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Zasto ustajete ponedjeljkom ujutro? Odnos emocionalne inteligencije, organizacijske
pravednosti i smislenosti posla

Cilj je ovog istrazivanja bio ispitati odnos izmedu emocionalne inteligencije,
organizacijske pravednosti i smislenosti posla. Ovaj se rad usmjerio i na proucavanje medijacijske
uloge organizacijske pravednosti u meduodnosu izmedu emocionalne inteligencije i smislenosti
posla. Uzorak se sastojao od N = 534 sudionika koji su kod trenuta¢nog poslodavca bili zaposleni
minimalno Sest mjeseci. Sudionici su ispunjavali Upitnik emocionalne kompetentnosti (UEK-45),
Upitnik pravednosti u organizacijskom kontekstu i Upitnik smislenosti posla. Rezultati pokazuju
kako osobe s razvijenijom emocionalnom inteligencijom svoju organizaciju percipiraju
pravednijom, kao i svoj posao smislenijim. Nadalje, emocionalna inteligencija i organizacijska
pravednost pozitivni su prediktori smislenosti posla. Potvrden je i1 posreduju¢i ucinak
organizacijske pravednosti u meduodnosu izmedu emocionalne inteligencije i smislenosti posla,
Sto ujedno predstavlja i klju¢an doprinos ovoga rada. U radu se raspravlja i o teorijskim i
prakti¢nim implikacijama.

Kljucne rijeci: emocionalna inteligencija, organizacijska pravednost, smislenost posla

Why do you get up on Monday mornings? The relationship between emotional intelligence,
organizational fairness and meaningfulness of work

The aim of this research was to examine the relationship between emotional intelligence,
organizational fairness and meaningfulness of work. This paper also focused on studying the
mediating role of organizational fairness in the interrelationship between emotional intelligence
and meaningfulness of work. The sample consisted of N = 534 participants who were employed
by their current employer for a minimum of six months. The participants completed the Emotional
Skills and Competence Questionnaire (ESCQ-45), the Fairness Questionnaire in organizational
context and the Work and Meaning Inventory. The results show that people with more developed
emotional intelligence perceive their organization as fairer, as well as their work as more
meaningful. Furthermore, emotional intelligence and organizational fairness are positive
predictors of meaningfulness of work. The mediating effect of organizational fairness in the
interrelationship between emotional intelligence and meaningfulness of work was also confirmed,
which is also a key contribution of this research. The research additionally discusses theoretical
and practical implications.

Keywords: emotional intelligence, organizational fairness, meaningfulness of work



Uvod

Cesto se na drustvenim mrezama mogu prona¢i savjeti kako osigurati bezbrizan pogetak
tjedna, navjestavajuéi novi ciklus radnih obaveza te povratak na posao. Uistinu, neizbjezno je
pitanje uzroka discipliniranog ponasanja koje je svojstveno ljudima diljem svijeta. lako placa
zasigurno ima ulogu, tesko je povjerovati da je ona iskljuciva. S druge strane, smislenost bi
mogla objasniti zaSto se zaposlenici vjerno vracaju svojim radnim mjestima. Konkretno,
smislenost ljudima predstavlja pronalazak jasnih razloga zasto ponavljaju odredene radnje. Na
primjer, odlazak u teretanu radi uspostavljanja tjelesne forme, odlazak u kino kako bi se
pogledao novi film i sl. Dakle, i manje znacajna ponasanja proizlaze iz odredenog smisla. Na
poslu dozivljaj smislenosti zaposlenicima predstavlja svjesnost o iskoriStenosti njihovih resursa
te upotrebljivost rezultata njihovog rada drugima (npr. poslodavac, klijent) (Stewart i Brown,
2010). Kako bi se produbilo razumijevanje njezine uloge u organizacijskim ponaSanjima,
potrebno ju je promatrati u odnosima s drugim konstruktima. S obzirom na to, u ovom su
istrazivanju obuhvaceni emocionalna inteligencija i organizacijska pravednost.

Vaznost emocionalne inteligencije prepoznata je i u organizacijskom kontekstu.
Goleman (2021) navodi kako je emocionalna inteligencija jedan od tri ¢imbenika vrsnoce.
Autor sugerira kako sposobnosti koje su vazne u radnom okruZenju potjeu s podrucja
emocionalne inteligencije te kako razvijene emocionalne kompetencije (vjestina sluSanja, rad s
drugima 1 sl.) omogucavaju stalan profesionalni rast. Uzevsi u obzir autorove primjere o
neuspjesima vrsnih struénjaka uzrokovanih manjkom vjestina emocionalne inteligencije (npr.
izvanredni student Penn koji je unato¢ potraznji nakon fakulteta dvije godine kasnije ostao bez
posla, Sto je posljedica neadekvatnog ponasanja u radnom okruzenju zbog manjka vjestina
emocionalne inteligencije (Sternberg, 1996; prema Goleman, 2021)), ostaje samo pitanje je li
njezina vaznost dovoljno naglasena u realnom sektoru. Pravednost u organizacijskom kontekstu
posljednja tri desetljeca prepoznata je kao iznimno vazna jer je povezan s kontraproduktivnim,
ali 1 poZeljnim organizacijskim ponaSanjima. Ona predstavlja videnje zaposlenika o tome kako
ih organizacija tretira, odnosno u kakvom su poloZaju u odnosu na druge zaposlenike. Osobito
se stavlja naglasak na nju jer je u pitanju percepcija zaposlenika, a ne ¢injeni¢no stanje u
organizaciji.

Ovim se istrazivanjem nastoji omoguciti dublji uvid u odnos izmedu emocionalne
inteligencije, organizacijske pravednosti i smislenosti posla. U skladu s dobivenim rezultatima
1 relevantnom teorijskom podlogom nude se implikacije koje se mogu primijeniti u budu¢im

istrazivanjima, kao 1 u planiranju rada menadZera za ljudske resurse.



Emocionalna inteligencija

Emocionalna inteligencija posljednja je tri desetljeca izrazito istrazivan konstrukt. Ona
predstavlja vjestine prepoznavanja i upravljanja vlastitim emocijama, kao i prepoznavanje
emocija kod drugih. Vazan je segment privatnog, akademskog i poslovnog Zivota, pri ¢emu se
isticu povezanosti s obrazovnim uspjehom, devijantnim ponaSanjem, prosocijalnim i
pozitivnim ponasanjem te rukovodenjem i organizacijskim ponasanjem (Mayer i sur., 2004).
Gardner (1983; prema Bar-On, 2006) je naglasio vaznost socijalnih i emocionalnih vjestina
predstavljanjem modela ,viSestruke inteligencije”, prema kojem uz kognitivne (npr.
matematiCke, verbalne), postoji i osobna inteligencija koja se sastoji od intrapersonalne
(emocionalne) i interpersonalne (socijalne) inteligencije. Dosadasnja istrazivanja ukazuju na
postojanost vise modela, od cega su najzatupljeniji Salovey-Mayerov model (1990),
Golemanov model (1995) i Bar-Onov model emocionalne inteligencije (1997; prema Bar-On,

2006).

Modeli emocionalne inteligencije. Emocionalna inteligencija umijeée je
prepoznavanja svojih i tudih emocija, razlikovanja i koristenja dostupnih informacija u svrhu
usmjeravanja necijeg razmis$ljanja i djelovanja (Salovey i Mayer, 1991; prema Mayer i Salovey,
1993), a promatra se kao vjestina valjanog rasudivanja informacija (Mayer, 2004). Model sadrzi
cetiri odrednice emocionalne inteligencije: 1) to¢no prepoznavanje vlastitih i tudih emocija, 2)
koriStenje emocija u svrhu olakSavanja razmis$ljanja (facilitacija), 3) razumijevanje znacenja
emocija 1 4) upravljanje emocijama (Mayer i1 Salovey, 1997). Prvi aspekt oznacava
prepoznavanje svojih 1 tudih emocija na temelju izraza lica 1 drzanja (Mayer i sur. 2004),
odnosno pomocu percepcije ekspresija emocija mimikom, glasom 1 drugim komunikacijskim
kanalima (Buck, 1984; Ekman i Friesen, 1975; Nowicki 1 Mitchell, 1998; Scherer i sur., 2001;
prema Mayer i sur., 2004). Nadalje, facilitacija emocija oznacava povezivanje emocija i
razmiSljanja kako bi se usmjerilo odredeno planiranje (Izard, 2001; prema Mayer i sur., 2004),
pri ¢emu je znanje nastalo na temelju iskustva ono na koje se inteligencija moze osloniti
(Cytowic, 1993; Mayer 1 Mitchell, 1998; prema Mayer 1 sur., 2004). Konkretno, ovaj segment
sugerira kako odredene emocije olakSavaju rjesavanje odredenih vrsta problema (Erez i Isen,
2002; Isen, 2001; Palfai i Salovey, 1993; prema Mayer i sur., 2004). Tre¢i segment predstavlja
sveobuhvatno razumijevanje znafenja emocija 1 rasudivanje o tim znalenjima (ali i
ponasanjima vezanim uz emocije) (Mayer, 2004). Upravljanje emocijama posljednji je aspekt

koji se odnosi na sredstva i metode samoregulacije (Mayer, 2004), odnosno na upravljanje



emocijama u situacijama koje obuhvacaju osobne ciljeve, samospoznaju i druStvenu svijest

(Averill 1 Nunley, 1992; Gross, 1998; Parrott, 2002; prema Mayer i sur., 2004).

