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POMEN CUSTVENE INTELIGENCE PRI VODENJU
NEGOVALEGA KADRA V SOCIALNO VARSTVENIH
ZAVODIH

POVZETEK

Teoreti¢na izhodis¢a: V magistrskem delu smo se osredotocili na pomen custvene

inteligence pri vodenju negovalnega kadra v domovih za starejSe. Namen raziskave
je bil ugotoviti zadovoljstvo na delovnem mestu med c¢lani timov proucevanega
doma za starejSe, njithove medsebojne odnose ter organizacijsko klimo.

Raziskovalna metodologija: V teoreticnem delu smo uporabili deskriptivno metodo

in analiticno — sinteticno metodo. V empiricnem delu smo uporabili kvantitativno
metodo raziskovanja, pri kateri smo kot instrument uporabili anketo. Raziskovalni
vzorec je zajemal 4 vodje enot, 8§ vodij timov in 120 ¢lanov delovnih timov,
zaposlenih v prou¢evanem domu za starejSe. V sklepnem delu smo uporabili
primerjalno metodo med razlicnimi dognanji avtorjev in lastnimi spoznanji iz
poslovne prakse ter nazadnje Se potrdili ali ovrgli nase hipoteze na osnovi dobljenih
empiri¢nih podatkov. Uporabljena je bila tudi metoda kompilacije.

Rezultati: Ugotovili smo, da je Custvena inteligenca vodij enot visja od Custvene
inteligence vodij timov, prav tako pa lahko trdimo, da viSina Custvene inteligence
vodij vpliva na organizacijsko klimo in zadovoljstvo podrejenih.

Diskusija in zakljucek: Visina Custvene inteligence vodstvenega kadra ima velik

vpliv na organizacijsko klimo v organizaciji, organizacije s pozitivno organizacijsko
klimo pa so praviloma uspeSnejSe. Prav posebnega pomena sta pozitivna
organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v domovih za starejSe, kjer je
pocutje varovancev v veliki meri odvisno od zadovoljstva zaposlenih, predvsem od
zadovoljstva kadra, s katerim imajo direktne stike. Zato menimo, da bi morala biti

pozitivna organizacijska klima cilj vsakega doma za starejSe.

Kljuéne besede: cCustvena inteligenca, custveno inteligentna organizacija,

organizacijska kultura, vodenje, stili vodenja.



THE IMPORTANCE OF THE EMOTIONAL INTELLIGENCE IN
THE MANAGEMENT OF NURSING STAFF IN SOCIAL
WELFARE INSTITUTIONS

ABSTRACT

Theoretical background: In this master's thesis, we focused on the importance of

emotional intelligence in the management of nursing staff in retirement homes. The
purpose of the research was to determine the satisfaction at the workplace among the
team members at the surveyed retirement home, their mutual relations and the
organizational climate.

Research _methodology: In the theoretical part, the descriptive method and the

analytical - synthetic method were used. In the empirical part we used a quantitative
research method in which a survey was used as an instrument. The research sample
consisted of four heads of units, eight team leaders, and 120 team members working
at the surveyed retirement home. In the conclusion, we used the comparative method
between the various findings of different authors and our own findings from the
commercial practice, and finally confirmed or reversed our hypotheses based on the
obtained empirical data. The compilation method was also used.

Results: We have concluded that the emotional intelligence of the heads of units is
higher than the emotional intelligence of team leaders, and it can also be said that the
level of the emotional intelligence of leaders influences the organizational climate
and the satisfaction of the subordinates.

Discussion _and conclusion: The level of the emotional intelligence of the

managerial staff has a major impact on the organizational climate in the organization,
as well as organizations with a positive organizational climate are usually more
successful. The positive organizational climate and the satisfaction of the employees
in retirement homes are of particular importance, where the wellbeing of the people
in care depends to a large extent on the satisfaction of the employees, especially on
the satisfaction of the staff with whom they have direct contacts. Therefore, we
believe that a positive organizational climate should be the goal of every retirement
home.

