.Mandell, B. & Pherwani, S. (2003). Relationshipvietn emotional intelligence and
transformational leadership style: a gender corspariJournal of business and
psycology 17 (3), 387-404.

14.Mayer, D. J., Salovey, P. & Caruso, R. D. (2000hdEonal intelligence meets traditional
standards for an intelligendélsevier science inc27 (4), 267-298.

40



15.Mayer, D. J., Salovey, P. & Caruso, R. D. (2004jncEonal intelligence: Theory,
findings, and implicationg?sychological Inquiry15 (3), 197-215.

16.Mayer, D. J., Salovey, P., Caruso, R. D. & SitaveniG. (2001). Emotional intelligence
as a standard intelligenc&merican psychological association, int.(3), 232-242.

17.Mayerjev, Saloveyev in Carusov tedtistvene inteligence (2008a). Mayer-Salovey-
Caruso emotional intelligence test — MSCEonsortium for research on emotional
intelligence in organizations Najdeno 30. aprila 2008 na splethem naslovu
http://www.eiconsortium.org/measures/msceit.html.

18.Mayerjev, Saloveyev in Carusov tésistvene inteligence (2008b). Najdeno 3. maja 2008
na spletnem naslovu
http://mww.mhs.com/mhs/product.aspx?gr=io&prod=nitg€ad=description

19.Mersino, A. C. (2007). Emotional intelligence faopect managers: the people skills you
need to achive autstanding resukmerica management associaticvew York, 257 str.

20.Modeli ¢ustvene inteligence. Najdeno 2. maja 2008 na smietnnaslovu
http://www.en.wikipedia.org/wiki/Emotional_intellence

21.Sestavine custvene inteligence (2001). The ingredients of éwnat intelligence.
Canadian HR reportToronto, vol. 14 (3), 9-12.

22.Pejak, S. & Avsec, A. (2003). Konstrukt emocionalmteligence.PsiholoSka obzorja,
Drustvo psihologov Slovenjjé2, (1), 55-66.

23.Petrides, K. V. & Furnham, A. (2001). Trait emotibnintelligence: psychometric
investigation with reference to establised traikoteomies. European journal of
personaitj 15, 425-448.

24.Schuttejev samoocenjevalni te&sistvene inteligence. The Schutte self report ematio
intelligence test — SSEITConsortium for research on emotional intelligence
organizations Najdeno 30. aprila 2008 na spletnem naslovu
http://www.eiconsortium.org/measures/sreis.html.

25.Sestavine ¢ustvene inteligence (1998). The emotional competerfamework.
Consortium for research on emotional intelligenoeorganizations Najdeno 21. aprila
2008 na spletnem naslovu
http://www.eiconsortium.org/reports/emotional_conepee_framework.html.

26.Towler, J. (2001). Can you, should ou, use El &m0 Canadian HR reporterToronto,
14 (3), 11-12.

27.Transformacijski stil vodenja. Najdeno 27. maja &00a splethem naslovu
http://www.legacee.com/info/leadership/leaderresesihtmi

28.VpraSalnik znailnosti custvene inteligence. The trait emotional intelligen
quwstionnaire — TEIQue.Consortium for research on emotional intelligence i
organizations Najdeno 30. aprila 2008 na spletnem naslovu
http://www.eiconsortium.org/measures/teique.html.

29.Wongova lestvicatustvene inteligence. Wong's emotional intelligescale — WEIS.
Consortium for research on emotional intelligenoeorganizations Najdeno 30. aprila
2008 na spletnem naslovu http://www.eiconsortiugiraeasures/weis.html.

41



30. Zbirnik ¢ustvenega kvocienta. Bar-On emotional quotient ntmg — EQ-i.Consortium
for research on emotional intelligence in organiaat Najdeno 30. aprila 2008 na
spletnem naslovu http://www.eiconsortium.org/meesieqi.html.

31.Zbirnik custvenih kompetenc. Emotional competence invent&iyotional & social
competency inventory.Consortium for research on emotional intelligence
organizations Najdeno 30. aprila 2008 na spletnem naslovu
http://www.eiconsortium.org/measures/eci_360.html.

42



PRILOGE

Priloga 1: Primer testadustvene inteligence z odgovori da in ngMersino, 2007, str 10-11)

Ali ¢utite, da bi morali biti bolj navduseni nad posebinidlogodki, kot ste?