Mayer 1 Salovey (1993) navode nekoliko mehanizama koji mogu biti temelj
emocionalne inteligencije: 1) emocionalnost, 2) facilitacija i inhibicija protoka emocionalnih
informacija 1 3) specijalizirani neuronski mehanizmi. Emocionalnost omoguc¢ava razlicite
pristupe iskustvima i situacijama. Tako osobe s intenzivnijim promjenama raspolozenja
dozivljavaju promjene u procjenama vjerojatnosti budu¢ih dogadaja ovisno o jacini
prozivljenog (Mayer, 1986; prema Mayer i Salovey, 1993). Konkretno, promjene raspolozenja
mogu pomo¢i da u buduénosti razmotre $iri raspon mogucih ishoda. Valja uzeti u obzir kako se
tijekom iskustva, uz emocije javljaju i odredene misli koje prate reakciju raspolozenja (Mayer
1 sur., 1991; prema Mayer 1 Salovey, 1993). Odnosno, postoji set automatskih 1 voljnih
mentalnih operacija koje pojacavaju ili umanjuju emocionalno iskustvo koje posljedi¢no utjece
na percepciju popratnih informacija. Konacno, teorije neuronskih mehanizama pretpostavljaju
kako bi mogla postojati neuronska povezanost misli i emocija. Konkretno, na konceptualizaciju

emocionalno-motivacijskih obrazaca mogu utjecati meduodnosi odredenih lokacija o mozgu.

Bar-On (1997; prema Bar-On, 2006) svoj je model temeljio na ideji kako su
emocionalne 1 socijalne kompetencije, vjestine i facilitatori medusobno povezani konstrukti
koji odreduju koliko dobro izraZzavamo i razumijemo sebe, razumijemo druge, kako se
odnosimo prema njima te kako se nosimo sa svakodnevnim zahtjevima. Njegova se socijalno-
emocionalna inteligencija sastoji od pet dimenzija. Intrapersonalni aspekt obuhvaca
samopostovanje, emocionalnu samosvijest, asertivnost, neovisnost 1 samoaktualizaciju.
Nadalje, interpersonalni segment odnosi se na empatiju, drustvenu odgovornost i meduljudske
odnose. Upravljanje je stresom obiljezeno tolerancijom na stres i kontrolom impulzivnosti.
Osim toga, prilagodljivost se sastoji od testiranja stvarnosti, fleksibilnosti, rjeSavanja problema

dok opce raspolozenje obuhvaca optimizam 1 srecu.

Goleman (2021) navodi kako se na temelju emocionalne inteligencije mogu nauciti
emocionalne sposobnosti koje doprinose u svakodnevnom radu, odnosno kako visoka
emocionalna inteligencija predstavlja potencijal, a ne nuzno i usavrSene vjestine. Ovaj ¢e se rad
usmjeriti na njegovo videnje emocionalne inteligencije u organizacijskom kontekstu. Autor
navodi kako se emocionalna inteligencija sastoji od pet dimenzija koje su podijeljene u dvije
kategorije — osobne kompetencije (samosvijest, samosvladavanje i motiviranost) koje odreduju
nacin noSenja s neprilikama 1 drustvene kompetencije (empatija 1 drustvena umijeca) koje
usmjeravaju nase ponaSanje prema drugim ljudima. Samosvijest predstavlja razumijevanje
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emocija 1 njihovih posljedica. Nadalje, samosvladavanje predstavlja uspjeSnu kontrolu nad
potencijalima, stavovima i nagonima, a motiviranost osigurava osobama ustrajnost u postizanju
ciljeva. Empatija je drustvena kompetencija koja je obiljezena svijes¢u o emocijama, potrebama
1 interesima drugih osoba. Isto tako, drustvena umijeca predstavljaju sposobnost izazivanja

zeljenih odgovora kod sugovornika.

Zbog svojih svojstava navedeni aspekti jedinstveno doprinose funkcioniranju osoba u
socijalnim situacijama. Prije pocetka rada na poboljSanju vjeStina emocionalne inteligencije,
Goleman (2021) upucuje i na njezine znacajke. Treba uzeti u obzir kako su karakteristike
emocionalne inteligencije neovisne, to jest svako svojstvo ima jedinstven doprinos. Isto tako,
meduovisna su i hijerarhijska, §to znaci da su povezana te da se medusobno nadograduju. Treba
biti svjestan kako ona ponekad nisu dovoljna, iako su neophodna jer na Zeljeno ponasanje mogu
utjecati 1 druge odrednice. Takoder, potrebno je imati na umu da unato¢ sveobuhvatnosti

modela, ponekad su pojedinim zanimanjima potrebne drugacije sposobnosti.

Emocionalna inteligencija u organizacijama. Tijekom posljednjeg desetljeca sve se
viSe istrazuje uloga emocionalne inteligencije u organizacijama. Empirijski dokazi pokazali su
znacajne doprinose ovog konstrukta rukovodenju i organizacijskom ponasanju. Giles (2001;
prema Mayer i sur., 2004) navodi pronadenu pozitivnu korelaciju izmedu organizacijske
odanosti podredenih i emocionalne inteligencije nadredenih. Ealias 1 George (2012) navode
visoku pozitivnu povezanost emocionalne inteligencije 1 zadovoljstva poslom na temelju cega
sugeriraju usmjerenost prema vjeStinama emocionalne inteligencije u svrhu osnazivanja odnosa
na radnom mjestu kako bi se izgradili ucinkovitiji timovi, zadrZali izvrsni zaposlenici,
ucinkovito upravljalo promjenama i visokokvalitetno brinulo o klijentima. U svom su
istrazivanju na medicinskim sestrama i tehnicarima iste rezultate dobili Tagoe i Quarshie
(2017), a navode kako visoka emocionalna inteligencija omogucava ucinkovito obavljanje
radnih zadataka, neovisno o trenutacnoj tezini i izazovnosti situacije (Seada i Fathi Sleem,
2012; Talley, 2006; prema Tagoe i Quarshie, 2017). Shooshtarian i suradnici (2013) navode
znacajnu 1 pozitivhu povezanost emocionalne inteligencije sa zadovoljstvom posla i radnom
ucinkovitosti. Autori navode kako razvijena emocionalna inteligencija olakSava izvrSavanje
radnih zadataka 1 djeluje na svjesnost utjecaja emocija na ponasanje i konacne rezultate te im
omogucava reguliranje emocija u skladu s radnom odgovornosc¢u. Li i suradnici (2016) navode
kako je emocionalna inteligencija povezana sa stilom rukovodenja, pri ¢emu rukovoditelji koji
imaju razvijeniju emocionalnu inteligenciju njeguju pruzanje podrske prije pojave pritiska koji

rezultira ublazavanjem neugodnih emocija koje bi presija mogla izazvati.



Organizacijska pravednost

U razli¢itim drustvenim odnosima (npr. privatni, akademski, poslovni i sl.) pravednost
predstavlja jednu od glavnih odrednica jer oznac¢ava ravnopravno odnosenje prema pojedincu.
Uzevsi u obzir obiljezja posla, a osobito financijski aspekt, razumljiva je osjetljivost na
pravednost svakog zaposlenika. Zbog svega navedenog ovaj je konstrukt izazvao veliku paznju
znanstvenika proteklih desetlje¢a. Organizacijska pravednost predstavlja percepciju
pravednosti raspodjele resursa pojedinog zaposlenika (Greenberg, 1987). Sastoji se od tri
dimenzije — distributivne, proceduralne i interakcije pravednosti te se moze proucavati ovisno
o razli¢itim razinama izvora, a jedna od takvih podjela je pravednost neposrednog rukovoditelja

1 pravednost cjelokupne organizacije (Jakopec 1 Susanj, 2014).

