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KRATAK SADRZAJ

Emocionalna inteligencija (El) se pokazala kao znacajan psiholoski faktor za razumevanje i unapredenje uspeha
na poslu i bezbednosti zaposlenih. Ovaj pregledni rad prikazuje ulogu emocionalne inteligencije u
profesionalnom uspehu, sa posebnim osvrtom na radnu ucinkovitost, efikasnost liderstva i bezbednost
zaposlenih. Rad analizira kljuéne teorijske modele El, sintetizuje empirijske dokaze o njenoj povezanosti sa
rezultatima na poslu i istice implikacije za organizacionu psihologiju i zastitu zdravlja zaposlenih. Nalazi ukazuju
da El doprinosi profesionalnom uspehu kroz razvoj sposobnosti samoregulacije, Sto podrazumeva kontrolu
emocionalnih reakcija, prilagodavanje ponasanja zahtevima posla i odrZavanje fokusiranosti u stresnim
situacijama, kao i kroz unapredenje meduljudskih odnosa i donoSenje odluka pod pritiskom. Diskusija se
fokusira kako na prakti¢ne primene El, ukljucujuci selekciju i obuke zaposlenih, tako i na metodoloske izazove u
njenim istrazivanjima.

Kljucne reci: Emocionalna inteligencija, uspeh na poslu, bezbednost na radu, psihologija rada, organizaciono
ponasanje

ABSTRACT

Emotional intelligence (El) has emerged as a significant psychological factor in understanding and enhancing
workplace success and employee safety. This review paper presents the role of emotional intelligence in
professional success, with particular emphasis on job performance, leadership effectiveness, and occupational
safety. It analyzes key theoretical models of El, synthesizes empirical evidence on its relationship with
workplace outcomes, and highlights implications for organizational psychology and occupational health.
Findings indicate that El contributes to professional success through the development of self-regulation skills,
which include controlling emotional reactions, adapting behavior to job demands, and maintaining focus under
stress, as well as through improving interpersonal relationships and decision-making under pressure. The
discussion addresses both practical applications of El, including employee selection and training, and
methodological challenges in its study.
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uvobD

U savremenim radnim okruZenjima psiholoski faktori sve vise se prepoznaju kao klju¢ni elementi koji odreduju
performanse na poslu, profesionalno blagostanje zaposlenih i bezbednost na poslu. Medu ovim faktorima,
emocionalna inteligencija (EI) privukla je znacajnu paZnju u organizacionoj i radno-psiholoskoj literaturi.
Emocionalna inteligencija se u Sirem smislu definisSe kao sposobnost prepoznavanja, razumevanja, regulacije i
efikasne primene emocija kod sebe i drugih, Sto podrzava adaptivno socijalno funkcionisanje i licnu otpornost
(1). Od kada je Daniel Goleman popularizovao ovaj koncept sredinom 1990-ih, El je detaljno proucavana kao
prediktor uspeha u li¢nim i profesionalnim domenima.
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Savremeno radno okruzenje dozivelo je znacajne transformacije pod uticajem tehnoloskog razvoja, globalizacije
i evolucije organizacionih zahteva. Ove promene povecale su nivo stresa na poslu, dodatno zakomplikovale
meduljudske odnose i naglasile potrebu za razvijenim socio-emocionalnim vestinama kod zaposlenih. Nedavna
meta-analitiCka istraZivanja ukazuju da El znadajno doprinosi individualnim performansama na poslu,
efikasnosti liderstva, timskoj dinamici, zadovoljstvu poslom i ukupnoj produktivnosti (2, 3, 4). Zaposleni sa
visokom El pokazuju vecu otpornost, prilagodljivost i meduljudsku efikasnost, sto su sve kljucne karakteristike u
danasnjim dinamicnim i Cesto neizvesnim radnim kontekstima (5).