Key words: emotional intelligence, emotionally intelligent organization,

organizational culture, leadership, leadership styles.
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1 UVOD IN OPIS PROBLEMA

Ker si vecina ljudi Zeli svoje delo opraviti dobro, prispevati svoje ideje in dobiti
povratne informacije o tezavah ter uspesnosti njihovega dela, je za uspesno vodenje

potrebno izkoristiti le to, kar si ljudje Zze sami po sebi Zelijo storiti (Novak, 2009).

Za cCustveno inteligentne organizacije velja, da so dolgoro¢no uspesnejse. Gre za
organizacije, ki so sposobne hitrega odziva na spremembe in so s tem hitreje

prilagodljive globalnemu gospodarstvu (Denny, 1993).

Goleman (2001) je definiral Custveno inteligentnost kot sposobnost prepoznavanja
lastnih Custev in Custev drugih, sposobnost osebnega motiviranja in obvladovanja
ustev v nas samih in v odnosu z drugimi. Custvena inteligenca se po Golemanu
razdeli na dva temeljna dela, ki ju sestavlja ve¢ elementov. Prvi del imenujemo
osebnostne lastnosti in ga sestavljajo samozavedanje, samomotiviranje in
samoobvladovanje. Drugi del pa imenujemo socialne lastnosti in ga sestavljata

socialna zavednost in socialne spretnosti oz. vescine.

Za dosego viSje stopnje Custvene inteligence je potrebna zdrava mera Stevilnih in
kompleksnih elementov. V svetu (tako poslovnem kot privatnem) na Zalost splosno
velja, da ljudje vedno bolje vidimo druge kot pa sebe. Kar pomeni, da je stopnja
samozavedanja na precej nizki ravni. Z viSanjem stopnje Custvene inteligence se da
pozitivno vplivati na okolje zavoda, kot tudi na SirSe okolje, kar posledi¢no lahko
omogoci boljse odnose, tako do sebe, kot do svojih sodelavcev, prijateljev, druzine...

navaja Goleman (2011).

Dodano vrednost v organizaciji dodajajo le ¢loveski viri. Odnosi v organizaciji in
zelja po inovativnih pristopih zato determinira organizacijo tudi glede na to, koliko
Custvene inteligence v organizaciji lahko zaznamo. Timsko delo, ki je znacilno v
socialno varstvenih zavodih, je skupinsko delo samostojnih ¢lanov, zdravnikov,
medicinskih sester in drugih profilov, zaposlenih v zavodu. Vsak posameznik ima

specifi¢no znanje in je odgovoren za sprejete odlocitve, ki pa morajo biti podrejene



skupnemu cilju v okviru dolo¢ene delovne naloge. Posameznika in celotno skupino
obvezuje delovna naloga. Znacilno je vzpostavljanje horizontalnih odnosov, ki
morajo temeljiti na jasni osebni in strokovni identiteti posameznega ¢lana, hkrati pa

tudi na sposobnosti razumevanja drugacnosti ostalih clanov (Mayer et al., 2001).

Prav tako kot v krogu druzine je tudi v katerikoli organizaciji potreba po uskladitvi
pri¢akovanj, Zelja, hotenj in ambicij posameznikov v neko sinhrono celoto, ki utripa
s tocno doloceno amplitudo. Prav vsak posameznik namre¢ izvira iz svojstvenega
okolja in ima svojo zgodbo iz preteklosti ter cilje za prihodnost. Ker je vsak
posameznik karakterno drugacen bodisi zaradi privzgojenih vzorcev, bodisi zaradi
nezavednih vzorcev, ki se sprozijo v njegovi podzavesti ob dolo¢enih okolis¢inah, se
na ljudi in njihove reakcije vsak posameznik tudi odzove razli¢no. Odziv
posameznikovih sogovornikov v vsakodnevnih interakcijah, bodisi poslovnih ali
privatnih, aktivirajo govorica telesa ter barva in ton glasu posameznika. In iz istega
razloga, kot se zaradi karakternih drugacnosti posamezniki odzivajo razli¢no, je tudi
dojemanje oziroma dozivljanje teh odzivov razlicno pri vsakem posamezniku

(Goleman, 2006).