Distributivna pravednost odnosi se na percepciju zaposlenika o pravednosti raspodjele
ishoda (Térnblom i Kazemi, 2015; prema Cropanzano i sur., 2018). Temeljena je na Adamsovoj
teoriji pravednosti (1965) koja sugerira da ¢e pojedinac usporedivati omjere vlastitih uloga 1
ishoda s omjerima uloga i ishoda svojih kolega. Naime, pojedinac se ne osje¢a uskrac¢enim zato
Sto su njegove nagrade reducirane, nego zato Sto je smatrao da ¢e raspodjela biti pravedna. Na
njezin ishod mogu utjecati i razlike u percepciji ulaganja i prigodne nagrade izmedu zaposlenika
1 poslodavca (Adams, 1965). Proceduralna pravednost odnosi se na percepciju zaposlenika o
procesima koje uprava koristi za raspodjelu resursa (Crawshaw 1 sur., 2013). U praksi,
proceduralna pravednost odnosi se na ravnopravne mogucnosti prilikom zaposlenja, pravednu
provedbu disciplinskih mjera te sustav nagradivanja (Yean i Yusof, 2016). Noe i suradnici
(2010) naglasak stavljaju na dosljedne postupke, izbjegavanje pristranosti, to¢no informiranje,
razradene nacine za ispravljanje pogreSaka, zastupanje svih interesa i pridrzavanje etickih
standarda. Interakcijska pravednost predstavlja percepciju zaposlenika s obzirom na to uzima
li organizacija u obzir njegove emocije, a konkretni postupci odnose se na obrazloZenje odluka,
postujuci tretman, obazrivost i empatiju (Noe i sur., 2010). Colquitt 1 suradnici (2001) navode
kako se interakcijska pravednost sastoji od dva aspekta: informacijske pravednosti koja se
odnosi na to pruzaju li se prikladna i odgovaraju¢a opravdanja kada stvari krenu loSe i
interpersonalne pravednosti u kojoj se poziva na medusobne odnose obiljeZene postovanjem i

dostojanstvom.

Istrazivanja organizacijske pravednosti obuhvaaju njezinu povezanost s
kontraproduktivnim i poZeljnim organizacijskim ponaSanjima. SuSanj i Jakopec (2012) navode
kako zadovoljstvo zaposlenika ovisi o percipiranoj razini organizacijske pravednosti pojedinog

radnika, pri ¢emu i samo zadovoljstvo doprinosi percepciji organizacijske pravednosti. Iste
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rezultate navode Singh i Singh (2018). Konkretno, prema njihovom istraZzivanju zaposlenici
koji se nalaze u okruzju koje je pravedno, osnazujuée i odgovorno izvjestavaju o osjecaju
zadovoljstva i pokazuju tendenciju kontinuiranog produktivnog rada. Takoder, zaposlenici koji
svoju organizaciju dozivljavaju pravednom ceS¢e se identificiraju s njom, Sto posljedicno
pozitivno djeluje i na njihov radni angazman (Zlati¢ i sur., 2021). Organizacijska pravednost
pozitivno je povezana s dijeljenjem znanja i radnom ucinkovitosti te je determinanta
organizacijske odanosti (Imamoglu i sur., 2019). Nadalje, percepcija organizacijske pravednosti
utjeCe na buduca ponasanja zaposlenika. Na primjer, Radzi i1 suradnici (2009) navode kako
distributivna 1 proceduralna nepravednost utjeCu na namjeru zaposlenika da napusti
organizaciju, odnosno zaposlenici koji percipiraju svoju organizaciju pravednom skloniji su

ostanku.

Smislenost posla

U samim zafecima proucavanja smislenosti posla kao organizacijskog konstrukta, ista
se promatrala kao odrednica raznolikosti vjestina, identiteta i znacajnosti zadataka (Hértel i sur.,
2005). Danas se smislenost posla razvija kada =zaposlenik prepoznaje moguénost
upotrebljavanja razli€itih vjestina, $to znaci da njihovi ulozi rezultiraju konkretnim proizvodom
/uslugom te da postoji vidljivi utjecaj na druge ljude (Stewart i Brown, 2010). Rosso i suradnici
(2010) navode kako na smislenost radnog konteksta utjecu self (vrijednosti, motivacija,
vjerovanja), druge osobe (suradnici, rukovoditelji, grupe i1 zajednice, obitelj), radno okruzje
(dizajn radnih zadataka, organizacijska misija, financijske okolnosti, neradne domene,
nacionalne kulture) 1 duhovni Zivot (duhovnost, sveti pozivi). Ekosustav smislenosti sastoji se
od cetiri elementa: smislenost organizacije, smislenost posla, smislenost zadataka 1
interakcijska smislenost (Lips-Wiersma i Morris, 2009). Postizanjem jednog ili viSe navedenih
subsustava dolazi do razvoja holisticke smislenosti koja pozitivno djeluje na fizicko 1 psthicko
blagostanje (Chalofsky, 2003). Razvoju smislenosti doprinosi i zaposlenikovo razumijevanje
cjelokupne svrhe tvrtke (Chalofsky, 2010; prema Bailey i Madden, 2016), pri ¢emu se svrha
odnosi na pozitivan doprinos Sirem druStvu ili okoliSu (Bailey i Madden, 2016). Nadalje,
smislenost posla predstavlja percepciju zaposlenika o uklapanju njegova rada u Siru svrhu
organizacije ili sluzi drustvenoj koristi (Bailey 1 Madden, 2016). Autori navode smislenost
zadataka koja je opisana percepcijom pojedinog zaposlenika koliko pojedinacni zadaci
doprinose njihovom poslu, a posljedi¢no i samoj organizaciji. Radnici besmislene zadatke

opisuju kao zamorne, ponavljajuce ili njima izrazito nesuvisle svakodnevne obaveze. Potrebno
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je voditi ratuna o samopercepciji zaposlenika u buduénosti kako bi se znalo procjenjuju li posao
smislenim u sadasnjosti, to jest pruza li im on dovoljno mogucnosti za razvijanje potencijala
(De Boeck i sur., 2019). Napokon, interakcijska smislenost obiljezena je s dva segmenta (Lips-
Wiersma i Wright, 2012; prema Bailey i Madden, 2016): kontakt s ljudima koji imaju korist od
njihova rada i1 boravak u okruzenju podrzavaju¢ih meduljudskih odnosa (Grant, 2012; prema
Bailey i Madden, 2016). Uzevsi u obzir evoluciju radnih mjesta i uvjeta, Kost i suradnici (2018)
usmjerili su se na pronalazak smislenosti posla kod microworkera’. Rezultati istrazivanja
sugeriraju kako microworkeri smislenost posla pronalaze u samousavrSavanju (ucenje, zabava,
osjecaj vrijednosti, koriStenje jedinstvenih vjesStina), nagradivanju (novci, autonomija,
svakodnevna fleksibilnost), moralu (rad za vise dobro) i socijalnim aspektima (pomaganje

podnositelju zahtjeva, daljnja istrazivanja).

Vaznost smislenosti posla prepoznaje veéina organizacija zbog ¢ega se, uz ugodnost,
smatra jednim od segmenata koji su u fokusu poslodavaca (Stewart i Brown, 2010). Martela i
suradnici (2021) navode kako su autonomija i dobroc¢instvo na radnom mjestu klju¢ni prediktori
razine smislenog rada. Smislenost posla pokazala se jedinstvenim prediktorom za angaZman na
poslu i ve¢inom drugih ishoda zaposlenika (Fairlie, 2011), pozitivno je povezana s iskustvima
izvan radnog mjesta tijekom vremena (Johnson i Jiang, 2017) te predstavlja medijator izmedu
rukovodenja 1 ishoda koji se sastoje od radnog napora, predanosti i uvjeta rada koji doprinose
kvaliteti privatnog zivota (Tummers 1 Knies, 2013). Istrazivanje May 1 suradnika (2004)
sugerira pozitivnu povezanost smislenosti s obogac¢ivanjem posla i uklapanjem u radnu ulogu,
dok Keles i Findikli (2016) izvjeStavaju o pozitivnoj povezanosti sa zadovoljstvom na poslu.
Nadalje, pronaden je indirektan utjecaj smislenosti posla u odnosima asertivnosti 1 marljivosti
s radnim angazmanom (Woods 1 Sofat, 2013). Ukoliko osoba ne dozivljava svoj posao
smislenim, dolazi do pojave anksioznosti te se Cesto posljedi¢no pojavljuju tuga / sram /
depresivnost, §to utjeCe 1 na ponaSanje na radnom mjestu (pogorSanja u inovativnosti,

ucinkovitosti) (Dougherty 1 Bowman, 1995; prema Hartel 1 sur., 2005).

