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Rezime

Dosadasnja istraZivanja emocionalne inteligencije su se uglavnom
fokusirala na jednodimenzionalni pristup, ali je nedavno sve veca
paznja posveéena njenoj visedimenzionalnoj prirodi koja omogucéava
proucavanje specificnih veza sa razlicitim ishodima. Medutim, obe
perspektive imaju svoja ogranicenja. Fokusiranjem na ukupnu
emocionalnu inteligenciju se ne istraZuju specificni efekti njenih
pojedinacnih dimenzija, dok visedimenzionalni pristup zahteva
kompleksnije mere i statisticke analize. Integracijom oba pristupa
bice omoguéeno sveobuhvatnije razumevanje emocionalne
inteligencije kroz ispitivanje individualnih i zajednickih efekata
njenih dimenzija na zadovoljstvo poslom. IstraZivanje je sprovedeno
medu 275 zaposlenih iz dva osiguravajuca drustva koja posluju na
teritoriji Republike Srbije. Koris¢en je strukturirani upitnik koji je
distribuiran tokom februara meseca 2023. godine. Upitnik se
sastojao iz tri dela. Prvi deo je obuhvatao demografske informacije o
ispitanicima. Drugi deo upitnika je Cinilo 16 stavki za merenje
emocionalne inteligencije kao sposobnosti (WLEIS), dok je treci deo

13 dr Snezana Mihajlov, docent, Poslovni i pravni fakultet, MB Univerzitet,
Teodora Drajzera 27, Beograd, Srbija, email: snezanamihajlov@hotmail.rs

14 dr Nenad Mihajlov, predavac, Toplicka akademija strukovnih studija, Odsek za
poslovne studije Blace, Kralja Petra 1 70, Blace, Srbija, email:
nenadmihajlov@hotmail.com

15 dr Milo§ Dasi¢, profesor strukovnih studija, Toplicka akademija strukovnih
studija, Odsek za poslovne studije Blace, Kralja Petra [ 70, Blace, Srbija, email:
dasicmil@yahoo.com

113


mailto:snezanamihajlov@hotmail.rs
mailto:nenadmihajlov@hotmail.com
mailto:dasicmil@yahoo.com

sadrZao pitanja o zadovoljstvu poslom. Za obradu primarnih
podataka koriscena je metoda modeliranja strukturalne jednacine
(PLS-SEM). Na osnovu rezultata istraZivanja je primetna znacajna
pozitivna veza izmedu emocionalne inteligencije (zajednicki efekat
svih dimenzija) na zadovoljsto poslom. Drugim recima, rezultati
nagovestavaju da je ukupna emocionalna inteligencija lidera, a ne
njegove pojedinacne emocionalne sposobnosti, kljucni faktor uticaja
na zadovoljstvo zaposlenih..

Kljuc¢ne reci: emocionalna inteligencija, dimenzije emocionalne
inteligencije, zadovoljstvo poslom

Uvod

Emocionalnu inteligenciju su prvi opisali i konceptualizovali
Salovej i Mejer (Salovey, Mayer, 1990) kao konstrukt zasnovan na
sposobnostima analogan opstoj inteligenciji. Tvrdili su da pojedinci
sa visokim nivoom emocionalne inteligencije imaju odredene
veStine vezane za evaluaciju i regulaciju emocija i da su shodno
tome u stanju da reguliSu sopstvene i tude emocije kako bi postigli
razli¢ite adaptivne ishode. Ovaj konstrukt je dobio sve vecu paznju
naucne zajednice i Sire javnosti zbog svoje teorijske i prakti¢ne
implikacije na svakodnevni Zivot. Isti autori su definisali
emocionalnu inteligenciju kao skup medusobno povezanih vestina
koje se mogu svrstati u sledece Cetiri dimenzije: sposobnost tacnog
percepiranja, procenjivanja i izrazavanja emocija; sposobnost da se
pristupi ili generisu osecanja koja podrzavaju proces razmisljanja;
sposobnost razumevanja emocija i emocionalnog znanja; i
sposobnost regulisanja emocija radi promovisanja emocionalnog i
intelektualnog razvoja (Mayer, Caruso, & Salovey, 2000). Navedena
definicija sugeriSe da je emocionalna inteligencija daleko od
konceptualizuje jednodimenzionalnog atributa, ve¢ da bi
multidimenzionalna operacionalizacija bila teorijski koherentna.