Da bi lahko delovali usklajeno, tako v privatni kot v poslovni sferi v organizaciji, je
potrebno v tej smeri tudi delovati. Najvecji potencial za spremembe in premike pa
izvira iz vsakega posameznika samega. Spodbudno, ko obravnavamo custveno
inteligenco, je prav to, da se je da priuciti. Gre namre€¢ za proces ucenja in
preobrazbe, s katerim lahko pridobimo prav vsi — posamezniki, timi, organizacije ter
globalni svet. V tem procesu gre namre¢ za soofanje posameznika s pozitivnimi in
negativnimi to€kami njegovega notranjega jaza, ter za ucenje obvladovanja le-tega
na nacin, da doseze svoj notranji mir, ki ga je sposoben v nadaljevanju procesirati v
okolje preko odnosa do drugih. Govorimo o tem, da je posameznik sposoben
prepoznavati tako sebe kot tudi druge ter obvladovati svoja Custva in se odzivati na
custva drugih. Pri vsem skupaj gre za to, da posameznik sprejema sebe, druge in
drugacne. S tem se vzpostavlja ravnovesje, ki vodi v izgradnjo okolja s sinergijskimi
ucinki dolgotrajnega pomena na osebnem in zrelostnem nivoju posameznika in

organizacije, kar se posledi¢no kaze tudi na ekonomskem podroc¢ju (Lipi¢nik, 1998).



Goleman (2001) pa izpostavlja Se, da vedno ve¢ organizacij priznava, da je
spodbujanje Custveno inteligentnostnih spretnosti nujno potrebna prvina v teoriji

poslovanja katere koli organizacije.

Peji¢, & Zagorc (2014) ugotavljata, da se je zadnja leta pokazal interes za
prou¢evanje &ustev zaposlenih v razliénih delovnih organizacijah. Custvena
inteligenca je namre¢ pomemben dejavnik pri prilagajanju drugim, zato je za dobre
medsebojne odnose potrebno dati poudarek osebnostnemu razvoju. Razvijanje lastne
Custvene inteligence se namre¢ pozitivno odraza v kakovosti odnosov med

zaposlenimi, njihovi motiviranosti in tudi ustvarjalnosti.

Osnovna raven pri preucevanju Custev in Custvene inteligence je posameznik, sledi
delovna organizacija in §irSa druzba. Se posebno na podrogju zdravstvene nege in
oskrbe etika kot pluriperspektivno podrocje temelji na znanju, izkuSnjah, nacelih in
eticnih refleksijah. Odlocilni subjekt v tem procesu je pacient s svojimi staliSci,
zeljami in vrednotami. Pri etiénem delovanju je potrebno vsezivljenjsko
izobrazevanje, ki mora temeljiti na dograjevanju obstojecega ter pridobivanju novega

znanja in vescin (Peji¢, & Zagorc, 2014).

Ze iz definicije timskega dela je mogoée razbrati, da je timsko delo povezano z
viSino Custvene inteligence ¢lanov tima, saj so samokontrola, vzpostavljanje klime in
sodelovanje med ¢lani tima stvar viSine njihove Custvene inteligence. Lahko bi rekli,
da je zgodba o Custveni inteligentnosti pravzaprav zgodba o dobrem medsebojnem

sodelovanju (Roussel, 2013).

V magistrskem delu je obravnavan pomen in vloga Custvene inteligence pri vodenju
ljudi v socialno varstvenih zavodih za doseganje ¢im boljSe in ucinkovitejSe
organizacije, torej tudi organizacijske kulture in organizacijske klime. Za
razumevanje organizacijske kulture Kavci¢ (2011, str. 11-12) navaja tri nacine
definiranja:

= kultura kot celota skupnih spoznanj ¢lanov, kot skupni nacini (vzorci)

misljenja ¢lanov organizacije;



= kultura kot sistem skupnih simbolov ¢lanov organizacije (jezik, neverbalno
komuniciranje, na¢in resSevanja konfliktov, vzpostavljanje prijateljstev itd.);
= kultura kot izraz nezavednih procesov (skupna prepri¢anja, temeljne domneve

itd.).