Meduodnosi emocionalne inteligencije, organizacijske pravednosti i smislenosti posla

Posljednjih se godina dio znanstvenika usmjerio na proucavanje odnosa izmedu

emocionalne inteligencije i organizacijske pravednosti. Di Fabio i Palazzeschi (2012) navode

! Microworker — osoba ¢ija je obveza odraditi manje zadatke koje im je dodijelila organizacija ili koje su dobili
putem digitalne platforme (IGI Global, 2022)



kako su dimenzije emocionalne inteligencije imale ulogu u objasnjavanju svih dimenzija
organizacijske pravednosti. Isto tako navode kako dimenzija prilagodljivosti emocionalne
inteligencije objasnjava svaku dimenziju organizacijske pravednosti. Takoder, isticu kako su
dimenzije organizacijske pravednosti s obzirom na ishode usko povezane s percepcijom
vjestine upravljanja vlastitim emocijama, pri ¢emu sugeriraju kako bi bolje upravljanje stresom
moglo olaksati percepciju organizacijske pravednosti. Ouyang i suradnici (2015) navode
pozitivnu povezanost izmedu emocionalne inteligencije i organizacijske pravednosti te kako
organizacijska pravednost i nesigurnost posla djelomi¢no posreduje odnos emocionalne
inteligencije 1 zadovoljstva poslom. Emocionalna inteligencija i organizacijska pravednost
pozitivni su prediktori radnog angazmana (Zhu i sur., 2015). Rezultati dodatno upucéuju na
djelomi¢nu ulogu medijatora organizacijske pravednosti na odnos izmedu emocionalne
inteligencije 1 radnog angazmana. U Hrvatskoj ovaj su odnos promatrale Soki¢ i Mandari¢
(2020). Njihovi su rezultati u skladu s nalazima stranih istrazivaca, odnosno ukupan rezultat
emocionalne inteligencije pozitivno je povezan s ukupnim rezultatom organizacijske
pravednosti. Povrh toga, navode kako je regulacija emocija prediktor percepcije interakcijske,

proceduralne te ukupne pravednosti.

Bar-On (2010) napominje kako je emocionalna inteligencija dio pozitivne psihologije
te da su njihova zajedniCka podrucja (samopostovanje i samoprihvacanje temeljene na to¢noj
samosvijesti, sposobnost razumijevanja tudih osjecaja 1 pozitivne druStvene interakcije,
upravljanje 1 kontrola emocija, realisti¢an pristup rjeSavanju problema i u¢inkovito donoSenje
odluka, samoodredenje i1 optimizam) prediktori, izmedu ostalog 1 trazenja smislenosti.
Freshman (1999; prema Freshman 1 Rubino, 2002) navodi kako je emocionalna svjesnost
prediktor razine smislenosti Zivota pojedinca jer optimiziranje iskustva razvijenim vjeStinama
emocionalne inteligencije rezultira osje¢ajem nove predanosti ciljevima. Preslikavanje ovih
rezultata u organizacijski kontekst prepoznali su znanstvenici koji se bave radnom i
organizacijskom psihologijom. Na primjer, Harry (2021) je provela istrazivanje o zajedni¢kom
ucinku emocionalne inteligencije i smislenosti posla. Navodi kako osje¢aj smislenosti i
sposobnost percepcije te upravljanja tudim emocijama znacajno utjee na smanjenje osjecaja

iscrpljenosti Sto povecava profesionalnu ucinkovitost zaposlenika.

Najmanje je promatran odnos izmedu organizacijske pravednosti i smislenosti posla.
Medutim, postoje zajednicke karakteristike na temelju kojih se moze pretpostaviti postojanje
znacajnog odnosa. Primjerice, Thornton i Rupp (2006) navode kako ¢e zaposlenici dozivljavati

organizaciju pravednom ako se nalaze u okruZenju koje je iskreno i iskazuje poStovanje,



mogucénost izrazavanja vlastitog miSljenja, tretiranje pojedinaca ljubaznoS¢u, brigom i
integritetom. Sli¢no tome, smislenost posla proizlazi i iz ve¢ spomenutih odnosa s drugim
osobama (Rosso i sur., 2010). Tako na razvoj smislenosti utjeCe okruzenje koje pruza priliku
za izrazavanje (Khan, 2008; prema Rosso i sur., 2010). Smislenost posla pod utjecajem je i
ponasanja rukovoditelja, a neke od komponenti rukovodenja koje vode smislenosti obuhvacaju
poticanje zajedniStva, pozitivnog stava prema suradnicima i pruzanje podrske svim ¢lanovima
svoga tima (Frémeaux i Pavageau, 2022). Navedenim su se vodili Prasasti i Boy (2020) koji su
proveli kvalitativno fenomenolosko istrazivanje na uzorku milenijalaca te izvijestili kako na
smislenosti posla utjecu tri faktora: individualna smislenost (iskoriStavanje vlastitih potencijala,
doprinos drustvu), pravednost postupanja te omjer dobiti i radne zahtjevnosti. Naime, kada je
rije¢ o pravednosti postupanja, autori izdvajaju navode sudionika koji se odnose na manjak
pravednog tretmana, nepravednog nametanja posla pozivaju¢i se na radni ugovor. Nadalje,
zaposlenici ne navode samo visoku plaéu kao benefit, ve¢ posao koji doprinosi
samoaktualizaciji, mogucnost kreativnog izrazavanja i ravnotezu izmedu mogucénosti koje se
pruzaju, radnih zahtjeva i slobode. Prilikom navodenja pozitivnog doprinosa isticu se
mogucnost slobodnog izrazavanja misljenja, davanje doprinosa tvrtki te dobivanje objasnjenja

od direktora kada se to traZzi.

Ovim se radom nastoji produbiti razumijevanje uloge emocionalne inteligencije 1
organizacijske pravednosti u dozivljaju smislenosti posla. Istrazivanje je usmjereno na
promatranje medusobne povezanosti navedenih varijabli te na proucavanje prediktivne
vrijednosti emocionalne inteligencije 1 organizacijske pravednosti u objaSnjenju dozivljaja
smislenosti posla. Drugim rije¢ima, ispituje se moze li se na temelju razvijenosti vjeStina
emocionalne inteligencije 1 percepcije organizacijske pravednosti predvidati u kojoj mjeri
zaposlenik doZivljava svoj posao smislenim. Ovaj rad ispituje 1 medijacijski ucinak
organizacijske pravednosti u meduodnosu emocionalne inteligencije 1 smislenosti posla, Sto

ujedno predstavlja i njegov temeljni doprinos.



Cilj, problemi i hipoteze
Cilj
Cilj je ovog rada ispitati odnos emocionalne inteligencije, percepcije organizacijske

pravednosti i smislenosti posla.

Problemi i hipoteze

P1: Ispitati stupanj povezanosti i doprinos emocionalne inteligencije i organizacijske

pravednosti objasnjenju dozivljaja smislenosti posla.
H1(a): Postoji statisticki znacajna pozitivna povezanost izmedu svih mjerenih varijabli.

H1(b): Emocionalna inteligencija i organizacijska pravednost znacajni su pozitivni prediktori

dozivljaja smislenosti posla.

P2: Provjeriti medijacijski ucinak organizacijske pravednosti u meduodnosu izmedu

emocionalne inteligencije i smislenosti posla.

H2: Organizacijska pravednost posreduje odnos izmedu emocionalne inteligencije i smislenosti

posla.

Metoda
Sudionici

U ovom je istraZivanju sudjelovalo ukupno 546 sudionika. Nakon izbacivanja sudionika
koji su pokazali odstupanja reziduala vec¢a od tri standardne devijacije temeljem casewise
dijagnostike, u ukupnom je uzorku ostalo 534 sudionika. U istraZivanju je sudjelovalo 447 zena
(83.7 %) 1 87 muskaraca (16.3 %), dok je dobni raspon od 20 do 65 godina (M =41.38, SD =
10.28). Ukoliko se promatra raspodjela prema najviSem zavrSenom stupnju obrazovanja,
najviSe je sudionika sa zavrSenim diplomskim studijem (73.8 %), dok je najmanje sa samo
zavrSenom osnovnom Skolom (2.2 %). Promatraju li se karakteristike vezane uz radno iskustvo,
najvise sudionika ima od 11 do 20 godina radnog staza (31.6 %), a najmanje vise od 31 godine

radnog staza (10.1 %), dok po sektoru pripadnosti poslodavca prevladava javni sektor (87.5 %).
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Instrumenti

U ovom su istrazivanju koriStena pitanja u svrhu prikupljanja sociodemografskih
podataka, Upitnik emocionalne kompetentnosti, Upitnik pravednosti u organizacijskom

kontekstu 1 Upitnik smislenosti posla.

Upitnik o sociodemografskim podacima
Upitnikom o sociodemografskim podacima prikupljeni su podatci o spolu, dobi,
najviSem steCenom stupnju obrazovanja (osnovno, srednje, preddiplomsko, diplomsko,

poslijediplomsko), radnom stazu i sektoru rada (privatni ili javni).