Vazno je napomenuti da, iako je uticaj El na uobicajene indikatore radnog ucinka dobro dokumentovan, njena
uloga u oblasti bezbednosti i zdravlja na poslu do sada je bila u manjoj meri istrazena. Novija istrazivanja isticu
El kao kljucni faktor u stvaranju bezbednijeg radnog okruZenja, kroz unapredenje emocionalne regulacije pod
pritiskom, podsticanje komunikacije orijentisane na bezbednost i smanjenje rizi¢nih ponasanja (6). Integracija El
u okvire zastite zdravlja na radu moze tako doneti dvostruke koristi, kako u smislu profesionalnog uspeha, tako
i bezbednosnih ishoda.

Cilj ovog rada je da istakne kako potencijalne koristi, tako i izazove primene koncepta emocionalne inteligencije
u organizacionoj psihologiji, pruzajuéi temelje za razvijanje efikasnijih i sveobuhvatnijih strategija unapredenja
performansi i profesionalnog razvoja zaposlenih.

Teorijski okvir

Koncept emocionalne inteligencije (ElI) tokom poslednjih decenija postao je jedno od centralnih istrazivackih
podrucja u psihologiji rada i organizacionom ponasanju. lako proizlaze iz razliitih teorijskih okvira, modeli
emocionalne inteligencije saglasni su u tome da El obuhvata skup faktora koji uti¢u na nacin na koji pojedinci
opaZaju, razumeju i upravljaju sopstvenim i tudim emocijama. Ovi modeli mogu se svrstati u tri osnovne grupe:
sposobnosni, mesoviti i modeli osobina.

Sposobnosni modeli (7) El posmatraju kao specifican oblik kognitivne inteligencije, sa fokusom na sposobnost
prepoznavanja, razumevanja i regulacije emocija. Testovi razvijeni na osnovu ovog pristupa, poput Mayer-
Salovey-Carusovog (8) testa emocionalne inteligencije (MSCEIT), nastoje da objektivno provere pojedinacne
kompetencije kroz zadatke resavanja problema zasnovanih na emocijama.

Mesoviti modeli, koje su razvili autori poput Golemana (9) i Bar-Ona (10), kombinuju emocionalne i socijalne
vestine sa Sirim licnosnim karakteristikama, kao $to su motivacija, empatija ili socijalna odgovornost. U ovom
pristupu, El se razume kao skup sposobnosti i osobina koje zajedno doprinose uspehu u radnom i Zivotnom
okruzenju. Golemanov model narocito naglasava ulogu emocionalnih kompetencija u liderstvu i radnom
ucinku, dok Bar-On predlaZe koncept emocionalno-socijalne inteligencije kao Siri okvir.

Model osobina (11) El tretira kao deo licnosti i subjektivhe percepcije sopstvenih emocionalnih sposobnosti.
Ovaj model zasniva se na samoproceni i povezuje emocionalnu inteligenciju sa stabilnim obrascima ponasanja i
individualnim razlikama.

Uprkos razlikama u operacionalizaciji, zajednicko ovim pristupima jeste naglasavanje znacaja emocija za
adaptivno funkcionisanje pojedinca u sloZenim socijalnim i radnim kontekstima. Razvoj i primena El u
organizacionom okruZenju obuhvataju niz dimenzija — od unapredenja samoregulacije i donosenja odluka pod
stresom, do izgradnje kvalitetnijih meduljudskih odnosa i efektivnijeg liderstva. Zbog toga je emocionalna
inteligencija prepoznata kao vazan psiholoski faktor koji moZze doprineti prevazilazenju izazova savremenog
rada i unapredenju zdravlja i bezbednosti zaposlenih.

Komponente i mehanizmi

lako proizlaze iz razli¢itih teorijskih okvira, ve¢ina modela emocionalne inteligencije konvergira ka nekoliko
klju¢nih sposobnosti:

e Percepcija emocija — prepoznavanje emocija u izrazu lica, tonu glasa i govoru tela.

e Razumevanje emocija — shvatanje nacina na koji se emocije razvijaju i medusobno povezuju.

e Regulacija emocija — konstruktivno upravljanje sopstvenim i tudim emocijama.

e KoriS¢enje emocija — primena emocija radi unapredenja misljenja, kreativnosti i reSavanja problema.