Ali se kdaj znajdete v situaciji, ko ne jokate, reddko drugi bi?___

Ste ponosni nase, da se nikoli ne jezite?

Vam je Ze kdo rekel, da ste srboriti, brémsin ne&utni?___

Ali ste velikokrat preseréeni, da so vaSa @gakovanja o drugih drugaa od tega kar

se dejansko zgodi?

Ali menite, da so za svoje probleme ljudje krivimsa___

Ali vam je tezko delati v isti skupini z ljudbi, kio drugani od vas?

8. Ali se tezko osredotite oz. ste razburjente je vas zakonec allan delovne skupine
razburjen?

9. Ali se pogosto ptikate z zakoncem, otroci aliani delovne skupine zaradi navidezno
neskodljivin pripomb?__

10.Ali bi vas zakonec ali bliznji prijatelji rekli, damate teZzavo pri obvadovanju
custev?

11.Ali se velikokrat Salite oz. ste sarka&siii?

12.Ali odvihrate iz sestanka, poSiljate razburggoelektronska pisma ali loputate z
vrati?__

13.Ali so vaSa razmerja s sodelavci in nadrejenimi sgrovrSinska in omejena z dano
nalogo?

14.Ali s med vami in nekaterimi posamezniki neprestprnisotna manjSa trenja? __

15. Ali se pc:utite kot Zrtev drugih oz. dadete da, ko pa resimo mislite ne?

16. Ali ljudje odhajajo iz vaSe delovne skupine zanaak?

17. Ali vam komuniciranje predstavlja tezavo?

18. Ali ste kdaj presenini, da vasi sodelavci ne razumejo, kaj od njiliteg2l

19. Ali se pogosto pojavljajo konflikti med vami in sgldvci, ki se zdijo neresljivi?__

20. Ali zelite popraviti svoj vtis, ki ste ga naredidot vodja?

ok wbdE

NOo

Za oceno seStejte odgovore, ki ste jih odgovoniean preglejte naslednje obrazlozitve:
17 — 20: Odikino vam gre; ste eden redkih, ki razumajstveno inteligenco.

13 — 16: Dobro vam gre, vendar vam izboljSava n&keam podrgu ne bi Skodila.

7 — 12: Imate nekaj svetlih podaipin tudi priloznosti za izboljSati drugih.

1 — 6: Imate priloznost izboljSati svojuistveno inteligenco, kar se vam bo dolgo tako
na poslovnem kot tudi osebnem pagluoobrestovalo.



Priloga 2: Raziskavadustvene inteligence in transformacijskega stila vaghja.

Tabela 1: Statistini podatki za ocendustvene inteligence in transformacijskega stilaergd pri moskih in

zenskah
Moski Zenske
Spremenljivka M SD n M SD n
Transformacijski | o 31 | 7 gg 13 6521 6,08 19
stil vodenja
Custvena 9831 | 8.30 13 10958 | 1172 | 19
inteligenca

Vir: B. Mandell & S. Pherwani, Relationship betwemmotional intelligenc and transformational leadgpsstyle, 2003, str. 396

Tabela 2: Metoda regresije za spremenljivke trameficijskega stila vodenja

Spremenljivke B SE B B

Korak 1

Custvena inteligencal 0,28 0,09 0,49
Korak 2

Custvena inteligencal 0,32 0,10 0,56
Spol -1,76 2,49 -0,12
Korak 3

Custvena inteligencal 0,37 0,18 0,64
Spol 0,39 7,39 0,02
Povezava -2,29 0,07 -0,21

R? = 0,249 za korak 1,5 0,262 za korak 2 in®R= 0,264 za korak 3

Vir: B. Mandell & S. Pherwani, Relationship betwemmotional intelligenc and transformational lead@psstyle, 2003, str. 397

Tabela 3: T-test, primerjava povgi@h ocen pri transformacijskem stilu vodenja in gustveni inteligenci za

moske in Zzenske

- . Sprememba SE
Spremenljivke | Povpre&dje n - t D
povpre¢ja | sprememba
Transformacijski
stil vodenja
Moski 63,31 13
Zenske 65,21 19 |10 2,19 -0,771 | >0,05
Custvena
inteligenca
Moski 98,31 13
/ - - <
Zenske 109,58 |19 1127 2,30 2,98 | <0,05

Vir: B. Mandell & S. Pherwani, Relationship betwesmotional intelligenc and transformational leadggsstyle, 2003, str. 398




Priloga 3: Raziskava razvijanjaéustvene inteligence.