l[ako je u poslednjih nekoliko decenija bilo mnogo rasprava u vezi
konceptualizacije emocionalne inteligencije, postoji relativno malo
istraZivanja koja se bave pitanjem da li je konstrukt najbolje
proceniti kao jednodimenzionalni ili viSedimenzionalni. Vecina
dosadasnjih studija je koristila prvi pristup, ali nedavna
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istrazivanja ukazuju na znacaj njene viSedimenzionalne prirode i
razli¢itih veza izmedu dimenzija emocionalne inteligencije i
razli¢itih ishoda (npr. Bozionelos & Singh, 2017;Greenidge,
Devonish, & Alleyne, 2014). Jednodimenzionalna operacionalizacija
se odnosi na pristup kojim se emocionalna inteligencija tretira kao
jedan celokupan konstrukt kako bi se statisticki testirao njen
ukupan uticaj na razliCite ishode (npr. Law, Wong, & Song, 2004).
Ovaj pristup naglaSava zajednicki efekat svih dimenzija
emocionalne inteligencije. ViSedimenzionalna operacionalizacija se
odnosi na pristup kojim se emocionalna inteligencija posmatra kao
skup pojedinacnih dimenzija, pri Cemu svaka ima svoju jedinstvenu
ulogu u objasnjavanju ishodnih promenljivih (Law et al.,2008).

[ako su obe empirijske perspektive pruzile znacajan doprinos u
teorijskom i prakticnom razumevanju emocionalne inteligencije,
svaka od njih ima svoja ograniCenja. Fokusiranje na ukupnu
emocionalnu inteligenciju bez ispitivanja specifi¢nih efekata njenih
pojedinacnih dimenzija predstavlja vazZno ograniCenje za razvoj
preciznijih teorijskih modela koji bi efikasnije objasnili ulogu i
znacaj pojedinacnih dimenzija i njihovih kombinacija u predvidanju
potencijalnih ishoda. Osim toga, ovaj pristup moZe dovesti do
pogresne interpretacije nalaza, buduéi da dimenzije emocionalne
inteligencije mogu imati razlicite efekte na ishode u zavisnosti od
konteksta. Sa druge strane, viSedimenzionalna operacionalizacija
omogucava proucavanje specificnih veza izmedu pojedinacnih
dimenzija emocionalne inteligencije i ishoda. Medutim, ova metoda
takode ima svoja ogranicenja, kao Sto su veci zahtevi u pogledu
merenja razlicitih dimenzija i sloZenije statisticke analize.

U skladu sa navedenim, osnovu za istraZzivanje predstavljeno u
ovom radu cinie integracija oba pristupa koja ¢e omoguciti
sveobuhvatnije razumevanje emocionalne inteligencije kroz
ispitivanje jedinstvenih i zajednickih efekata skupa dimenzija
emocionalne inteligencije na zadovoljstva poslom. Prema Slegelu i
saradnicima (Schlaegel,Engle,&Lang,2022), ovaj tre¢i pristup
integriSe i proSiruje dva standardna empirijska pristupa tako Sto
analizira dosad neistrazene zajednicke efekte skupova od dve ili tri
dimenzije emocionalne inteligencije, ¢cime pruza vecu teorijsku
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preciznost, prociS¢ava i proSiruje razumevanje emocionalne
inteligencije.

Pregled literature

Medu svim stavovima o poslu koji su ,jedna od najstarijih,
najpopularnijih i najuticajnijih oblasti istrazivanja u celoj
organizacionoj psihologiji” (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012, p.
342), ne postoji nijedan koji je proucavan viSe od zadovoljstva
poslom (Schleicher, Hansen, & Fox, 2011). Razlog uvaZavanja
zadovoljstva poslom kao centralnog konstrukta u organizacionoj
psihologiji jeste uticaj na ponaSanja znacajna za organizacije. Na
primer, pokazalo se da je zadovoljstvo poslom povezano sa
pozitivnim ishodima kao S§to su organizaciono gradansko
ponasanje, afektivna posvecenost, efektivni ucinak, profesionalno
ispunjenje i opSte zadovoljstvo Zivotom (Barling, Kelloway, &
Iverson, 2003; Jackson, Alberti, & Snipes, 2014). Zadovoljstvo
poslom je stepen u kome pojedinac voli svoj posao (Spector, 1997).
DefiniSe se i kao prijatno i pozitivno emocionalno stanje koje
proizilazi iz nacina na koji se posao percipira kao ispunjenje ili
mogucnost ispunjenja vaznih poslovnih vrednosti pod uslovom da
su one kompatibilne sa potrebama pojedinca (Locke, 1976).