Upitnik emocionalne kompetentnosti (UEK-45)

Za ispitivanje emocionalne inteligencije koristio se Upitnik emocionalne
kompetentnosti (UEK-45) (Taksi¢, 2002). Upitnik se sastoji od 45 Cestica rasporedenih u tri
subskale: 1) sposobnost uo€avanja i razumijevanja emocija (15 Cestica, npr. Kada sretnem
poznanika, odmah shvatim kako je raspolozen.), 2) sposobnost izrazavanja i imenovanja
emocija (14 Cestica, npr. Gotovo uvijek mogu svojim rijecima opisati svoje osjecaje i emocije.)
1 3) sposobnost upravljanja emocijama (16 Cestica, npr. Dobro raspolozenje mogu zadrzati cak
i ako mi se nesto loSe dogodi.). Ukupan rezultat predstavlja mjeru opce emocionalne
kompetentnosti, a formira se aditivnom linearnom kombinacijom odgovora na svim ¢esticama,
pri ¢emu visi rezultat predstavlja vecu razvijenost emocionalne kompetentnosti. Taksi¢ i
suradnici (2006) navode kako su na temelju razli¢itih uzoraka dobiveni rasponi pouzdanosti
unutarnje konzistencije, a za cijeli upitnik iznosi od a = .87 do a = .92 . U ovom istraZivanju

dobivena je vrijednost pouzdanosti unutarnje konzistencije a =.944 .

Upitnik pravednosti u organizacijskom kontekstu

Za ispitivanje organizacijske pravednosti koristio se Upitnik pravednosti u
organizacijskom kontekstu (Jakopec 1 Susanj, 2014). Upitnik sadrzi 30 Cestica, a sastoji se od
Sest subskala - tri za provjeru pravednosti rukovoditelja (15 Cestica) 1 tri za provjeru pravednosti
organizacije (15 Cestica). Za potrebe ovog istrazivanje, koristile su se samo skale za procjenu
pravednosti organizacije. Subskala distributivna pravednost organizacije (npr. Organizacija me
pravedno nagraduje s obzirom na trud koji ulazem u posao.) sadrzi 5 Cestica, subskalu
proceduralna pravednost organizacije (npr. Organizacija mi na vrlo jasan nacin objasnjava

donesene odluke i pruza dodatne informacije kada to zahtijevam.) ¢ini 5 Cestica te subskala
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interakcijska pravednost organizacije (npr. Moja organizacija mi jasno daje do znanja da sam
vrijedan/na zaposlenik/ca.) sadrzi 5 Cestica. Upitnikom se dobiva ukupna mjera organizacijske
pravednosti koja je u ovom istrazivanju izrazena kao zbroj procjena svih tvrdnji (15). Visi
rezultati ukazuju na visu razinu percipirane organizacijske pravednosti za svaku od tri dimenzije
pravednosti te na viSu razinu percipirane ukupne organizacijske pravednosti. U ovom

istrazivanju dobivena je vrijednost pouzdanosti unutarnje konzistencije a =.974 .

Upitnik smislenosti posla

Za ispitivanje smislenosti posla koristio se Upitnik smislenosti posla (engl. The work
and meaning inventory - WAMI) (Steger 1 sur., 2012). Upitnik sadrzi 10 Cestica i sastoji se od
tri subskale: 1) pozitivna smislenost / znacenje (npr. Pronasao/la sam smislenu karijeru.) sadrzi
Cetiri Cestice, 2) smislenost kroz rad (npr. Na svoj rad gledam kao doprinos osobnom razvoju.)
sastoji se od tri Cestice 13) motivacija zbog viSeg dobra (npr. Posao koji radim sluzi visoj svrsi.)
sadrzi tri ¢estice. U ovom se istrazivanju promatrao ukupni rezultat koji se formira aditivnom
linearnom kombinacijom. Nizak rezultat predstavlja odsutnost smislenosti posla, a visok kako
zaposlenik svoj posao smatram smislenim. Za prevodenje se koristila metoda dvostrukog
prijevoda. Pouzdanost unutarnje konzistencije cijelog upitnika iznosi a = .93 , dok je u ovom

istrazivanju vrijednost pouzdanosti unutarnje konzistencije a = .897 .

Postupak

Istrazivanje se provodilo online, pomoc¢u Google obrasca. Poveznica istraZivanja bila je
objavljena na drustvenim mrezama i poslana je sudionicima direktnom porukom. U sklopu
upute za ispunjavanje upitnika navedeno je kako se samim ispunjavanjem daje suglasnost za
sudjelovanje u istrazivanju. Sudionici su prvo ispunili pitanja o socioekonomskim
karakteristikama, potom su rjeSavali Upitnik emocionalne kompetentnosti, zatim Upitnik
pravednosti u organizacijskom kontekstu te naposljetku Upitnik smislenosti posla. Cijelo
istrazivanje trajalo je oko 10 minuta. Grupna obrada rezultata provela se pomo¢u IBM SPSS

Statistics 23 1 Process macro (verzija 3.5) autora Hayesa (2018).
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Rezultati
Testiranje preduvjeta za provodenje parametrijskih postupaka

Prije provodenja analize rezultata provjeravala se normalnost distribucija. Za provjeru
koristio se Kolmogorov-Smirnov test normalnosti distribucija, indeksi odstupanja (Skewness i
Kurtosis) 1 vizualna procjena Q-Q dijagrama i histograma. U Tablici 1 vidljivo je da dobiveni
rezultati na Kolmogorov-Smirnovu testu nisu statisticki znacajni $to upucuje na statisticki
znacajno odstupanje od normalne distribucije. Field (2009) navodi da su ovakvi rezultati Cesti
kod velikog uzorka, zbog ¢ega sugerira koriStenje i drugih mjera normalnosti distribucije (npr.
Q-Q dijagram, indeksi spljostenosti i asimetri¢nosti i sl.). Indeksi asimetri¢nosti i spljoStenosti
ukazuju na postojanje normalne distribucije jer dobiveni rezultati indeksa asimetri¢nosti ne
prelaze vrijednost tri te dok rezultati na indeksu spljostenosti ne prelaze iznos osam (Kline,
2005). Analizom histograma primjecuje se blago odstupanje od normalne distribucije varijable
smislenosti posla, dok ostale varijable nalikuju krivulji normalne distribucije. Q-Q dijagram
sugerira normalnu distribuciju organizacijske pravednosti te blaga odstupanja od normalne
distribucije varijabla emocionalne inteligencije i smislenosti posla. Temeljem svih indikatora
normalnosti distribucija i veli¢ine uzorka (N =431) zakljucuje se kako su zadovoljeni preduvjeti

za koriStenje parametrijskih statisti¢kih postupaka.

Tablica 1

Rezultati normaliteta distribucija istrazivackih varijabli (N = 431).

K-S S K
Emocionalna inteligencija 0.022 -0.464 0.847
Organizacijska pravednost 0.000 -0.017 -0.820
Smislenost posla 0.000 -0.815 1.183
Napomena: K-S — Kolmogorov-Smirnov test; S — indeks asimetricnosti; K — indeks
spljoStenosti
Deskriptivni podaci

U Tablici 2 prikazani su svi deskriptivni pokazatelji mjerenih varijabli.
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Tablica 2
Aritmeticka sredina, standardna devijacija, teorijski i empirijski rasponi i koeficijent unutarnje

konzistencije istrazivackih varijabli (Neo = 490, Nop = 515, Nsp = 481).

Teorijski ~ Empirijski

M SD a
raspon raspon
1.  Emocionalna inteligencija ~ 168.11  20.805 45 -225 94 - 220 944
2. Organizacijska pravednost ~ 46.14  15.396 15-75 15-75 974
3. Smislenost posla 39.67 6971 10-50 12 - 50 897

-Napomena: EQ — emocionalna inteligencija; OP — organizacijska pravednost; SP — smislenost

posla

Aritmeticka sredina ukazuje na djelomi¢nu razvijenost emocionalne inteligencije medu
sudionicima. Percepcija je sudionika kako su njihove organizacije djelomi¢no pravedne,
odnosno nisu ni malo ni izrazito pravedne, dok svoj posao dozivljavaju smislenim. Uoceni su
visoki varijabiliteti rezultata emocionalne inteligencije i organizacijske pravednosti, S$to
sugerira razli¢ite procjene vjeStina emocionalne inteligencije, kao 1 pravednost svojih
organizacija. Svi su koeficijenti unutarnje konzistencije visoki, na temelju cega se moZe

zakljuciti o visokoj 1 zadovoljavaju¢oj pouzdanosti koriStenih mjera.

Korelacije

U Tablici 3 prikazani su rezultati korelacijske analize svih varijabli koriStenih u

istrazivanju kako bi se provjerila hipoteza 1(a).

Tablica 3.

Pearsonovi koeficijenti korelacije svih mjerenih varijabli (Ns = 534, Np = 532, Nso = 533, Nprs
=533, Nsg = 532, Neo =490, Nop = 515, Nsp = 481).