Ove sposobnosti utiCu na rezultate u radnom okruzenju kroz oblikovanje strategija suoCavanja sa stresom,
unapredenje komunikacije, podsticanje samomotivacije i izgradnju kvalitetnih odnosa (2). Na primer, zaposleni
koji su vesti u regulaciji emocija ostaju pribrani pod pritiskom, smanjujuci konflikte i greSke, dok lideri sa
izrazenom empatijom grade poverenje i saradnju, unapredujuci uspeh timova (3).

Odnos sa drugim konstruktima

Jedno od centralnih pitanja jeste da li El ima prediktivhu vrednost izvan klasicnih dimenzija, kao Sto su
inteligencija (1Q) i crte licnosti. Meta-analize ukazuju na odredeno preklapanje sa dimenzijama licnosti, ali
potvrduju da El objasnjava jedinstvene varijanse u radnom ucinku, narocito u poslovima koji zahtevaju slozene
interpersonalne interakcije (3). Takode, vestine El pokazuju razvojnu plasti¢nost, Sto otvara mogucnosti za
treninge i intervencije usmerene na unapredenje efektivnosti i bezbednosti na radu (7, 12).

Emocionalna inteligencija i uspeh na poslu

Uspeh na poslu predstavlja viSedimenzionalan konstrukt koji obuhvata izvrSenje zadataka, kontekstualne
performanse, napredovanje u karijeri i dobrobit zaposlenih. lako kognitivna inteligencija i tehnicke vestine
ostaju vazni prediktori, emocionalne i socijalne kompetencije sve vise se prepoznaju kao klju¢ni dopunski
faktori (13). Emocionalna inteligencija dosledno korelira sa boljim rezultatima, narocito u kompleksnim i
interpersonalnim radnim kontekstima.

Efekti na individualnom nivou

Na individualnom planu, El unapreduje izvrSavanje zadataka i adaptivno funkcionisanje. Zaposleni sa visim El
pokazuju bolju koncentraciju, efikasnije upravljanje emocijama u stresnim situacijama i superiorne sposobnosti
reSavanja problema u socijalnim okolnostima (14). Emocionalno inteligentni radnici takode iskazuju vece
zadovoljstvo poslom i rede dozivljavaju sagorevanje zahvaljujuéi boljem upravljanju stresom i odrZavanju
ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota (15). Pored toga, El olakSava razvoj karijere, jer samosvest i
samoregulacija podsticu otpornost, istrajnost i adaptabilnost — osobine povezane sa napredovanjem u karijeri
nezavisno od 1Q-a i akademskih postignuca (16).

Efekti na interpersonalnom nivou

Na interpersonalnom nivou, El predvida kvalitetniju komunikaciju i efikasnije upravljanje odnosima. Osobe sa
visokim El konstruktivno resavaju konflikte, uspesno pregovaraju i empaticno komuniciraju sa kolegama i
klijentima (17). U timskim okruZenjima, El doprinosi koheziji i saradnji, ¢ime se poboljsava kolektivni ucinak.
Liderstvo je posebno podrucje gde El ima znacajnu ulogu: emocionalno inteligentni lideri prepoznaju i
odgovaraju na afektivne potrebe tima, inspiriSu motivaciju i grade poverenje (18). Meta-analize potvrduju
znacajnu pozitivhu povezanost izmedu El i efektivnosti liderstva u razli¢itim sektorima (19).

Efekti na organizacionom nivou

Na organizacionom nivou, El utice na kulturoloske i strukturne dinamike. Organizacije koje predvode
emocionalno inteligentni lideri odlikuju se psiholoSkom sigurno$¢u, otvorenom komunikacijom i vec¢om
otpornoséu u kriznim situacijama (20). El doprinosi i kvalitetu donoSenja odluka, jer omogudéava integraciju
emocionalnih informacija i ublazava kognitivne pristrasnosti. Pored toga, El podsti¢e organizaciona gradanska
ponasanja (OCB) — dobrovoljne aktivnosti koje koriste kolegama i organizaciji. Zaposleni sa visokim EI ¢esce
pomazu, mentoriraju i podstiCu saradnju, ¢ime povecavaju organizacionu efikasnost i smanjuju fluktuaciju
kadrova (21).