Dosadasnja istraZivanja o odnosu izmedu pojedina¢nih dimenzija
emocionalne inteligencije i zadovoljstva poslom su pruzila izuzetno
protivure¢ne rezultate, Sto naglasava sloZenost emocionalne
inteligencije kao fenomena (Munyug, Ki, & Fung, 2020). Uslu i Uslu
(Uslu & Uslu, 2019), isto kao Ektremera i saradnici (Extremera, et
al., 2018) i Li (Lee & Chelladurai, 2018) potvrduju da su sve cCetiri
dimenzije emocionalne inteligencije direktno povezane sa
zadovoljstvom poslom. Za razliku od njih, Li (Lee, 2018) otkriva da
je sposobnost u proceni sopstvenih emocija jedini faktor koji je
relevantan za zadovoljstvo poslom. Gaj i Li (Guy & Lee, 2015) su
testirali pretpostavku da radnici u javnom sektoru koji obavljaju
emocionalni rad imaju viSi nivo zadovoljstva poslom i niZe nivoe
sagorevanja ako im je nivo emocionalne inteligencije veci. Rezultati
izmedu ostalog otkrivaju da procena sopstvenih emocija, kao
samostalna sposobnost, pozitivho korelira i znacajno doprinosi
zadovoljstvu poslom. To znaci da, bez obzira na to da li posao
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zahteva puno emocionalnog rada, procena sopstvenih emocija je i
dalje vazna Kkarakteristika za zaposlene kako bi postigli
zadovoljstvo poslom. Trivelas i saradnici (Trivellas, Gerogiannis, &
Svarna, 2013) isto kao i Kafesios i saradnici (Kafetsios, Nezlek, &
Vassiou, 2011) su utvrdili da su procena sopstvenih emocija i
upotreba emocija znaCajno povezane sa zadovoljstvom poslom.
Grini¢ i saradnici (Greenidge, Devonish, & Alleyne, 2014) su
dokazali da su sve dimenzije emocionalne inteligencije osim
procene tudih emocija pozitivno povezane sa zadovoljstvom
poslom.

Istovremeno, postoje i dokazi po kojima od Ccetiri dimenzije
emocionalne inteligencije, regulacija emocija ima znacajnu
pozitivnu vezu sa individualnim zadovoljstvom poslom, dok
procena sopstvenih emocija ostvaruje znacajnu pozitivnu vezu sa
eksternim zadovoljstvom poslom (Giileryliz, et al., 2008). Kafetsios
i kolega (Kafetsios & Zampetakis, 2008) su pokazali da medu cetiri
dimenzije emocionalne inteligencije, procena tudih emocija,
upotreba i regulacija emocija ostvaruju znacajne direktne efekte na
zadovoljstvo poslom.

U radu koji je istrazivao uticaj emocionalne inteligencije na
zadovoljstvo poslom (Trivellas, Gerogiannis i Svarna, 2013),
zakljuCeno je da od cetiri dimenzije emocionalne inteligencije,
procena sopstvenih emocija i upravljanje emocijama imaju
znacajan pozitivan uticaj na zadovoljstvo poslom. Medutim, za
druge dve dimenzije - procenu tudih emocija i regulaciju emocija,
nije pronaden nikakav znacajan odnos prema zadovoljstvu poslom.

[strazivanja koja su prethodno sprovedena ukazuju da sve
dimenzije emocionalne inteligencije ne ispoljavaju jedinstvene
efekte na zadovoljstvo poslom. lako proucavanje pojedinacnih
dimenzija pruza detaljniju sliku, takve studije se uglavnom
fokusiraju na njihovu prediktivhu mo¢, ne otkrivajudi relevantne
skupove dimenzija emocionalne inteligencije (Schlaegel, Engle i
Lang, 2022). Takode, fokusiranje samo na individualne efekte jedne
dimenzije moze dovesti do pogresnih zakljucaka, jer dimenzija koja
nema znacajan individualni efekat na zadovoljstvo poslom moZe i
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dalje biti teorijski i prakti¢no relevantna kroz svoj zajednicki efekat
sa drugim dimenzijama.