Lorber (2009) navaja, da se pod pojem organizacijske klime pogosto uvrs¢ajo tudi
pojmi, kot so organizacijska kultura, organizacijska struktura, zadovoljstvo
zaposlenih, delovno vzdusje, delovno ozracje in poslovna klima. Nekateri avtorji so
namre¢ mnenja, da imajo vsi ti izrazi isti pomen, medtem ko jim drugi ocitajo, da
pojmov ne poznajo dovolj dobro in zato med njimi ne vidijo razlik. Obstajajo pa tudi
avtorji, ki i8¢ejo skupne tocke, ki jih ti pojmi zajemajo. Clarke (2006) pa opredeljuje
organizacijsko klimo kot ozracje, ki se odraza z odzivom pripadnikov organizacije.
Vklju€uje motivacijo, solidarnost, zadovoljstvo pri delu, lojalnost, delovno vzdusje
in pocutje vseh zaposlenih. Lorber (2009) navaja tudi, da klima odraza zaznavanje
trenutnega stanja, ki je povezano pretezno s psiholoskimi vidiki dela, saj odseva
obcutje zaposlenih do lastnega dela, organizacije dela, nacina vodenja, medosebne

komunikacije, nagrajevanja, pocutja ter moznosti osebnega razvoja.

Organizacijska kultura in organizacijska klima imata velik vpliv na uc¢inkovitost in
uspesnost organizacije. Cilj vsake organizacije je biti uspe$na in konkuren¢na s
svojimi storitvami, kar je brez sodelovanja zadovoljnih zaposlenih nemogoce. Vodje
imajo lahko s svojim nac¢inom vodenja zelo velik vpliv na zaposlene ter s tem
sooblikujejo organizacijsko klimo in na ta nacin vplivajo na uspes$nost organizacije

(Lorber, 2009).

Uspesni vodje delujejo primarno na osnovi Custev, zaposleni pa od njih to tudi
pricakujejo. Pricakuje se, da so vodje empati¢ni, soCustvujo¢i, da se da na njih
Custveno upreti in podobno. Pri tem je potrebno omeniti rezonantno organizacijsko
klimo, pri kateri gre za spodbujanje Custvenih temeljev v podjetju in vplivanje na
pocutje ljudi pri svojem delu ter na njihovo ujemanje z vodjem oz. nadrejenim. Ker
je sposobnost organizacije za uresni¢evanje poslovnih vizij in strategij pogosto

odvisna od organizacijske kulture, katere spremembe posledi¢no omogoca visanje



rezonantne klime, lahko trdimo, da ima rezonantna klima na organizacijo precejSen

vpliv (Gruban, 2007).



2 NAMEN IN CILJI DELA

2.1 Namen

Namen magistrskega dela je prouciti pomen Ccustvene inteligence pri vodenju
negovalnega kadra v enotah doma za starej$e in predvsem ugotoviti vpliv Custvene
inteligence vodij enot na vzpostavitev ucinkovite in uspeSne organizacijske klime.
Prav tako zelimo ugotoviti, kaksna je delovna klima med ¢lani delovnih timov v
proucevanem domu za starejSe in kaksni so njihovi medsebojni odnosi ter

zadovoljstvo na delovnem mestu.

2.2 Cilji
Cilji v teoreti¢nem delu:
= predstaviti vlogo ¢ustvene inteligence, vpliv in povezavo s timskim delom in
s tem tudi njen vpliv na vzpostavljanje optimalne organizacijske klime in
organizacijske kulture;
= pojasniti razlike med razumsko in Custveno inteligenco;
= poiskati in prikazati razlicne na¢ine merjenja ¢ustvene inteligence;
= poiskati in prikazati metode za povecanje Custvene inteligence posameznika,
kakor tudi tima/organizacije;
= predstaviti, katere Custvene spretnosti naj ima vodja doma za starejSe, da
lahko zgradi in upravlja u€inkovit tim, ter opredelitev teh spretnosti;
* pojasniti pojma organizacijska klima in organizacijska kultura;
* pojasniti vpliv Custvene inteligence vodij na uspeSnost in ucinkovitost

organizacije.