Mehanizmi povezivanja El i uspeha na poslu
Nekoliko mehanizama posreduje uticaj El na uspeh na poslu, medu kojima su:
e Upravljanje stresom — efikasna regulacija emocija smanjuje kontraproduktivne reakcije pod pritiskom.
e  Motivacija — El podrzava intrinzicnu motivaciju i odrzava ucinak u otezanim uslovima.
e Socijalni uticaj — poboljSane vestine ubedivanja, liderstva i upravljanja konfliktima.
¢ Smanjenje gresaka — minimizacija emocionalnih distrakcija povecava fokus i doprinosi bezbednosnim
ishodima.

Ogranicenja i kriticka razmatranja

Uprkos robusnim nalazima, pojedini kriticari isticu da znacaj El za uspeh na poslu mozZe biti precenjen.
Samoprocenski instrumenti za merenje El ¢esto se preklapaju sa crtama liénosti, poput ekstraverzije i prijatnosti



(22), a prediktivna validnost El ponekad se smanjuje kada se kontroliSu kognitivna inteligencija i savesnost.
Ipak, meta-analiticki pregledi potvrduju da El objasnjava dodatne varijanse u radnom ucinku, narocito u
emocionalno zahtevnim profesijama kao $to su zdravstvo, obrazovanje i korisnicki servis (2).

Emocionalna inteligencija i bezbednost na radu

Bezbednost i zdravlje na radu predstavljaju klju¢nu dimenziju organizacionog funkcionisanja koja prevazilazi
samu produktivnost i profitabilnost. Uobi¢ajeno, bezbednost se posmatrala pretezno kroz inzenjerske,
ergonomske ili proceduralne aspekte. Medutim, psiholoski faktori, narocito emocionalna inteligencija (El), sve
vise se prepoznaju kao centralni za percepciju rizika, bezbedno ponasanje i prevenciju nezgoda (6).

Regulacija emocija i percepcija rizika

Jedna od kljuénih komponenti emocionalne inteligencije, regulacija emocija, snazno uti¢e na nacin na koji
zaposleni procenjuju i reaguju na rizike na radnom mestu. Radnici sa razvijenom emocionalnom inteligencijom
uspevaju da zadrZe pribranost u opasnim situacijama, Sto im omogucava racionalno donosenje odluka pod
pritiskom. Nasuprot tome, nedovoljna kontrola emocija moZe dovesti do impulzivnhog i nebezbednog
ponasanja. Empirijska istrazivanja u visokorizi¢nim industrijama, poput avijacije i zdravstvene zastite, potvrduju
klju¢nu ulogu regulacije emocija u o¢uvanju fokusa i performansi u kriznim okolnostima (20, 6).

Emocionalna inteligencija takode znacajno unapreduje percepciju rizika. Zaposleni koji su svesni sopstvenih i
tudih emocija lakSe prepoznaju suptilne signale opasnosti, buduc¢i da osecanja poput anksioznosti i
nelagodnosti deluju kao afektivni alarmi za potencijalno rizicne situacije. Pravovremenim prepoznavanjem i
adekvatnom regulacijom ovih emocionalnih signala, radnici smanjuju verovatnoéu potcenjivanja rizika —
jednog od najcescih uzroka nezgoda na radu (23).

Interpersonalna dinamika i klima bezbednosti

Bezbednost nije samo individualna odgovornost, ve¢ kolektivni organizacioni rezultat. Visoka El podstice
otvorenu, konstruktivnu komunikaciju i poverenje, sto je kljuéno za razvijanje pozitivne klime bezbednosti.
Emocionalno inteligentni nadzornici stvaraju okruZenja u kojima zaposleni osecaju sigurnost da prijave
opasnosti bez straha od krivice, podsti¢uci proaktivno ponasanje u vezi sa bezbednoséu (20).

U timskim kontekstima, kolektivna El ja¢a otpornost i situacionu svest pod pritiskom. Timovi sa viSim prosekom
El pokazuju bolju koordinaciju i donoSenje odluka tokom kriti¢nih zadataka. Nasuprot tome, timovi sa niskom El
su podlozniji prekidima u komunikaciji, eskalaciji konflikata i krSenju pravila bezbednosti (24).