Za potrebe istrazivanja uticaja moguc¢ih kombinacija dimenzija
emocionalne inteligencije na zadovoljstvo poslom bice koriS¢ena
Vong i Lo Skala emocionalne inteligencije (WLEIS) koja se sastoji
od Cetiri dimenzije: (1) procena sopstvenih emocija (PSE) koja se
odnosi na sposobnost pojedinca da duboko razume svoje emocije i
da ih prirodno izrazi; (2) Procena tudih emocija (PTE) se odnosi na
sposobnost pojedinca da percipira i razume emocije ljudi oko sebe;
(3) Regulacija emocija (RE) se odnosi na sposobnost pojedinaca da
reguliSu svoje emocije; (4) Upotreba emocija (UE) se odnosi na
sposobnost pojedinaca da iskoriste svoje emocije usmeravajuci ih
na konstruktivne aktivnosti i licni u€inak (Wong & Law, 2002, p.
246). U skladu sa tim, u radu ¢e biti istrazeno ukupno 16 efekata
dimenzija emocionalne inteligencije na zadovoljstvo zaposlenih
(Cetiri jedinstvena efekta, Sest zajednickih efekata dve dimenzije,
Cetiri zajednicka efekta tri dimenzije emocionalne inteligencije i
zajednicki efekat sve Cetiri dimenzije emocionalne inteligencije).

Metodologija istrazivanja

Ciljna populacija istrazivanja obuhvatala je =zaposlene u
osiguravaju¢im drustvima koja posluju u Republici Srbiji. Fokus
istraZivanja bio je na njihovoj percepciji emocionalne inteligencije
neposrednih menadZera i zadovoljstvu poslom. Istrazivanje je
sprovedeno na uzorku od 275 zaposlenih razlicite polne, starosne i
obrazovne strukture. U istraZivanju je KkoriS¢eno prigodno
uzorkovanje koje se bazira na ukljucivanju onih ¢lanova osnovnog
skupa koji su dostupni (Fajgelj, 2007).

Za potrebe istrazivanja koriS¢ena su dva instrumenta: Upitnik za
merenje emocionalne inteligencije WLEIS (Wong & Law, 2002) koji
se sastoji od 16 stavki koje mere emocionalnu inteligenciju kao
sposobnost i Upitnik o zadovoljstvu poslom (Clark, 1997) za
merenje stepena zadovoljstva odredenim aspektima posla.
[spitanici su zamoljeni da ocene emocionalnu inteligenciju svog
neposrednog menadZera i zadovoljstvo odredenim aspektima posla

118



koriS¢enjem petostepene skale Likertovog tipa u kojoj 1 predstavlja
,2uopSte se ne slazem,“ a 5 ,,u potpunosti se slazem.“ U Tabeli 1. su
prikazani faktori, varijable i pitanja.

Tabela 1 Opisi faktora i stavki

Faktori Varijable Pitanja
PSE1 Cesto je svestan svojih ose¢anja.
Procena sopstvenih PSE2 Dobro razume sopstvene emocije.
emocija (PSE) PSE3 Zaista razume $ta oseca.

PSE4 Uvek zna da li je srecan ili ne.

Uvek prepoznaje kako se oseéamo na

PTE1 Ny o
osnovu naSeg ponasanja.
Procena tudih PTE2 Dobar je posmatrac tudih emocija.
emocija (PTE) Osetljiv je na osecanja i emocije
PTE3 )
drugih.
PTE4 Dobro razume emocije ljudi oko sebe.
Uvek postavlja licne ciljeve i daje sve
UE1 . .
od sebe da ih ostvari.
Upotreba emocija UE2 Smatra za sebe da je kompetentna
(UE) osoba.
UE3 Samomotivisuca je osoba.

UE4 Uvek se ohrabruje da da sve od sebe.

U stanju je da kontroliSe svoj
RE1 temperament kako bi racionalno
mogao da se nosi sa problemima.