Cilji v empiri¢nem delu:
= ugotoviti viS§ino Custvene inteligence vodij enot in vodij timov v posameznih
enotah proucevanega doma za starejse;
= ugotoviti povezanost med Custveno inteligenco vodij enot in vodij timov v
posameznih enotah ter delovno klimo znotraj teh enot v proucevanem domu

za starejSe;



ugotoviti sploSno zadovoljstvo zaposlenih v prou¢evanem domu za starejse;
ugotoviti razlike v stopnji sploSnega zadovoljstva zaposlenih po enotah
prouCevanega doma za starejse;

ugotoviti vpliv Custvene inteligence vodje enote na zaupanje in medsebojne
odnose;

ugotoviti, ali obstaja zveza med sploSnim zadovoljstvom zaposlenih
proucevanega doma za starejSe in njihovo stopnjo izobrazbe;

ugotoviti, ali obstaja zveza med sploSnim zadovoljstvom zaposlenih
proucevanega doma za starejSe glede in njihovim druzinskim statusom,;
ugotoviti, ali obstaja zveza med sploSnim zadovoljstvom zaposlenih

proucevanega doma za starejSe glede in njihovo starostjo.



3 TEORETICNI DEL

3.1 Custvena inteligenca

Custvena inteligentnost je sposobnost prepoznavanja lastnih Gustev in ustev drugih,

sposobnost osebnega motiviranja in obvladovanja ¢ustev v nas samih in v odnosu z

drugimi (Goleman, 2001, str. 338).

Mayer, Salovey, & Caruso (2004) so custveno inteligenco definirali kot zmoznost
posameznika za nadzorovanje in obvladovanje tako svojih kot tudi custev drugih ter
zmoznost dojemanja in poslusanja obc¢utkov, ki usmerjajo posameznikovo misljenje

in dejanja.

Goleman (2001, str. 39) je kot najpomembnejSe znacCilnosti Custvene inteligentnosti
izpostavil Se:
* neodvisnost (neodvisnost vsake osebe prispeva k storilnosti);
* medosebna odvisnost (vsaka oseba se do neke meje opira na druge ter s tem
vpliva na vecje Stevilo medosebnih povezav);
» hierarhija (zmoznosti ¢ustvene inteligentnosti se nadgrajujejo);
* nujnost (¢e zelimo razvijati inteligentnost cCustev, je najprej potrebno
obvladati niZje ravni, kar pa Se ne zadostuje za uspesnost na visjih) ter
= gsplosnost (sicer je sploSen seznam primeren za vsako delovno mesto, kljub
temu pa delovna mesta zaradi svoje razliCnosti zahtevajo tudi razliCne

spretnosti).

Lahko bi trdili, da je Custvena inteligenca inteligentna uporaba Custev. Svoja Custva
namre¢ namerno uporabljamo tako, da pripomorejo k takSnemu misljenju in vedenju,
ki je za nas koristno (Weisinger, 2001). Da je Custvena inteligentnost sestavljena iz
naslednjih Stirih osnovnih lastnosti: samozavedanja, samoobvladovanja, druzbenega

zavedanja in upravljanja odnosov, potrjujeta tudi Bradberry, & Greaves (2008).



3.1.1 Razlika med Custvi in Custveno inteligenco

Custvo je v Slovarju slovenskega knjiznega jezika (2014) opredeljeno kot dusevni
proces ali stanje, ki je posledica odnosa med ¢lovekom in okoljem.

Custva usmerjajo vedenje in sprozajo ali zavirajo motive. Izogibamo se tistemu, kar
vzbuja negativna Custva (strahu, zalosti, sovrastvu, gnusu), priblizujemo pa tistemu,
kar povzroc¢a pozitivna Custva (simpatiji, ljubezni, pogumu, lepoti) (Mayer et al.,

2004).