Tabela 4: Rezultati t-testa za povgine ocene skupin pred in po programu razvijafyatvenih kompetenc

V(I sestavine Povpréna ocena pred| Povpreéna ocena po| Razlika
Skupni \ClI 256,6 268,0 11,4
Samozavednost 46,7 49,6 29
Custvena vzdrzljivosf 37,1 40,3 3,2
Motivacija 37,7 38,9 1,2
Med¢loveski odnosi | 46,7 49,1 2,4
Vpliv 36,9 38,2 1,3
Intuitivnost 24,5 24,8 0,3
Vestnost 26,9 27,1 0,2

Vir: V. Dulewicz & M. Higgs, Can emotional intgJénce be developed, 2004, str.102

Priloga 4: Raziskava v podjetju Johnson & Johnson.

Tabela 5: Povpréna ocena‘ustvene inteligence tistih, ki tvorijo skupino gokimi rezultati

Nadrejeni Sodelavec Podrejeni

Visoki Povpré&ni | Visoki Povpré&ni | Visoki Povpre&ni

rezultati rezultati rezultati rezultati rezultati rezultati
Samozavednost 92,6** 83,7** 91,0* 85,6* 91,5* 85,0*
Custvena 16,1 15,2 16,0 15,7 15,2 15,2
samozavednost
Pravilna samoocena 34,7* 31,6% 33,4 32,0 33,7 31,9
Samozavest 40,8* 37,1* 41,8*** 37,9%** 41,7*** 3778
Samoobvladovanje | 175,2** 159,4** 171,6** 160,5** 173,8** 160,6**
Custvena 20,8 20.4 21.4 207 21,8 20,1*
samokontrola
Zaupljivost 24,1* 22,5% 22,3 21,9 22,8* 21,3*
Vestnost 30,7 28,9 30,0 28,7 30,2 29,0
Prilagodljivost 28,5%* 26,3** 27,1 25,8 27, 7% 258
Usmerjenost k cilju | 35,6** 31,4%* 34, 7% 32,3** 38 32,3%*
Iniciativnost 34,8** 31,2** 34,7* 31,4** 34,3** 314**

se nadaljuje



nadaljevnje

Nadrejeni Sodelavec Podrejeni

Visoki Povpre&ni | Visoki Povpre&ni | Visoki Povpreni

rezultati rezultati rezultati rezultati rezultati rezultati
Socialna zavednost| 63,0* 57,8* 61,5 59,6 62,8** 57,9**
Empatija 40,2* 36,8* 38,0 37,7 38,9* 35,6*
Organizacijska 22,6 20,8 23,8% | 21,70 | 24,00 | 22,3
zavednost
Druzabnost 306,3** 273,0** 297,3 284,4 300,4** 272,9**
Razvijanje drugih 28,4 26,1 28,4* 26,7* 28,4* 26,3*
Usmerjenost k 41,1* 37,3* 39,5 37,6 40,4* 37,6
storitvam
Vodenje 23,4** 19,6** 22,1** 20,5%* 22,0%** 19,7%**
Vplivnost 39,4** 34,8** 39,2** 36,3** 39,5%* 36,0**
Komunikacija 32,0 29,7 33,1* 30,9* 33,4% 31,3
Zagetnik sprememb | 40,4%** 35,3%** 39,4** 35,0** 39,7 36,6**
Obvladovanje 27,8* 25,5+ 27,4 26,0 27,3* 25,1*
konfliktov
Oblikovanje vezi 23,5* 21,0* 22,9 21,7 23,5%** 212
Timsko delo 47,2* 43,0* 45,4 43,8 46,1* 42,5*

*p<.05*p< .0l p<.001

Vir: K. Cavallo & D. Brienza, Emotional competeraed leadership excellence at Johnson & Johnsonetheional intelligence and

leadership sudy, 2001, str. 9.