Reeulacii .
eguiacya emocya Prili¢no je sposoban da kontrolise

(RE) RE2 ..
sopstvene emocije.

RE3 Kada je ljut moZe brzo da se smiri.

RE4 Dobro kontroliSe svoje emocije.
Moguénosti za 71 U kojoj ste meri zadovoljni
napredovanje mogucnostima za napredovanje?
Finansijska 79 U kojoj ste meri zadovoljni
nadoknada finansijskom nadoknadom za rad?
Odnos sa Z3 U kojoj ste meri zadovoljni odnosom
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neposrednim sa neposrednim rukovodiocem?

rukovodiocem
Ukoiol st adovolini si y
Sigurnost posla 74 0joj ste meri zadovoljni sigurnosc¢u
posla?
Autonomija u 75 U kojoj ste meri zadovoljni
obavljanju posla autonomijom u obavljanju posla?
U kojoj st i zadovoljni prirod
Priroda posla 76 0j0j s“e merl.za ovoljni prirodom
posla koji obavljate?
U kojoj ste meri zadovoljni radnim
Radno vreme 77

vremenom?

Izvor: Kreirano od strane autora

[strazivanje je zapoceto sredinom februara 2023. godine i i trajalo
je svo do kraja marta meseca 2023. godine. Prikupljeni primarni
podaci su uneti putem Google Forms u Microsoft Excel, a zatim
uvezeni u program SmartPLS 4.0 softver. Za obradu podataka
koriS¢ena je metoda modeliranja strukturalne jednacine (PLS-
SEM).

Rezultati istrazivanja

Demografske karakteristike ispitanika

U Tabeli 2. su predstavljeni podaci o strukturi uzorka istrazivanja.
Iz priloZzene tabele se uocava da procenat muskih i Zenskih
ispitanika nije ni pribliZzno ujednacen. Uzorak istrazivanja veéim
delom sacinjavaju Zenski ispitanici, odnosno ispitanika Zenskog
pola je znacajno vise (83,2%) u odnosu na ispitanike muskog pola
(16,8%). Veca ukljucenost Zena nego muskaraca u ovo istraZivanje
bi se mogla objasniti ¢injenicom da ve¢i broj Zena radi u sektoru
osiguranja, kao i da su bile voljnije da popune anketu. Vecinu
ispitanika ¢ine zaposleni starosne dobi od 46 do 55 godina
(31,1%), zatim zaposleni starosti od 36-45 godina (27,5%) i
zaposleni od 26 do 35 godina starosti (20,5%). Uzorak istraZivanja
najve¢im delom cine ispitanici sa zavrSenom srednjom Skolom
(46,3%) i steCenim visokim obratovanjem (31,1), kao i ispitanici sa
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6-15 godina rada u kompaniji (50,4%) i ispitanici koji beleZe manje
od 5 godina rada (41,0).

Tabela 2 Struktura uzorka istrazivanja

N %
Zenski 229 83,2
Pol -
Muski 46 16,8
do 25 12 7,4
26-35 56 20,5
Godine 36-45 76 27,5
Zivota 46-55 86 31,1
56-60 25 9
preko 60 20 0
Srednja strucna sprema 127 46,3
Nivo Visa struc¢na sprema 47 17,2
obrazovanja Visoka strucna sprema 86 31,1
Magistratura/master 14 4,9
do 5 godina 113 41,0
Godine radnog 6-15 139 504
staza 16-25 18 6,6
26-35 45 1,6

Izvor: Kreirano od strane autora

Model merenja

Tabeli 3. su predstavljeni rezultati pouzdanosti. Vrednosti
Kronbahov alfa i vrednosti kompozitne pouzdanosti su iznad
predloZenih vrednosti (0,7) za sve faktore, Sto ukazuje na dobru
pouzdanost (Hair et al., 2010). Izmerene varijable imaju visoka
faktorska opterecenja odgovaraju¢im faktorima (iznad 0,7), a svi
faktori imaju proseCne vrednosti ekstrahovane varijanse (AVE)
vece od 0,5, Sto ukazuje na dobru konvergentnu validnost (Hair et
al,, 2010).
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Konacno, koriste¢i uputstva Fornela i Larkera (Fornell i Larcker,
1981) postignuta je diskriminantna validnost (Tabela 4). U
zaklju¢ku, model merenja je dobro uskladen, a instrument ima
dobru konstrukcijsku pouzdanost i validnost.