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. Spol -
2. Dob .07 -

3. Stupanj obrazovanja Jd6%* .06 -
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4. Duljina radnog staza .03 88%*  -.01 -
5. Sektor rada S21%% - 22%% 3%k _19%* -
6. Emocionalna
d6%* .07 .03 .08 -.02 -
inteligencija
7. Organizacijska
-06  -13%* 06 -16%* | 12%* 25%* -
pravednost

8. Smislenost posla JA8%* 06 .19*%*  -.07 - 13%% 45%*%  30** -

Napomena: S — spol; D — dob; SO — stupanj obrazovanja; DRS — duljina radnog staza; SR —
sektor rada; EQ — emocionalna inteligencija; OP — organizacijska pravednost; SP — smislenost

posla; ** p <.01

Ispitana je povezanost emocionalne inteligencije, organizacijske pravednosti i
smislenosti posla sa sociodemografskim karakteristikama. U ovom su istraZivanju kodirani
odgovori zaposlenika na varijablama spol i1 sektor rada. Kod spola je vrijednost jedan
predstavljao muski spol, a vrijednost dva Zenski, dok je kod sektora rada vrijednost jedan
predstavljala javni, a dva privatni sektor. Dobivena je pozitivna i znac¢ajna povezanost spola i
emocionalne inteligencije, kao i spola i smislenosti posla. Naime, Zene su c¢eS¢e kod sebe
prepoznavale ponasSanja koja karakteriziraju razvijeniju emocionalnu inteligenciju te su
1zvjestavale o viSoj percepciji smislenosti posla u odnosu na muskarce. Nadalje, pronadena je
znacajna 1 negativna povezanost izmedu dobi 1 organizacijske pravednosti te duljine radnog
staZa 1 organizacije pravednosti. S porastom dobi, odnosno radnog staza, dolazi do opadanja
percepcije pravednosti u organizaciji. ZavrSeni stupanj obrazovanja pozitivho je i znacajno
povezan sa smislenosti posla. Dakle, osobe s vi§im zavrSenim stupnjem obrazovanja, ceSce
procjenjuju svoj posao smislenim. Sektor rada pozitivho je 1 znacajno povezan s
organizacijskom pravednosti, a negativno i1 znacajno sa smislenosti posla, §to znaci da
zaposlenici u privatnim tvrtkama imaju nizak doZivljaj organizacijske pravednosti, ali svoj
posao procjenjuju smislenim. Radnici zaposleni u javnim ustanovama svoje poslodavce

percipiraju pravednima, dok posao ne dozivljavaju smislenim.

Rezultati upucuju na pozitivnu i znacajnu povezanost izmedu percepcije organizacijske
pravednosti i emocionalne inteligencije te pozitivnu i zna¢ajnu korelaciju izmedu emocionalne
inteligencije 1 smislenosti posla. Prema tome, osobe koje imaju razvijeniju emocionalnu

inteligenciju, poimaju svoju organizaciju pravednijom, kao 1 svoj posao smislenijim. Osobito
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je vazno istaknuti pronadenu znacajnu i pozitivnu korelaciju izmedu organizacijske pravednosti
1 smislenosti posla, s obzirom da njihov odnos u radnom kontekstu jo$ nije istrazivan. Dobiveni
rezultat sugerira da zaposlenici koji smatraju da je njihova organizacija pravedna, ujedno

smatraju da njihov posao ima smisla. Ovim je rezultatima potvrdena hipoteza 1(a).

Hijerarhijska regresijska analiza

Provedena je hijerarhijska regresijska analiza u kojoj je smislenost posla bila kriterij,
dok su prediktori bili ispitivane sociodemografske varijable, emocionalna inteligencija i
organizacijska pravednost. Prvo je proveden Durbin-Watsonov test kako bi se provjerila
nezavisnost reziduala u modelu. Dobiven je rezultat 2.145 §to je u skladu s preporucenim
rasponom od jedan do tri (Petz i sur., 2012). Nadalje, u svrhu provjere mulitikolinearnosti
izracunate su vrijednosti VIF i Tolerance koje su u rasponu od 1.044 do 4.59 (VIF)1iod .218 do
958 (Tolerance). S obzirom da su dobiveni rezultati u skladu s preporucanim vrijednostima,
Tolerance vrijednost nije manja od .1 (Petz i sur., 2012), a VIF veée od 10 (Myers, 1990),

zakljucuje se kako u modelu ne postoji multikolinearnost.

Tablica 4

Hijerarhijska regresijska analiza za kriterij smislenost posla (N = 429).

R’ AR’ B AF
Model Prediktori
Spol A75%*
Dob -.027
.074 .074 6.754**

I Stupanj obrazovanja .099*
Radni staz -.070

Sektor rada -.108*

Spol .096%*
Dob .014
Stupanj obrazovanja .087

II 261 187 106.843**

Radni staz -.144

Sektor rada -.114%*

Emocionalna inteligencija A442%*
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Spol d15%*

Dob .020
Stupanj obrazovanja .069
M1 Radni staz 296 .035 -.100 21.218**
Sektor rada -.140%*
Emocionalna inteligencija 382%*
Organizacijska pravednost 202%*

Napomena: R’ — koeficijent determinacije, 4R’ — promjena koeficijenta determinacije, B —
standardizirana beta, AF — promjena F-omjera, * p <.05, ** p <.01

U Tablici 4 prikazani su rezultati hijerarhijske regresijske analize. Vidljivo je kako je
sociodemografskim varijablama objasnjeno 6.3 % varijance. Treba istaknuti kako su znacajni
prediktori zenski spol, visi stupanj obrazovanja i javni sektor rada. Uklju¢ivanjem emocionalne
inteligencije u model objasnjeno je dodatno 18.8 % varijance smislenosti posla. U posljednjem
koraku u model je dodana i organizacija pravednost ¢iji doprinos iznosi 3.4 % varijance
smislenosti posla. Naime, ovaj je model objasnio ukupno 28.5 % varijance smislenosti posla. S
obzirom da su sve promjene varijance statisticki znaCajne, rezultati sugeriraju kako su
emocionalna inteligencija i organizacijska pravednost pozitivni prediktori smislenosti posla,
¢ime je potvrdena hipoteza 1(b). Dodatno, znac¢ajnim su se pokazale i kriterijske varijable, §to
znaci da je prilikom promatranja smislenosti potrebno obratiti pozornost na sociodemografska

obiljeZja sudionika.

Medijacijska analiza

U svrhu provjere druge hipoteze, provedena je medijacijska analiza pomocu programa
Process macro (verzija 3.5.) koji je razvio Hayes (2018). Program je namijenjen sustavima
SPSS 1 SAS, a sluzi za analize medijacije, moderacije i modela integriranog uvjetovanja (Hayes,
2012). Hayes (2012) navodi kako se medijacijski efekt provjerava bootstraping metodom koja
se provodi pomoc¢u 1 000 slu¢ajnih poduzoraka dobivenih iz cijelog uzorka koji po zavrsetku
daju bootstrap interval pouzdanosti. Autor navodi kako je medijacijski efekt potvrden sa
stupnjem pouzdanosti od 95 % ako bootstrap interval pouzdanosti ne obuhvac¢a nulu. U ovom

je istrazivanju koriSten model 4.
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Na Slici 1 prikazan je graficki prikaz provjerenog medijacijskog efekta organizacijske
pravednosti u meduodnosu izmedu emocionalne inteligencije i smislenosti posla. Uvidom u
dobivene rezultate vidljivo je kako postoji znacajan pozitivan indirektan efekt emocionalne
inteligencije na smislenost posla s intervalom pouzdanosti [0.0080,0.0348]. Zapravo,
emocionalna inteligencija ima ucinak na organizacijsku pravednost koja potom djeluje na
smislenost posla. Nadalje, uocen je i znacajan direktan efekt prediktora na kriterij. To znaci
kako emocionalna inteligencija na smislenost posla utjece i direktno, to jest i bez posredovanja
organizacijske pravednosti. Prema tomu, pronalazak medijacijskog efekta potvrduje drugu

hipotezu.

Slika 1

Graficki prikaz pronadenog medijacijskog efekta organizacijske pravednosti na meduodnos

emocionalne inteligencije i smislenosti posla (N = 429).

e(i) = .0189%*

Organizacijska 3 o
) y pravednost (M) b=.088
. fTOCiOI??hg‘() e(d) = . 1213%* | Smislenost posla (Y)
inteligencija >

Napomena: e(i) — indirektni efekt prediktora na kriterij; e(d) — direktni efekt prediktora na

kriterij, a, b — nestandardizirani regresijski koeficijent; ** p <.0

Rasprava

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati odnos emocionalne inteligencije, organizacijske
pravednosti 1 smislenosti posla. Najprije, istraZivanje je usmjereno na ispitivanje stupnja
povezanosti 1 doprinosa emocionalne inteligencije 1 organizacijske pravednosti u objasnjenju
dozivljaja smislenosti posla. Na temelju proucavanja relevantne literature ocekivalo se kako ¢e
emocionalna inteligencija, organizacijska pravednost i smislenost posla biti znacajno i
pozitivno povezane. Nadalje, oCekivalo se kako ¢e emocionalna inteligencija i organizacijska

pravednost biti pozitivni prediktori smislenosti posla. Ovim je istraZivanjem provjeren i
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medijacijski ucinak organizacijske pravednosti u meduodnosu izmedu emocionalne
inteligencije 1 smislenosti posla te se o¢ekivalo kako ¢e organizacijska pravednost posredovati

promatranom odnosu. Sve su hipoteze potvrdene.