Lewis, & Rosenblum (1982) ugotavljata, da so custvom skupne Stiri komponente:
= sprememba v fizioloSkem stanju posameznika;
= gpremljajocCe opazne spremembe v zunanjem izrazanju,
» posameznikovo dojemanje Custev in
=  posameznikova ocena Custev.
Ker so Custva kot duSevni proces popolnoma spontana, se jih lahko ravno s ¢ustveno

inteligenco naucimo nadzorovati in obvladovati.

Custvena inteligentnost je skupek sposobnosti, ki naj bi bile posamezniku v pomoé
pri ocenjevanju in izraZanju lastnih Custev in Custev drugih ljudi. NanaSa se tudi na
razloevanje in razumevanje razli¢nih Custev in uporabo informacij za usmerjanje
misljenja in vedenja, kar pomeni, da se je posameznik sposoben ustrezno odzvati tudi

na ¢ustva drugih (Weisinger, 2001).

Po mnenju Wharam-ove (2012) lahko postanemo z razvijanjem Custvene inteligence
ucinkovitejsi in uspesnejs$i v vsem, kar po¢nemo, kar pomeni tudi v medsebojnih

odnosih. S ¢imer pripomoremo, da tudi drugi postanejo uspesnejsi.

Ce poenostavimo, nam ¢ustvena inteligenca pove, kako se odzvati na Custva.

3.1.2 Prvine Custvene inteligence

Po mnenju mnogih strokovnjakov, ki so se ukvarjali s pojmom custvene inteligence,

je le-ta razdeljena na pet komponent ali sposobnosti (Wood, & Tolley, 2004, str. 13):



= samonadzor — sposobnost usmerjanja in nadzorovanja svojega custvencga
stanja;
* samozavedanje — poznavanje samega sebe in svojih Custev;
= motivacija — usmerjanje svojih Custev za doseganje zastavljenih ciljev;
= empatija — zaznavanje in »branje« Custev drugih;
» druzabne ves¢ine — odnosi z drugimi in vpliv na druge ljudi.
Pomembno pa je, da so vse te komponente med sabo povezane in prepletene na

precej kompleksen nacin.

3.1.3 Razvijanje in ucenje Custvene inteligence

Razvoj Custvene inteligence lahko povzamemo iz zavedanja sebe in okolja, ki nas
obdaja, s tem, da je vsak posameznik zmozen svoja ravnanja spremeniti, kadar nanj
vplivajo tako negativne kot pozitivne izkuSnje, s Cimer razvija svojo custveno

inteligenco.

Weisinger (1998) ocenjuje, da lahko custveno inteligenco razvijamo in
nadgrajujemo, ¢e je prisotna zelja posameznika, da se spremeni. V kolikor ni Zelje,
tudi ni podane osnovne komponente za ucenje in razvoj le-te. Razvijanje in ucenje
Custvene inteligence pa je dolgotrajen postopek, po mnenju razlicnih avtorjev traja
celo Zivljenje. Zavedanje o cCustveni inteligenci zagotovo ni dovolj, potrebno jo

preuditi in jo tudi dejansko uporabljati.

Custvene inteligence se lahko posameznik resniéno uéi le s prakso. Njen razvoj je
namre¢ mozen le skozi konkretne spremembe zavedanja, miSljenja in Se zlasti
delovanja. To so spremembe, ki jih posameznik naredi pri sebi in se nanaSajo na
njegov odnos bodisi s partnerjem, z otrokom, s starSem, z okolico ali s sodelavci.
Custvene inteligence se ne da izmeriti s Stevilkami. Je bolj ali manj subjektivna

ocena, do katere pridemo z opazovanjem in presojanjem (Racnik, 2010).
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Rac¢nik (2010) navaja, da so prepoznani premiki na podro¢ju razvijanja custvene
inteligence, Ce
= se po letih skrivanja za prijaznostjo le odlocite, da boste drugim iskreno
povedali, kaj vas moti, ali pa se postavite zase, Ceprav tega prej niste odkrito
poceli;
» se naucite jezo konstruktivno izraziti in je ne tlacite vec;
= se lotite ucenja, Cetudi ste pred tem Ziveli v prepricanju, da niste dovolj
sposobni;
= pricnete druge res pozorno poslusati, pri tem pa ste poleg besed pozorni na
celostno sporocilo, upostevajo¢ mimiko obraza, ocesne premike, gibe telesa
in visino ter barvo glasu;
= znate v vedenju drugih prepoznavati njihove dobre namene in jim pomagate,
da jih lahko realizirajo na zdrav in sprejemljiv nacin;
= pri odlocanju pri¢nete uporabljati Custva in razum;
= znate dozivljati prijetne dogodke zelo doziveto (z vsemi cutili) in manj

prijetne z distanco (razumom).