Tabela 6: Povpréna ocena‘ustvene inteligence tistih, ki tvorijo skupino gokim potencialom

Nadrejeni Sodelavec Podrejeni
Visok Povpre&en Visok Povpr&en Visok Povpre&en
potencial | potencial | potencial | potencial | potencial | potencial
Samozavednost 87,6*** 80,7*** 86,9 84,6 86,5 86,1
Custvena 15,8 15,1 15,6 15,8 15,6 15,6
samozavednost
Pravilna samoocena| 32,6** 30,7** 32,4 31,6 32,3 332,
Samozavest 38,9*** 35,0%** 39,1** 37,1* 38,7 38,0

se nadaljuje




nadaljevanje

Nadrejeni Sodelavec Podrejeni
Visok Povpre&en Visok Povpr&en Visok Povpre&en
potencial | potencial | potencial | potencial | potencial | potencial
Samoobvladovanje | 164,4*** | 154,9*** | 162,8* 157,2* 161,6 163,2
Custvena 20,8 20,1 20,4 20,7 20,7 20,2
samokontrola
Zaupljivost 22,4 22,0 21,5 21,6 21,5 21,9
Vestnost 29,4 28,4 29,1 28,5 29,6* 28,5*
Prilagodljivost 26,3** 24,6%* 26,1 25,6 26,1 26,1
Usmerjenost k cilju 32,7%** 30,0%** 33,1 x** 31,3%** 33,0 32,0
Iniciativnost 32,4%** 29,8*** 32,2** 30,7** 31,8 314
Socialna zavednost | 58,5 57,1 59,0 59,2 59,8 58,7
Empatija 37,1 36,7 37,0 37,4 37,0 36,5
Organizacijska 21,3 20,3 221 21,7 22,8 22,2
zavednost
Druzabnost 280,7* 264,6* 284,1 278,5 280,7 279,0
Razvijanje drugih 26,8* 25,2* 26,6 26,3 27,0 26,6
Usmerjenost k 38,1* 36,0 37,7 37,5 38,7 37,8
storitvam
Vodenje 20,9** 19,3** 21,1** 20,0** 20,5 20,0
Vplivnost 35,9* 33,9* 36,6 36,0 37,2 36,4
Komunikacija 30,6* 28,9*% 31,4 30,7 32,1 31,2
Zagetnik sprememb 36,8** 34,1** 37,1* 35,5* 37,4 36,7
Obvladovanje 26,2* 25,0 26,2 25,4 25,9 25,3
konfliktov
Oblikovanje vezi 21,9%** 20,2%** 21,7 21,5 22,0 A,
Timsko delo 440 42,2 43,7 43,2 43,5 43,2

*p<.05*p< .0l p<.001

Vir: K. Cavallo & D. Brienza, Emotional competeramed leadership excellence at Johnson & Johnsonetheional intelligence and

leadership sudy, 2001, str. 10.




Tabela 7: Povpréna ocena‘ustvene inteligence glede na spol

Nadrejeni Sodelavec Podrejeni
Mogki Zenska Mogki Zenska Mogki Zenska

Samozavednost 82,8 85,0 84,5* 87,4* 86,5 86,0
g:rf]tgzeg\f‘e dnost | 152 15,6 15,34+ | 16,4%* | 155 15,7
Pravilna samoocena 31,5 31,7 31,8 32,3 32,6 31,9
Samozavest 36,1 37,6 37,5 38,7 38,4 38,4
Samoobvladovanje | 157,4 161,7 159,5 160,5 162,2 162,6
S:;tgigr":‘tmla 20,3 20,6 20,5 20,5 20,7 20,2
Zaupljivost 22,3 22,0 21,6 21,5 21,7 21,7
Vestnost 28,5 29,4 28,3** 29,5%* 29,0 29,1
Prilagodljivost 24,9* 26,1* 25,6 26,1 26,2 25,9
Usmerjenost k cilju | 31,0 31,6 31,9 32,5 32,8 32,1
Iniciativnost 30,7 31,3 31,1 31,9 31,8 31,2
Socialna zavednost| 57,5 58,0 58,6 59,9 59,7 58,5
Empatija 36,5 37,3 36,7 38,0 37,0 36,4
Sarg:grilzoas‘iijs‘(a 20,8 20,7 21,7 22,2 22,8 22,1
Druzabnost 266,8 279,6 278,0 286,2 281,6 277,1
Razvijanje drugih 25,5 26,6 26,0* 27,0* 27,0 26,6
gtf)r:i‘t‘f/gfn”“t k 36,2* 38,0* 36,9* 38,4* 38,4 38,1
Vodenje 19,8 20,4 20,3 20,9 20,5 19,8
Vplivnost 34,4 35,4 35,9 36,9 37,1 36,3
Komunikacija 29,8 29,6 30,6* 31,7* 31,9 31,2
Zacetnik sprememb| 34,6 36,3 36,0 36,5 37,6* 36,2*