Emocionalna inteligencija i organizacijska pravednost pokazale su se znacajno i
pozitivno povezanim varijablama, a rezultati su sukladni ranijim istrazivanjima (Meisler, 2013;
Zhu i sur., 2015; Soki¢ i Mandari¢, 2020; Bilal i sur., 2021). To znaci da osobe s razvijenijom
emocionalnom inteligencijom vise percipiraju svoje organizacije pravednima. Primjerice, ako
bi se zaposlenik nasao u situaciji u kojoj organizacija izvrsava procedure ili radnje koje on ne
percipira pravednima, razvijene vjesStine emocionalne inteligencije mogle bi pozitivno utjecati
na njegovu reakciju (pri ¢emu ona moze biti prikladno iskomunicirati nezadovoljstvo,
razumijevanje uzroka djelovanja i sl.). Meisler (2013) navodi kako na percepciju i ocjenjivanje
organizacijske pravednosti ne utjecu isklju¢ivo objektivni aspekti promatrane situacije, ve¢ i
individualne razlike u razvijenosti emocionalne inteligencije. Naime, u situacijama koje su
obiljezene smanjenom pravedno$c¢u, zaposlenici koriste regulaciju emocija kako bi prevenirali
osjecaj preuveli¢avanja nepravde (Zhu i sur., 2015). Sli¢no tome, Goleman (2021) navodi kako
zaposlenici s razvijenom emocionalnom inteligencijom prihvacaju svoje emocije tako da im
one olaksavaju posao. U ovom bi kontekstu to znacilo da se emocije koriste u svrhu
razumijevanja situacije. Dakle, zaposlenici s razvijenijom emocionalnom inteligencijom na
percipiranu nepravdu reagiraju adaptivhim obrascem ponaSanja, odnosno ne pribjegavaju
agresiji (Quebbeman i Rozell, 2002). To znaci kako zaposlenici posljedi¢no ostavljaju prostor
za razrjeSenje situacije te ne donose preuranjene zakljucke. Sve u svemu, prilikom
procjenjivanja organizacijske pravednosti potrebno je uzeti u obzir i emocionalnu inteligenciju

¢ija razvijenost omogucava fleksibilan pristup procjeni situacije.

Ispitivanje odnosa emocionalne inteligencije 1 smislenosti posla intenzivirano je
posljednjih nekoliko godina, no jo$ uvijek ne postoji dostatan broj istrazivanja. U ovom je radu
pronadena pozitivna povezanost izmedu emocionalne inteligencije 1 smislenosti posla. Drugim
rije¢ima, osobe koje bolje prepoznaju tude, a izrazavaju i upravljaju vlastitim emocijama, u
svom poslu prepoznaju smisao ne samo za sebe nego 1 za cijelu zajednicu. Ovi rezultati nisu
iznenadujuci jer je Goleman (1995) naveo kako emocionalno inteligentne Zene izravno
pokazuju emocije, asertivne su, imaju pozitivan stav prema sebi te kako je za njih zivot smislen.
Iako se njegov osvrt nije odnosio na organizacijski kontekst, dosada$nji nalazi potvrduju
navedeni stav i u ovom podruc¢ju. Bar-On (2010) navodi kako emocionalna inteligencija ima

znacajan utjecaj na trazenje smisla u Zivotu. U svom radu osobito isti¢e ulogu samoaktualizacije
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jer je obiljezena svijeS¢u 1 razumijevanjem o vlastitim mogucénostima, Zeljama i podru¢jima u
kojima pojedinac uziva raditi. U radnom okruzenju razvijena samoaktualizacija predstavlja
jasne zelje o napredovanju, neprihvaéanje prevelikog obujma posla te spremno predstavljanje
vlastitih ideja ¢ime se povecava percepcija smislenosti posla. O dobivenoj pozitivnoj
povezanosti izmedu ovih konstrukata izvijestila je 1 Harry (2021), pri ¢emu istiCe visoku
povezanost s percepcijom emocija koja doprinosi zadovoljstvu i samopostovanju (Ghanizadeh
i Royaei, 2015; Zysberg i sur., 2017; prema Harry, 2021). Na temelju svih rezultata indikativno
je kako u organizacijskom kontekstu postoji povezanost emocionalne inteligencije i smislenosti

posla.

Unato¢ slaboj istrazenosti odnosa, djeluje zdravorazumski pretpostaviti kako
zaposlenici koji nisu tretirani pravedno nece ni svoju radnu ulogu dozivljavati smislenom.
Bailey i Madden (2016) navode kako je u njithovom kvalitativnom istrazivanju nepravedno
tretiranje jedan od uzroka dozivljaja besmislenosti posla pri ¢emu osobito isti¢u nemoguénost
napredovanja, neravnopravnu raspodjelu rasta place i slicno. Ovaj nalaz podupire relacijski
model Tylera i Linda (1992) koji predlaze kako organizacijska pravednost nije iskljucivo
usmjerenost na materijalnu korist, ve¢ i1 na osjecaj pripadnosti organizaciji. Naime, u
situacijama kada organizacija ne tretira pravedno zaposlenika, dolazi do smanjenog osjecaja
pripadnosti 1 vaznosti u organizaciji. Posljedi¢no se javlja promjena u stavovima i ponasanjima
zaposlenika, a u ovom je slucaju to percepcija smislenosti posla. Nadalje, promjene u
Pfefferinim karakteristikama posla (1994; prema Bowie, 1998) koje utjeCu na percepciju
smislenosti, mogu se objasniti dobivenom povezanoscu s organizacijskom pravednosti. Valja
istaknuti visoku osjetljivost pojedinih karakteristika posla (npr. visina plac¢e, kompresija place,
napredovanja) na organizacijsku pravednost, na §to ukazuje i sama distributivna pravednost
(Adams, 1965). Sve upucuje kako su promjene u karakteristikama posla povezane s

organizacijskom pravednosti, §to posljedi¢no djeluje na dozivljaj smislenosti.

Ovo se istrazivanje usmjerilo i na provjeru doprinosa emocionalne inteligencije i
organizacijske pravednosti objaSnjenju smislenosti posla. Kontrolirao se utjecaj
sociodemografskih varijabli od kojih znacajne doprinose pokazuju Zenski spol, visi stupanj
obrazovanja i javni sektor rada. Na sli¢ne rezultate upucuju i De Boeck i suradnici (2019).
Prediktori smislenosti u njihovom radu su zenski spol, stariji zaposlenici i viSi stupanj
obrazovanja. Dobiveni rezultati spola kao prediktora mogu se objasniti u kontekstu ovog rada,
odnosno time $to Zene imaju razvijeniju emocionalnu inteligenciju nego muskarci (Brackett 1