Tabela 3 Provera adekvatnosti modela i procena pouzdanosti i

valjanosti
Spoljna Kompo Prosecna
. opterecenj | Kronbah | zitna Yrednpst
Faktori Stavke izdvojene
- a ovalfa | pouzda varijanse
indikatora nost (AVE)
PSE1 0.922 0.946 0.966 0.861
Procena PSE2 0.963
sopstvc?plh PSE3 0.955
emocia PSE4 0.870
PTE1 0.921 0.954 0.955 0.880
Procena tudih | PTE2 0.964
emocija PTE3 0.922
PTE4 0.945
RE1 0.910 0.935 0.938 0.837
Regulacija RE2 0.912
emocija RE3 0.886
RE4 0.950
UE1 0.755 0.821 0.842 0.645
Upotreba UE2 0.807
emocija UE3 0.837
UE4 0.814
Z1 0.730 0.858 0.895 0.534
72 0.742
) 73 0.748
Zadovoljstvo 74 0724
poslom 75 0.716
76 0.677
77 0.431
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Tabela 4 Pokazatelji diskriminantne validnosti modela (Fornel-
Larker kriterijum)

Faktori PSE PTE RE UE Zp
PSE 0.928
PTE 0.826 | 0.938
RE 0.808 | 0.857 | 0.915
UE 0.560 | 0.575 | 0.575 0.803
Zp 0.517 | 0.628 | 0.538 0.575 | 0.731

Izvor: Kreirano od strane autora

Procena strukturalnog modela

Rezultati jedinstvenih i zajednickih efekata dimenzija emocionalne
inteligencije na zadovoljstvo poslom predstavljeni su u Tabeli 5. Na
osnovu podataka u vezi sa jedinstvenim efekatima pojedinacnih
dimenzija emocionalne inteligencije uo¢avamo da percipirana
sposobnost lidera u proceni sopstvenih emocija (=0,182, t=1,358,
p=0,174), percipirana sposobnosti lidera u proceni tudih emocija
(B=0,245, t=1,896, p=0,058) i regulaciji emocija ($=0,129, t=1,258,
p=0,208) ostvaruju pozitivne efekte na zadovoljstvo poslom, ali koji
nisu statisticki znacajni na nivou p < 0.05. Percipirana sposobnost
lidera u upotrebi emocija (f=-0,098, t=0,751, p=0,453) ostvaruje
negativan i statisticki ne znacajan efekat na zadovoljstvo poslom.
Moguci razlozi za negativno ocenjenu upotrebu emocija kod lidera
su: nesklad sa ocekivanjima zaposlenih, nedostatak autenti¢nosti
lidera, nedostatak podrske i razumevanja, kao i nedostatak jasne
komunikacije lidera o sopstvenim namerama i ciljevima.
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Tabela 5 Rezultati jedinstvenih i zajednickih efekata dimenzija
emocionalne inteligencije na zadovoljstvo poslom

= < B Z ©, 2 2
5% |£2g5 29| F| £
R | 285 TE 8 o
£S5 | 558 8 @ S
o > = & o [ A
Jedinstveni efekti
PSE 0.182 0.185 | 0.134 | 1.358 | 0.174
PTE 0.245 0.250 | 0.129 | 1.896 | 0.058
UE -0.098 | -0.105 | 0.131 | 0.751 | 0.453
RE 0.129 0.134 | 0.103 | 1.258 | 0.208
Zajednicki faktori drugog reda
PSE i PTE 10.325 | 4.362 | 28.293 | 0.365 | 0.715
PSE i UE -0.106 | 0.402 | 18.349 | 0.006 | 0.995
PSE i RE -9.544 | -4.375 | 26.557 | 0.359 | 0.719
PTE i UE -7.840 | -3.514 | 22.668 | 0.346 | 0.729
PTEiRE -0.353 | 0.258 | 22.331 | 0.016 | 0.987
UEiRE 7.952 3.287 | 22.802 | 0.349 | 0.727
Zajednicki faktori tre¢eg reda
PSEiPTEiUE 0.736 0.769 | 0.336 | 2.192 | 0.028
PSEiPTEiRE -0.067 | -0.074 | 0.384 | 0.175 | 0.861
PSEiUEiRE -0.201 | -0.218 | 0.324 | 0.621 | 0.535
PTEiUEiRE -0.056 | -0.064 | 0.362 | 0.154 | 0.878
Zajednicki faktori Cetvrtog reda
PSEiPTEiUEiRE | 0408 [ 0409 | 0.064 | 6.408 | 0.000