se nadaljuje



nadaljevanje

Nadrejeni Sodelavec Podrejeni
Moski Zenska Moski Moski Zenska Moski
Obvladovanje 255 25,8 255 26,2 25,9 25,3
konfliktov
Oblikovanje vezi 20,8 21,2 21,4 21,8 21,8 21,8
Timsko delo 42.4 43,8 43,1 44,0 43,6 43,0

*p<.05*p<.0l** p<.001
Vir: K. Cavallo & D. Brienza, Emotional competeraed leadership excellence at Johnson & Johnsonetheional intelligence and
leadership sudy, 2001, str. 11.

Priloga 5: Raziskava vplivacustvene inteligence na delo ravnateljev.

Tabela 8: Primerjava povptaih ocen dosezenih na testu EQ-i med mosSkimi (nFib0Benskami (n=52)

ZC-k lestvice mlajsi | starejsi t p
Celoten EQ 102,5 | 104,8 -0,96 0,339
Samozavest 98,0 100,5 -095 0,34
Custvena samozavednqst01,7 104,3 -0,92| 0,359
Asertivnost 105,1 106,9 -0,72 0,474
Samostojnost 107,6 108,0 -0,2 0,840
Samoaktualizacija 103,3 99,2 1,62 0,106
Empatija 101,5 102,4 -0,35 0,729
Druzbena odgovornost 99,9 100,7 -0,37 0,712
Medosebni odnosi 100,8 103,8 -1,21 0,227
Obvladovanje stresa 10,2 108,6 -1,52 0,130
Kontrola impulzov 96,2 96,3 -0,03 0,973
Preverjanje realnosti 103,5 103,5 0,02 0,98y
Prilagodljivost 106,1 109,5 -1,36 0,176
ReSevanje problemov 102,9 103,8 -0,35 0,730
Optimizem 98,0 103,1 -2,18 0,031t
Sreta 99,5 103,2 -1,51] 0,132

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpnove management performance, 2004, str.222

Tabela 9: Primerjava povptgih ocen dosezZenih na testu EQ-i med mlajSimi (34 8tarejSimi (n=39)

ravnatelji
ZC-k lestvice Mlajsi | Starejsi t P
Celoten EQ 104,1 104,2 -0,03 0,976
Samozavest 100,1 97,6 0,69 0,493
Custvena samozavednost 1007 104,4 -1,02 0,311

se nadaljuje



nadaljevanje

ZC-k lestvice Mlajsi | Starejsi| t P
Asertivnost 102,2 108,9 -2,11  0,038¢*
Samostojnost 109,0 108,4 0,21 0,832
Samoaktualizacija 101,21 103,0 -0,66 0,510
Empatija 101,8 102,0 -0,07 0,948
Druzbena odgovornost 100,7 100,3 0,18 ,859
Medosebni odnosi 100,9 105,2 -1,50 0,139
Obvladovanje stresa 07,4 104,6 0,98 0,356
Kontrola impulzov 98,7 94,7 19 0,239
Preverjanje realnosti 105, 106,0 -0,25 0,801
Prilagodljivost 108,1 106,0 0,65/ 0,519
ReSevanje problemov 104,2 107,8 -1,12 0,265
Optimizem 100,4 100,1 0,10 0,922
Sreta / / / /

*p<0,005

Vir S. Longhorn, How emotional intelligence can ioy@ management performance, 2004, str.222

Tabela 10: Primerjava povp#aih ocen doseZenih na testu EQ-i med manj izku§émim3) in bolj
izkusenimi (n=41) ravnatelji