sur., 2004), koja pokazuje visoku povezanost sa smislenosti posla. Isto tako, rezultati sugeriraju
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kako je javni sektor rada prediktor smislenosti posla. S obzirom da javni sektor obuhvaca
pretezno struke koje sluze gradanima, moze se razumjeti visa percepcija smislenosti, koja se
osobito pojavljuje kod zaposlenika u podruc¢jima obrazovanja i medicine (Tummers i Knies,
2013). Konacno, moze se pretpostaviti kako su zaposlenici s viSim stupnjem obrazovanja
zaposleni u Zeljenom radnom okruzenju te kako to doprinosi njihovoj percepciji smislenosti.
Naprotiv, osobe sa zavrSenom srednjom stru¢nom spremom ¢esto se ne mogu zaposliti u struci,
$to moze rezultirati nezadovoljstvom i dojmom besmislenosti. Kolizija izmedu istrazivanja je
u znacajnosti starijih zaposlenika kao prediktora smislenosti. Ova diskrepancija moze se
razjasniti obiljezjima mladih zaposlenika Cije je djelovanje obiljezeno predanoSc¢u organizaciji,
koja je povezana sa smislenosti (Kim 1 sur., 2018), i fleksibilnim pristupom organizacijskim
potrebama (Jahangir i sur., 2004), kao i karakteristikama starijih zaposlenika, kod kojih
smislenosti doprinosi tendencija napredovanja (Kordbacheh, 2010). Drugim rijecima, u ovom
istrazivanju nije pronadena razlika u dobnim skupinama te ujedno one nisu prediktor
smislenosti, a objaSnjavaju se jednako izrazenim karakteristikama zaposlenika. Rezultati
ukazuju na istrazivacke varijable kao znacajne i pozitivne prediktore. Dakle, na temelju
emocionalne inteligencije 1 organizacijske pravednosti moze se predvidati percepcija
smislenosti posla za pojedinca. Thory (2016) je svoje istrazivanje temeljila na pretpostavci o
emocionalnoj inteligenciji kao prediktoru smislenosti posla. Njezini su rezultati sukladni
nalazima ovog istrazivanja, a objaSnjava ih treningom emocionalne inteligencije obogacenog
sadrzajima koji pokrivaju tematiku smislenosti. Izdvaja vaznost raspravljanja i vjezbi
samoaktualizacije, sre¢e 1 nagona za postignu¢em. Sli€no su istraZivanje proveli Dolev i
Leshem (2017), a izvjeStavaju o percepciji smislenosti kao jednoj od (neplaniranih) posljedica
treninga emocionalne inteligencije. Konkretno, trening emocionalne inteligencije rezultira
znanjem o izvorima smislenosti 1 njihovoj primjeni na radnom mjestu. Nikolova i Cnossen
(2020) navode kako je povezanost jedan od glavnih prediktora smislenosti posla, a predstavlja
odnos s kolegama i nadredenima te medusobni osjecaj brige, Sto pripada odrednicama
emocionalne inteligencije (npr. Golemanova (2021) druStvena umijeca). Brojni autori navode
doprinos socijalnih odnosa, poput djelovanja na druge ljude (Stewart i Brown, 2010) i socijalnih
aspekata (npr. pomaganje klijentima) (Kost i sur., 2018) u ukupnu smislenost posla, $to pruza
cjelovitu sliku utvrdenog odnosa. Udio pravednosti u objasnjavaju smislenosti proucavao je
Paulsel (2005) u obrazovnom kontekstu, a rezultati pokazuju pronaden znacajan i1 pozitivan
doprinos. U organizacijskom kontekstu ovaj su odnos istrazivali Lips-Wiersma i suradnici
(2020) te su izvijestili o znacajnom ucinku distributivne pravednosti na smislenost posla, no

napominju da je potrebno promatrati sva tri aspekta pravednosti kako bi se mogli donijeti jasni
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zakljucci. Dakle, uvjeti rada obiljezeni pravednim djelovanjima predvidaju ve¢u smislenost
posla, medutim, joS uvijek ostaje pitanje Sto je u podlozi tog odnosa i koji segment ima najveci

doprinos — distributivna, proceduralna ili interakcija pravednost?

Jedan od rezultata istrazivanja je i medijacijska uloga organizacijske pravednosti na
povezanost emocionalne inteligencije i smislenosti posla. To znaci da osobe s razvijenijom
emocionalnom inteligencijom dozivljavaju svoj posao pravednijim, Sto rezultira dozivljajem
posla kao smislenim. Ovaj nalaz nije u potpunosti neoc¢ekivan s obzirom na dosadasnju teorijsku
1 empirijsku podlogu. Primjerice, Di Fabio 1 Palazzeschi (2012) navode kako su distributivna i
proceduralna pravednost povezane sa sposobnoséu upravljanja vlastitim emocijama, dok su
interpersonalna i informacijska pravednost povezane s interpersonalnim dimenzijama
emocionalne inteligencije. Isto tako, Bailey i Madden (2016) izvjeStavaju o pozitivhoj
povezanosti smislenosti posla i organizacijske pravednosti, to jest nepravedne procedure i
ishodi smanjuju dozivljaj smislenosti posla. Posve je razumljivo kako rezultati ukazuju da su
prepoznavanje i razumijevanje tudih emocija te prepoznavanje i upravljanje vlastitim
emocijama vjestine koje dovode do percipiranja organizacije kao pravedne. Stoga se moZe
zakljuciti kako je to jedan od mehanizama pomocu kojeg postoji pozitivan utjecaj emocionalne
inteligencije na smislenost posla. Ovaj nalaz indicira na to da je potrebno rukovoditelje pouciti
o svim vrstama pravednosti, a ne iskljuivo radu na vjeStinama emocionalne inteligencije.
Naposljetku, neka od poZeljnih ponaSanja rukovoditelja / nadredenih ukljucuju osiguravanje
jasnih pravila 1 uvjeta za zaposlenje / napredovanje / povecanje place / nagradivanja, jasno
komuniciranje sa zaposlenicima, osigurati mogucénost iskazivanja svog stava, uvazavanje tudih
stavova, cijeniti tude ideje, pratiti njihov rad 1 sustavno pruzati feedback. Uvodenje ovakve
prakse u organizacije olakSat ¢e funkcioniranje zajednice jer bi principi rada bili poznati svim

dionicima te bi rjede dolazilo do neispunjenih oc¢ekivanja i neadekvatne komunikacije.

Provedeno istrazivanje omogucilo je prvi put uvid u meduodnose emocionalne
inteligencije, organizacijske pravednosti i smislenosti posla. Osim toga i1 doprinose u
razumijevanju smislenosti posla, koji su jo§ uvijek nedovoljno zastupljeni u znanstvenoj
zajednici. Dobiveni nalazi iznimno su bitni menadzerima za ljudske resurse jer produbljuju uvid
u promatrane radne odrednice, a koje im sluze kao smjernice planiranja rada. S obzirom na
veliki doprinos emocionalne inteligencije u objasnjavanju smislenosti posla, ali i njezinu
povezanost s organizacijskom pravednosti, potrebno je uputiti HR menadZere na razmatranje
njezinog uvodenja u godiSnje planove treninga za zaposlenike. Takoder, znaCajan utjecaj

organizacijske pravednosti sugerira kako bi se poslodavci trebali dodatno osvrnuti na svoje
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nacine 1 principe rada te, ako postoji potreba, promijeniti dosadasnje obrasce. Ovi nalazi mogu
biti smjernica i obrazovnim kué¢ama jer nude jasne informacije o promatranim konstruktima, a
mogu se iskoristiti u svrhu postizanja visoke efikasnosti tijekom planiranja i provodenja
treninga. Provedeno istrazivanje ima odredene nedostatke. Naime, u samom istraZzivanju nije
bio jednak omjer muskaraca i zena, kao ni zaposlenika iz javnog i privatnog sektora, $to
ogranicava mogucnost generalizacije. Ustvari, postavlja se pitanje valjanosti njihovih
prediktorskih vrijednosti u objasnjenju smislenosti posla, zbog ¢ega se sugerira da se ti rezultati
tumace pazljivo. Nadalje, u istraZzivanju su promatrani samo ukupni rezultati varijabli, bez
njihovih subskala, §to je ograni¢ilo moguénost zakljuc¢ivanja, odnosno dobivanja detaljnijih
informacija o promatranim odnosima. Samo istrazivanje provedeno je online zbog ¢ega je bila
onemogucena kontrola sudionika, to jest istrazivanju su mogli pristupiti osobe koje ne
zadovoljavaju uvjete. S obzirom da je u pitanju prvo istraZzivanje u ovakvom kontekstu,
potrebno je oprezno razmatrati rezultate. Buduca istrazivanja trebala bi se usmjeriti na detaljnija
proucavanja ovih odnosa. S obzirom na pronadene pozitivne korelacije kontrolnih varijabli s
istrazivackim, potrebno je osigurati detaljniji uvid u njihovu ulogu. Takoder, potrebno je
ukljuciti 1 detaljnije informacije o poslodavcima kako bi se utvrdilo postojanje potencijalnih
znacajnih relacija njihovih karakteristika na dobivene odnose. Bilo bi poZeljno dobivene
rezultate provjeriti i prakti¢nim pristupom, odnosno pratiti promatrane varijable prije 1 poslije

treninga emocionalne inteligencije.

Zakljucak

Cilj ovog istrazivanja bio je utvrditi odnos izmedu emocionalne inteligencije,
organizacijske pravednosti 1 smislenosti posla. Na heterogenom uzorku zaposlenika pronadene
su pozitivne 1 znacajne povezanosti izmedu svih promatranih varijabli. K tomu, rezultati
ukazuju kako su emocionalna inteligencija 1 organizacijska pravednost znacajni 1 pozitivni
prediktori smislenosti posla. Najvec¢i doprinos ovog rada svakako je utvrdeni medijacijski efekt
organizacijske pravednosti na meduodnos emocionalne inteligencije i smislenosti posla,
odnosno nalaz prema kojem zaposlenici s razvijenijom emocionalnom inteligencijom svoje
organizacije procjenjuju pravednijima, Sto posljedi¢no rezultira i ve¢im doZivljajem smislenosti

posla.
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