Stres, dobrobit i prevencija nezgoda

Stres na radu je poznat faktor rizika za nebezbedna postupanja i profesionalne bolesti. Zaposleni sa viSom El
koriste adaptivne strategije suocavanja koje ublazavaju hronicni stres i njegove Stetne efekte na pazinju i
prosudivanje. Schutte i saradnici (15) su pokazali negativnu korelaciju izmedu El i psiholoskog stresa, Sto
ukazuje da emocionalno inteligentni radnici rede doZivljavaju distrakciju i umor. Ova funkcija smanjenja stresa
indirektno smanjuje broj nezgoda i skoro-nesreca (6).

Prakticne implikacije za bezbednost na radu

Razvoj El kroz programe obuke na radnom mestu predstavlja perspektivhu strategiju za unapredenje
bezbednosti. Prakticne preporuke ukljucuju:
e Integraciju razvoja El u obuke o bezbednosti kako bi se poboljSalo prepoznavanje opasnosti i kontrola
emocija tokom vanrednih situacija.
e Ukljuc¢ivanje modula o empatiji i regulaciji emocija u razvoj lidera kako bi se ojacala bezbednosna
komunikacija i podstakla kultura prijavljivanja rizika.
e Implementaciju programa podrske zaposlenima koji jaCaju emocionalne mehanizme suocavanja,
smanjuju izostanke i promovisu opste zdravlje i bezbednost.



lako direktna empirijska veza izmedu El i nezgoda na radu joS uvek predstavlja relativno novo podrucje,
postojeéi dokazi naglasavaju kljucnu ulogu El kao psiholoskog resursa koji unapreduje performanse u
bezbednosti na individualnom i organizacionom nivou (20, 6).

Pregled dosadasnjih istrazivanja

Sve vedi broj istrazivanja se bavio ispitivanjem odnosa izmedu emocionalne inteligencije (El) i razli¢itih radnih
ishoda, ukljucujuéi individualne performanse i bezbednost na radu. U ovom delu sazimaju se klju¢ne meta-
analize i Siroko obuhvatne studije, naglasavajuci dosledne nalaze, ali i diskutabilna pitanja.

Jedan od temeljnih doprinosa predstavlja meta-analiza Josepha i Newmana (2), koji su predloZili kaskadni
model El. Njihovi nalazi ukazuju da percepcija emocija unapreduje razumevanje emocija, sto dalje olaksava
efikasnu regulaciju emocija. Na kraju, regulacija emocija predvida poboljSane radne performanse kroz
smanjenje stresa i povecanje interpersonalne efektivnosti. Ova pozitivha povezanost je narocito izraZzena u
ulogama koje zahtevaju visok nivo emocionalnog angazovanja.

Slicno tome, O’Boyle i saradnici (3) su sintetizovali podatke iz 191 nezavisnog uzorka, obuhvatajuci vise od
27.000 ucesnika, pokazujuci da El objasnjava znacajne dodatne varijanse u radnoj efikasnosti, izvan kognitivne
inteligencije i osobina li¢nosti. Posebno su mere El zasnovane na sposobnostima pokazale jace korelacije sa
performansama u poredenju sa samoprocenskim instrumentima, naglaSavajuéi EI kao pravu kognitivhu
sposobnost. Miao, Humphrey i Qian (25) su u sveobuhvatnoj analizi literature dodatno potvrdili ove nalaze,
pokazujuéi da emocionalna inteligencija pozitivno korelira sa zadovoljstvom poslom, organizacionom
predanoscu i efikasnoscéu liderstva. Efekti su posebno izraZeni u sektorima orijentisanim na usluge, kao Sto su
zdravstvo i obrazovanje, gde su interpersonalne interakcije centralne.