7&K lestvice Bolj izkugeni| M2V | D
izkuseni

Celoten EQ 104,4 100,3 1,32 0,191
Samozavest 101,4 93,3 2,12 0,037*
Custvena samozavednost  101,3 103,4 -0,6856
Asertivnost 104,2 106,1 -0,66,512
Samostojnost 110,21 105,5 1,35 0,126
Samoaktualizacija 102,6 99,9 0,74 0,463
Empatija 103,1 100,1 0,89 0,377
Druzbena odgovornost 101,0 98,6 0,9 0,432
Medosebni odnosi 103,8 100,6 0,98 0332
Obvladovanje stresa 106,2 103,0 1,09 0,278
Kontrola impulzov 96,8 93,9 0,86 0,394
Preverjanje realnosti 102,4 102,5 -0/02984
Prilagodljivost 108,0 103,7 1,39 0,169
ReSevanje problemov 103,9 102,9 0,28 0,779
Optimizem 100,5 97,2 1,00 0,320
Sreta 104,2 95,4 2,56 0,012%

*p<0,005, **p<0,001
Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpimve management performance, 2004, str.223



Tabela 11: Primerjava dobkonosnosti med restavracijami, ki jih vodijo mo3kin¥109) in tistimi, ki jih

vodijo Zenske (n=52)

Moski %

Zenske %

t

P

dobickonosnost 11,4

22,3

-1,90

0,060

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpimve management performance, 2004, str.223

Tabela 12: Primerjava dobkonosnosti med restavracijami, ki jih vodijo mlgj$F42) in tistimi, ki jih vodijo

starejSi (n=39) ravnatelji

Miaj&i %

StarejSi %

t

p

dobickonosnost 20,8

11,4

1,05

0,298

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpnove management performance, 2004, str.223

Tabela 13: Primerjava dobkonosnosti med restavracijami, ki jih vodijo makuseni (n=40), srednje izkuSeni

(n=9) in tistimi, ki jih vodijo bolj izkuSeni (h=4Zavnatelji

e Srednje .
0, 0,
Manj izkuSeni % kugeni % Bolj izkuSeni % t p
dobickonosnost 31,0 10,4 8,1 6,347, 0,002

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpnove management performance, 2004, str.223

Tabela 14: Regresijski modélstvene inteligence, ki najbolje predstavlja delematelja(R=0,45, F=2,44,

p=0,003, n=161)

ZC-k R t p
Samozavedanje -0,053 -0,404 0,687
custveno 14570 | 2,115 | 0,036*
samozavedanje
Asertivnost -0,041| -0356| 0,72
Neodvisnost 0,103 | 0,974 0,332
Samoaktualizacija 0,164| 1,324 0,188
Empatija -0,218 | -1,672| 0,097
Druzbena 0,285 | 2,204 | 0,029*
odgovornost
Medosebni odnosi -0,554 -3,721 0,000%*
Preverjanje realnosti0,165 | -1,334| 0,184
Fleksibilnost -0,040| -0,361f 0,719
Resevanje 0,047 | 0454 | 0,650
problemov
Obvladovanje stresa -0,062 -0,474 0,636
Kontrola impulzov | 0,026 | 0,281 0,779
Optimizem 0,318 2,624 0,010**
Sreta 0,204 | 1,581 | 0,116

*p<0,005; *p<0,001

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpnove management performance, 2004, str.225



Tabela 15: Regresijski modalstvene inteligence, ki najbolje predstavlja zadistao tima (R=0,33, F=1,07,

p=0,393, n=161)

ZC-k

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpimve management performance, 2004, str.225

Tabela 16: Regresijski modélstvene inteligence, ki najbolje predstavlja uspsstima (R=0,35, F=1,332,

p=0,191, n=161)