Po ocenah mnogih raziskovalcev in rezultatov aktualnih raziskav ima custvena
inteligenca na delovnem mestu zelo pomembno vlogo, zato si marsikje prizadevajo

kako jo izboljsati.

Custvena inteligenca se lahko ves &as spreminja sorazmerno z dejavniki okolja, ki
vplivajo na posameznika. Zivljenjske izku$nje tako negativne kot pozitivne lahko
privedejo do sprememb v custveni inteligenci. Poglavitnega pomena je, da se
sleherni posameznik zaveda svojih sposobnosti, jih nadzoruje ter jih koristi v svoj
prid. Po mnenju stroke je ucenje in razvijanje Custvene inteligence dolgotrajen
notranji postopek posameznika, ki Zeli pri sebi opraviti spremembe vedenja (Roussel,

2013).
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3.2 Vodenje s Custveno inteligenco

Custveno inteligenco lahko definiramo kot izjemno pomemben faktor uspesnosti
opravljanja delovnega mesta. Posamezniki z razvito visoko stopnjo custvene
inteligence so znani kot bolj$i motivatorji drugih, njihove pogajalske sposobnosti so

ucinkovitejse ter lazje resujejo konflikte (Mozina, 2002).

Mullinsova (1989, str. 447) je med najpomembnejSimi spremenljivkami za dolo€anje
uspesnosti vodenja v organizaciji, izpostavila:
= karakteristike vodje — osebnost, odnosi, sposobnosti, vrednost sistema in
osebna pristnost vodje;
= vrste vodjeve moci in izhodis¢e vodjevega vpliva;
= karakteristike podrejenih, njihove potrebe in pricakovanja, odnosi, znanje in
izkus$nje, njithovo komuniciranje in predanost;
* narava opravil, ki morajo biti dosezena, tehnologija in metode dela v
organizaciji,
= organizacijska struktura in sistem managementa;
= vrste problema in narava vodjeve odlocitve;

* narava in vpliv zunanjega okolja.

Vodenje je vplivanje na sodelavce, da le-ti naredijo tisto, kar vodja misli, da mora
biti narejeno. Vodenje ni enkratno dejanje, temveC je proces, v katerem imajo
odloc¢ujo¢ pomen vodja sam, njegovi sodelavci (podrejeni) ter okolis¢ine, v katerih

vodenje poteka (Martinci¢, 2007).

3.2.1 Vloga Custvene inteligence pri vodenju ljudi

Racionalno ter emocionalno ravnanje sta pomembni prvini ravnanja oziroma
delovanja skoraj vsakega delovnega okolja, ki sem med sabo ne izkljuCujeta temvec
se v veliki meri dopolnjujeta. Goleman (1998) je preprican, da prav Custvena
inteligenca pripomore tako k boljsi delovni uspesnosti, kot tudi k boljSemu telesnemu
pocutju in Custveni stabilnosti. Definira tudi, da je custvena inteligenca ena

najpomembnejsih lastnosti na delovnem mestu.

12



Po mnenju mnogih raziskovalcev je raziskovanje ter proucCevanje cCustvene
inteligence v razli¢nih delovnih okoljih zelo zapleteno. Raven oziroma nivo Custvene
inteligence bi naj upadal sorazmerno z viSanjem nivoja v organizacijski strukturi. Te
ugotovitve je pokazal rezultat raziskave, izvedene na 59 posameznikih na visokih
polozajih v neki mednarodni proizvodnji in storitveni organizaciji (Mayer et al.,
2004). Raziskava je potekala v sklopu dveh skupin menedzerjev, in sicer 13
predstavnikov iz javnega sektorja ter 13 iz zasebnega sektorja v odnosu s 108
podrejenimi. Izvlecki raziskave so pokazali pozitivno povezavo med predanostjo

podrejenih organizaciji in ¢ustveno inteligentnostjo vodilnih (Mayer et al., 2004).