IstraZivanja u oblasti bezbednosti na radu

lako su istrazivanja koja ispituju vezu izmedu El i bezbednosti na radu joS uvek u manjem obimu, ona ukazuju
na znacajne odnose. Clarke (20) je pokazao da lideri sa visim nivoom El podsti¢u snaznu bezbednosnu klimu,
¢ime se smanjuje broj nezgoda i skoro-nesre¢a. Dokazi iz zdravstvenog sektora ukazuju da emocionalno
inteligentne medicinske sestre doZivljavaju manji stres i prave manje gresaka (26). U gradevinskoj industriji, visi
nivo El povezan je sa sigurnijim donoSenjem odluka i doslednijim pridrZzavanjem bezbednosnih protokola (27).
Kolektivna El takode znacajno uti¢e na timske performanse u domenu bezbednosti — Jordan, Ashkanasy i Hartel
(24) su uocili da timovi sa visim prosekom El bolje donose sloZene odluke pod pritiskom, $to je narocito vazno u
visokorizi¢nim oblastima, poput avijacije i hitnih intervencija.

Liderstvo i emocionalna inteligencija

Uloga EI u efikasnosti liderstva je Siroko priznata. George (18) je istakao da emocionalna inteligencija lidera
oblikuje afektivni ton grupe, omogucavajuéi promovisanje entuzijazma, saradnje i otpornosti. Podaci iz meta-
analitickih istraZivanja Harms i Credé (19) dodatno potvrduju povezanost El sa transformacionim stilom
liderstva, koji doprinosi unapredenju organizacione efikasnosti i poStovanju bezbednosnih standarda.

Kriticki osvrt i perspektive buducih istrazivanja

Neki kriticari dovode u pitanje specificnost emocionalne inteligencije. Landy (22) istice da se mnoge mere El
preklapaju sa osobinama licnosti, poput ekstraverzije i prijatnosti. Matthews, Zeidner i Roberts (28)
upozoravaju na metodoloske pristrasnosti i preterano oslanjanje na samoprocenske podatke. Ipak, konsenzus u
naucnoj literaturi potvrduje da El poseduje jedinstvenu prediktivhu vrednost, naroCito kada se procenjuje
instrumentima zasnovanim na performansama. Savremena istraZivanja takode ispituju interakciju El sa
organizacionim varijablama; Petrides i Furnham (11) predlazu El kao moderirajuci faktor izmedu stresa i radne
efikasnosti. Pored toga, studije Nelisa i saradnika (29) pruzaju preliminarne dokaze o mogucnosti razvoja El
kroz obuke, Sto dovodi do merljivih poboljsanja u komunikaciji, timskom radu i bezbednosnim performansama.
Uprkos snaznim korelacijama, ovi nalazi podrzavaju znacaj El kao posebnog konstruktivnog resursa u radnom
okruzenju.



Diskusija

OpseZna literatura pokazuje da emocionalna inteligencija (El) ima znacajan prediktivni potencijal za uspeh na
poslu, kako na individualnom, tako i na interpersonalnom i organizacionom nivou. Zaposleni sa razvijenom El
efikasno upravljaju stresom, neguju kvalitetne radne odnose i odriavaju visok nivo fokusa pri izvrSavanju
sloZzenih zadataka. Lideri sa izrazenom El dodatno jacaju koheziju tima, podsticu bezbednosnu klimu i
unapreduju ukupne performanse organizacije. Ovi nalazi potvrduju ulogu El kao klju¢ne psiholoske
kompetencije u savremenim radnim okruZenjima, koja zahtevaju prilagodljivost, saradnju i otpornost (2, 3).

Teorijska razmatranja i prakticne implikacije

| pored ubedljivih nalaza, i dalje postoje teorijske diskusije o prirodi emocionalne inteligencije (El). Klju¢no
pitanje jeste da li je El posebna vrsta inteligencije ili se u znacajnoj meri preklapa sa osobinama li¢nosti i
socijalnim veStinama. Modeli zasnovani na sposobnostima, kao S$to su oni Mayera, Saloveya i Carusa (7),
tretiraju El kao kognitivni kapacitet za preciznu obradu emocionalnih informacija, merljiv putem strukturisanih
testova poput MSCEIT-a. Nasuprot tome, meSoviti i modeli zasnovani na osobinama ukljucuju Sire
disposicionalne aspekte, ali su Cesto kritikovani zbog preklapanja El sa crtama licnosti poput ekstraverzije i
prijatnosti (22,28). Ova konceptualna nejasnoca otezava merenje i tumacenje prediktivnog uticaja El. Posebno
je uofeno da modeli zasnovani na sposobnostima pokazuju ja¢u povezanost sa radnom uspeSno$éu nego
samoprocenski instrumenti, Sto naglasava potrebu za jasnijim konceptualnim razlikama (3).