Izvor: Kreirano od strane autora

Na osnovu podataka o razli¢itim skupovima od dve dimenzije
emocionalne inteligencije moze se zakljuciti da nijedna kombinacija
dimenzija ne ostvaruje statisticki znacajan efekat na zadovoljstvo
poslom. Pri tom, svega dve kombinacije dimenzija od kojih jednu
Cine Procena sopstvenih emocija i Procena tudih emocija
(B=10,325, t=0,365, p=0,715), a drugu Upotreba emocija i
Regulacija emocija (=7,952, t=0,349, p=0,727) ostvaruju pozitivan
uticaj na zadovoljstvo poslom. Kod svih ostalih je zabeleZen
negativan efekat.
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Na osnovu podataka o efektima zajednickih faktora treceg reda
(skupovi od tri dimenzije emocionalne inteligencije) uoavamo da
jedino kombinacija dimenzija koja wukljucuje percipiranu
sposobnost u proceni sopstvenih i tudih emocija i upotrebi emocija
(B=0,736, t=2,192, p=0,028) ostvaruje pozitivan i statisticki
znacajan efekat na zadovoljstvo poslom. Ostali zajednicki faktori
treCeg reda ostvaruju negativan i statisticki beznacajan efekat na
zadovoljstvo poslom.

Kona¢no, na osnovu rezultata o efektima zajednickih faktora
Cetvrtog reda uocavamo da kombinacija sve Cetiri dimenzije
emocionalne inteligencije otvaruje pozitivan i statisticki veoma
znacajan efekat na zadovoljstvo zaposlenih poslom koji obavljaju
(B=0,408, t=6,408, p=0,000).

Diskusija i zakljucak

Osnovni cilj ovog istrazivanja bio je unaprediti razumevanje
emocionalne inteligencije otkrivanjem strukture i sastava veze
izmedu dimenzija emocionalne inteligencije lidera i zadovoljstva
poslom medu zaposlenima u osiguravaju¢im drustvima koja
posluju na teritoriji republike Srbije. Prethodna empirijska
istrazivanja su koristila jednodimenzionalni ili multidimenzionalni
analiticki pristup za proucavanje posledica emocionalne
inteligencije. U ovom istrazivanju eksplorativnog karaktera se
integriSu i proSiruju ova dva pristupa koriS¢enjem nove
perspektive ispitivanja i uporedivanja individualnih i zajednickih
efekata dimenzija emocionalne inteligencije lidera na zadovoljstvo
poslom.

Rezultati otkrivaju sli¢nosti i razlike u Kklju¢nim individualnim
dimenzijama emocionalne inteligencije i skupovima dimenzija u
kontekstu zadovoljstva poslom. Pokazalo se da nijedna percipirana
sposobnost emocionalne inteligencije lidera ne ostvaruje statisticki
znacajan individualni efekat na zadovoljstvo poslom medu
zaposlenima u osiguravaju¢im drusStvima u Srbiji. Nalazi ovog
istraZivanja su u suprotnosti sa rezultatima studija (Trivellas
Gerogiannis, & Svarna, 2013; Kafetsios, Nezlek, & Vassiou, 2011) po
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kojima su procena sopstvenih emocija i upotreba emocija znacajno
povezane sa zadovoljstvom poslom.

Slicno je i sa efektima skupova od dve percipirane sposobnosti
emocionalne inteligencije lidera. Upkos tome S§to ostvaruju
pozitivan efekat na zadovoljstvo poslom, nijednoj se ne moZe
pripisati statisticka znacajnost.