3 t p

Samozavedanje -0,10% -0,743 0,45%9
Custveno samozavedanj®,086 | 0,622 | 0,535
Asertivnost -0,046| -0,360] 0,719
Neodvisnost 0,053 | 0,426 0,645
Samoaktualizacija 0,024 0,169 0,866
Empatija 0,069 | 0,497 | 0,620
Druzbena odgovornost -0,131 -0,957 0,340
Medosebni odnosi -0,274 -1,650 0,101
Preverjanje realnosti 0,073] 0,548 0,584
Fleksibilnost 0,142 1,198 | 0,233
ReSevanje problemov 0,086 0,753 0,453
Obvladovanje stresa 0,184 1,302 0,195
Kontrola impulzov -0,164| -,597 0,113
Optimizem 0,037 | 0,280 | 0,78
Srea 0,038 | 0,262 | 0,794

ek

ZC-k R t p
Samozavedanje 0,057 0,423 0,673
Custveno samozavedanje0,009 | -0,070 | 0,944
Asertivnost -0,072| -0,601 0,548
Neodvisnost -0,120, -1,088 0,279
Samoaktualizacija -0,077 -0,608 0,548
Empatija -0,025| -0,191| 0,849
Druzbena odgovornost -0,017 -0,229 0,897
Medosebni odnosi 0,211 1,362 0,175
Preverjanje realnosti 0,020, -0,26D 0,873
Fleksibilnost -0,990| -0,877, 0,382
ReSevanje problemov 0,231 2,185 0,031
Obvladovanje stresa 0,400 2,982 0,003
Kontrola impulzov -0,122| -1,277) 0,204
Optimizem -0,160 | -1,274| 0,205
Sreta -0,286 | -2,147| 0,033*

*p<0,005; **p<0,001

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpimve management performance, 2004, str.226
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Tabela 17: Regresijski modélstvene inteligence, ki najbolje predstavlja zadjistmo gostov (R=0,35, F=1,34,

p=0,185, n=161)

ZC-k R t p
Samozavedanje 0,047 0,342 0,733
Custveno samozavedanje  -0,124 -0,929 0,355
Asertivnost 0,074 0,609 0,543
Neodvisnost 0,035| 0,312 0,75b
Samoaktualizacija -0,144 -1,106 0,270
Empatija -0,230| -0,171, 0,864
Druzbena odgovornost 0,106 0,799 0,426
Medosebni odnosi 0,098 0,602 0,548
Preverjanje realnosti -0,028 -0,21p 0,830
Fleksibilnost -0,005| -0,041 0,968
ReSevanje problemov -0,056 -0,516 0,606
Obvladovanje stresa -0,151 -1,068 0,287
Kontrola impulzov -0,078| -0,786 0,433
Optimizem 0,252 | 1,957 | 0,052
Srea 0,210 | 1,518 | 0,131

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpimve management performance, 2004, str.226

Tabela 18: Regresijski modélstvene inteligence, ki najbolje predstavlja d#bnosnost (R=0,30, F=0,962,

p=0,499, n=161)

ZC-k R t p
Samozavedanje 0,138 1,016 0,311
Custveno samozavedanje  -0,064 -0,48 0,632
Asertivnost -0,030| -0,247] 0,805
Neodvisnost 0,156 | 1,391 0,166
Samoaktualizacija -0,052 -0,400 0,690
Empatija -0,415| -3,061] 0,003**
Druzbena odgovornost 0,274 2,052 0,042t
Medosebni odnosi 0,202 1,284 0,201
Preverjanje realnosti 0,003 0,027 0,979
Fleksibilnost -0,019| -0,168 0,866
ReSevanje problemov -0,043 -0,402 0,688
Obvladovanje stresa -0,099 -0,723 0,471
Kontrola impulzov -0,042| -0,427, 0,670
Optimizem -0,003| -0,023] 0,982
Sreta -0,054 | -0,399| 0,691

*p<0,005; **p<0,001

Vir: S. Longhorn, How emotional intelligence carpimve management performance, 2004, str.227
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Priloga 6: VprasSalnik.
Pozdravljeni,

sem absolventka Ekonomske fakultete in vas ob t#pZposti vabim k izponjevanju
anonimnega vpraSalnika, ki sem ga pripravila za eramaziskave Studentovega dojemanja
custvene inteligence pedagoskega osebja na Ekonoiaiskiteti, kar je tudi tema moje
diplomske naloge.

Pri naslednjih vpraSanjih prosim, da ot prostor pod Stevilko od 1 do 5, glede na todkak
mocno menite, da posamezna trditev velja za pedagoskbje na Ekonomski fakulteti, pri
¢emer 1 pomeni, da trditev ne drzi in 5, da trddeXi. Pri zadnjih Stirih stolpcih pa ozfite
za koga napisana trditev bolj drzi, za predavatgljasistente ter za moske ali Zenske.