Sa prakticnog aspekta, postoje¢i dokazi podrZavaju integraciju procene emocionalne inteligencije (El) u
selekcione procedure, narocito za pozicije koje zahtevaju izraZene interpersonalne vestine, kao Sto su liderstvo i
sektor zdravstvene zastite. Istovremeno, neophodno je voditi racuna o etickim pitanjima, posebno u vezi sa
pravi€no$¢u i validnoS¢u ovakvih procena. Programi obuke usmereni na razvoj vestina El — ukljucujudi
regulaciju emocija, emocionalnu svesnost i efikasno reSavanje konflikata — pokazuju znacajan potencijal za
unapredenje kako individualnih, tako i organizacionih performansi (29). U oblasti bezbednosti na radu, obuke
za razvoj El dopunjuju proceduralne mere, jacajuc¢i emocionalnu kontrolu zaposlenih i podsti¢uci otvorenu
komunikaciju o rizicima, Sto doprinosi smanjenju broja nezgoda i incidenata (20).

Ogranicenja i pravci buducih istrazivanja

lako literatura dosledno ukazuje na znacajnu povezanost emocionalne inteligencije (El) i uspeha na poslu,
postoje odredena ogranicenja koja treba uzeti u obzir. Prvo, vecina postojecih studija je pretezno kros-
sekciona, $to ograni¢ava mogucnost izvlacenja pouzdanih zaklju¢aka o uzro¢nosti. Potrebna su longitudinalna i
eksperimentalna istrazivanja kako bi se preciznije razjasnila uzrocna veza izmedu El i radnih ishoda (30).
Drugo, nedostatak standardizacije merenja oteZzava napredak u istrazivanju, naglasavajuc¢i potrebu za
validiranim i pouzdanim instrumentima koji mogu dosledno procenjivati El. Treée, veéina istraZivanja je
fokusirana na zapadne kulture, Sto moZe ograniciti medukulturnu primenljivost nalaza.
Ova ogranicenja istovremeno ukazuju na klju¢ne pravce buducih istrazivanja, ukljucujudi:
e razvoj standardizovanih i cross-kulturalno validnih instrumenata za procenu El;
e primenu longitudinalnih i eksperimentalnih dizajna za ispitivanje uzrocnih veza;
e integraciju El u intervencione programe usmerene na unapredenje radne efikasnosti, liderstva i
bezbednosti na radu;
e proucavanje interakcije El sa organizacijskim i psihosocijalnim varijablama radi dubljeg razumevanja
mehanizama njenog uticaja.

ZAKLIUCAK

Emocionalna inteligencija predstavlja klju¢ni psiholoski konstrukt koji objasnjava jedinstvenu varijansu u radnim
performansama, liderstvu, bezbednosti i dobrobiti zaposlenih, nadilazedi tradicionalne kognitivhe sposobnosti.
Njena uloga u oblasti bezbednosti na radu posebno istice znacajan, ali joS nedovoljno iskoriséen resurs za
unapredenje zdravlja zaposlenih i odrZivosti organizacije.

Prevazilazenje konceptualnih i metodoloskih izazova kroz rigorozna istrazZivanja bice od sustinskog znacaja za
dalji razvoj razumevanja i primene El. Za organizacije, integrisanje emocionalne inteligencije u procese
selekcije, razvoj zaposlenih i bezbednosne inicijative obecava efikasnije, otpornije i zdravije radno okruZenje,
Sto doprinosi dugoro¢noj odrzivosti i produktivnosti.



3axBanHuua: OBaj pas je Aeo nctpaxkuBakba ypaheHor y okBupy bunatepanHor npojekta CnoseHuja-Cpbuja
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