Rezultati pokazuju da je emocionalna inteligencija lidera kao
konstrukt povezanih skupova (dimenzija) sposobnosti u znacajnoj
meri pozitivno povezana sa zadovoljstvom poslom. To znaci da
emocionalna inteligencija postoji na dubljem nivou od svojih
dimenzija koje bi trebalo da budu medusobno povezane jer su
manifestacija tog konstrukta. IstrazZivanje je dokazalo da dimenzije
emocionalne inteligencije ne ostvaruju znacajan individualni efekat
na zadovoljstvo poslom, ali su relevantne kroz svoj zajednicki
efekat sa drugim dimenzijama. Iz pomenutih razloga, ukupna
emocionalna inteligencija lidera se moZe posmatrati kao kljucna
varijabla uticaja na zadovoljstvo zaposlenih. Drugim recima,
zaposleni su zadovoljni poslom iskljuc¢ivo onda kada percipiraju sve
sposobnosti emocionalne inteligencije lidera. Ovo istraZivanje
pruza neke preliminarne dokaze koji podrzavaju istrazivace Kkoji
isticu vaznost emocionalne inteligencije lidera (npr. Boal &
Hooijberg, 2000; Hooijberg et al., 1997; Sternberg, 1997; Wong &
Law, 2002) za postizanje pozitivnih organizacionih ishoda.

Ovo istrazivanje ima nekoliko znacajnih doprinosa literaturi o
emocionalnoj inteligenciji u liderstvu. Prvo, istraZivanje pruza
detaljnije razumevanje povezanosti emocionalne inteligencije sa
zadovoljstvom poslom, istrazujué¢i kako pojedinacne dimenzije
emocionalne inteligencije i njihovi zajednicki efekti uticu na
zadovoljstvo poslom. Ovi rezultati pruzaju temelj za razvoj
preciznijih teorijskih predikcija o vezi izmedu emocionalne
inteligencije lidera i zadovoljstva zaposlenih. Drugo, istraZivanje
takode identifikuje slicnosti i razlike u kljuénim dimenzijama
emocionalne inteligencije i skupovima dimenzija emocionalne
inteligencije u kontekstu zadovoljstva poslom. Ovo doprinosi
razumevanju specificnih aspekata emocionalne inteligencije koji su
najrelevantniji za zadovoljstvo poslom, $to moze biti korisno za
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razvoj treninga 1 intervencija usmerenih na poboljsanje
emocionalne inteligencije lidera. Konac¢no, istraZivanje istice znacaj
emocionalne inteligencije kao skupa medusobno povezanih
sposobnosti koje zajedno uticu na zadovoljstvo poslom. Ovaj
holisti¢ki pristup pruza sveobuhvatnije razumevanje veze izmedu
emocionalne inteligencije lidera i zadovoljstva zaposlenih,
doprinose¢i razvoju teorijskih modela i informiSué¢i praksu u
oblasti liderstva.

Ukratko, ovo istraZivanje donosi nove uvide i doprinose literaturi o
emocionalnoj inteligenciji u liderstvu, Sto ¢e podsticati dalja
istrazivanja i razvoj teorijskih i prakti¢nih pristupa u ovoj oblasti.
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THE EFFECTS OF LEADER'S EMOTIONAL INTELLIGENCE ON JOB
SATISFACTION

Abstract

Previous research on emotional intelligence has mostly focused on a
unidimensional approach, but recently there has been increasing
attention given to its multidimensional nature, which allows for the
examination of specific relationships with various outcomes.
However, both perspectives have their limitations. By focusing on
overall emotional intelligence, specific effects of its individual
dimensions are not explored, while a multidimensional approach
requires more complex measures and statistical analyses. Integrating
both approaches will enable a more comprehensive understanding of
emotional intelligence by examining the individual and collective
effects of its dimensions on job satisfaction. The study was conducted
among 275 employees from two insurance companies operating in
the Republic of Serbia. A structured questionnaire was used and
distributed in February 2023. The questionnaire consisted of three
parts. The first part included demographic information about the
participants. The second part of the questionnaire comprised 16
items measuring emotional intelligence as an ability (WLEIS), while
the third part contained questions about job satisfaction. The partial
least squares structural equation modeling (PLS-SEM) method was
used to analyze the primary data. Based on the research results, a
significant positive relationship between emotional intelligence (the
combined effect of all dimensions) and job satisfaction was observed.
In other words, the results suggest that the overall emotional
intelligence of a leader, rather than their individual emotional
abilities, is a key influencing factor on employee satisfaction.

Key words: emotional intelligence, dimensions of emotional
intelligence, job satisfaction
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