Trditve: 1|12(3|4|5|P|A|M|Z

Znajo izrazati svojéustva.

S0 zmozZni razumeti in sprejeti mnenja drugih.

Stremijo k visokim ciljem in se ne vdajo zlahka.

Lahko obvladujejo svojaustva.

Dajejo vtis, da so zadovoljni s seboj in s svojietodn.

So druzabni.

Skrbno prodiijo informacije, preden podajo odiibev.

Znajo razbrattustva drugih.

Znajo dobro zagovarjati svoja st&ksin so dobri vodije.

So optimisténi.

Znajo obvladovattustva drugih (svetovati, pomirjati).

se nadaljuje
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nadaljevanje

Trditve: 123 S|P|A
Imajo dober odnos z drugimi (s Studenti).
Se prilagajajo novostim.
Se dobro znajdejo pri delu pod pritiskom.
Spol:M Z
Starost:
Smer Studija:
Vrsta Studija: 1 redni
2 izredni
Koliko ur na teden delate v podjetju? 1  Oh-4h
2 4h-8h
3 2dni
4 vec kot 2 dni
Letnik, ki ga obiskujete na fakulteti (obkrozitd): 2 3 4 ABS PODIPL

Povpré&na ocena(obkrozite): 1. 6 — 6,9
2-179
8-89
a-10
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Priloga 7: Primer vp

Pri vsaki trditvi navedite oceno v odstotkih, ki nazarja sposobnost ocenjevanega na

rasalnik VZ ClI.

posameznem podtu. ViSji odstotek pomeni visjo sposobnost.

Area

Emotion is able to express her feelings to others.
expression

Empathy can see things from another person’s point of view.

Self-motivation

is internally driven by a need to produce high-guyalork and is
unlikely to give up easily.

Emotion regulation

can control her emotions.

Happiness

is generally cheerful and feels good about hees®df her life in general.

Social awareness

has very good social skills.

Low impulsiveness

considers information carefully before making dexis and is unlikely
to give in to her urges.

Emotion is good at reading other people’s feelings.

perception

Self-esteem has a positive view of herself and her achievements

Assertiveness does not hesitate to stand up for her rights asddsdership qualities.
Emotion is good at managing other people’s emotions (Bygconsoling them of
management calming them down).

Optimism expects positive things to happen in her life arls to look on the

bright side.

Relationships

has good and fulfilling personal relationships vitie people close to
her.

Adaptability

is able to cope with change and adapt to new thangsenvironments.

Stress managemel

ntholds up under pressure and is capable of dealitigsivess.
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Priloga 8: Slovar izrazov.

Tuj izraz Slovenska razlaga
social intelligence socialna intelienca
social relationships socialni odnosi
integrate emotions to facilitate thought uporatistva pri delovanju
social environment druzbeno okolje
assimilating emotion in thought uporahsstev
social awareness druzabnost
emotional-social intelligence custveno-druzabna inteligenca
trait model znailnostni model
relationship skills metloveski odnosi
social competence druzabnostne, socialne lastnosti
personal competence osebnostne lastnosti
achievement drive usmerjenost k ciljem
empathy empatija, socialna zavednost
service orientation usperjenost k storitvam
political awareness poléna zavednost
social connections ruzbene vezi
social skill socialne spretnosti
change catalyst nagnjenost k spremembam
building bonds oblikvanje vezi
team capabilities usmerjenost k timom
multifactor emotional intelligence scale cvaktorska lestvicgustvene inteligence
omission rate Stevilo izpténih odgovorov
emotional competence inventory zbirgikstvenih kompetenc
transparency preglednost
organisational awareness organzacijska zavednost
emotional reasoning custveno sklepanje
emotional self-management obvladovanje lastngtev
emotional self-control kontrola lastndustev
utilisation of emotion izrab&ustev
emotional resilience custvena vzdrZljivost
trait emotional intelligence questionnaire vpragaimailnosti custvene inteligence
multifactor leadership questionnaire cfaktorski vodstveni vpraSalnik
standards of leadership standardi vodenja
emotional intelligence questionnaire vprasSalhiktvene inteligence
multifactor emotional intelligence scale cvaktorska lestvicgustvene inteligence
emotional-social competency inventory zbirtstvenih in druzbenih kompetenc
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