Vloga Custvene inteligence na delovnem mestu je odvisna tudi od narave dela, ki ga
posameznik opravlja. Kot eden izmed pomembnejsih faktorjev se pokaZze Custvena
inteligenca ravno pri socialnih ter zdravstvenih delavcih. UspesSni terapevti ter
svetovalci se na negativno stanje svojega pacienta odzovejo racionalno in, po mnenju
mnogih, (pre)hladno, kar pomeni, da imajo precej razvito Custveno inteligenco

(Roussel, 2013).

Custvena inteligenca ima nekaksen generalni vpliv na strukturno uéinkovitost ter
uspesnost pri delu navkljub razlikam, ki se pojavljajo pri razlicnih vrstah dela, ki ga

posameznik opravlja (Gabrovsek, 2006).

Custveno inteligenco delavca lahko opredelimo kot ravnanje tistega posameznika, ki
razume in se zaveda lastnih in tujih Custev ter prepozna znake, ki jih kazejo s svojim
obnasanjem. Custveno inteligenten posameznik se tudi zaveda medsebojnega vpliva
sodelavcev ter strank. To sposobnost oziroma znanje uporablja pri svojem delu kot
obvladovanje in vplivanje na okolico. Stroka si je precej enotna, da vecja kot je
Custvena inteligenca pri storitvenem delavcu, vecje je zadovoljstvo stranke. S tem pa

je posledi¢no tudi omogoceno uc¢inkovitejse obvladovanje situacij (Bivec, 2008).

Custvena inteligenca je vedno bolj popularna kot merilo za identifikacijo potencialno
ucinkovitih in uspesnih vodij in tudi kot orodje za razvijanje njihovih vodstvenih

sposobnosti (Burgess, Palmer, Stough, & Walls, 2001).
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Na uspesnost vodenja posameznika naj bi vplivala njegova inteligentnost, vendar pa
praviloma zelo visoko inteligentni ljudje niso tudi uspes$ni vodje, saj so prevec
introvenirani. Tudi zelo podpovpre¢ne inteligentnosti praviloma ne povezujemo z
uspesnim vodenjem. Lahko bi rekli, da so v ve€ini primerov uspesnejsi vodje tisti, ki

so zmozZni opravljati ve¢ opravil hkrati (Mayer et al., 2004).
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3.2.2 Prvine vodenja

Mozina (2002, str. 500) je opisal tri poglavitne sestavine vodenja, ki so med sabo
povezane, in med njimi izpostavil:
= vodjo; nekateri menijo, da je njegova poglavitna naloga zagotavljanje
uspesnega izvajanja nalog, medtem ko so drugi mnenja, da je prvotnega
pomena ustvarjanje dobrih odnosov, tretji pa da je naloga vodje prevzeti
celotno odgovornost;
= skupino; odvisno je, kaksna klima je v skupini, ali je stanje usklajeno ali
skupina deluje motivirano ter med sabo sodelujejo oziroma ali je stanje v
skupni negativno, neenotno ter napeto;
= posameznika; vsaka individualna oseba v skupini ima svoja pricakovanja in
poglede glede dela, placila, kariere, kar se pa vedno ne sklada z ostalimi ¢lani

skupine.

Mozina (2002, str. 501) tudi izpostavlja, da se navedeni elementi vezejo Se s Cetrtim
elementom vodenja — okoljem v organizaciji (struktura organizacije, tehnologija,
delo, naloge, kultura in ozra¢je) in da se morajo za nemoteno potekanje dela te

sestavine med sabo dopolnjevati in usklajevati.

3.2.3 Custvena inteligenca in modeli vodenja

Ryback (1998) je opredelil Custveno inteligentnost kot sposobnost uporabe zavesti in
Custvenosti za prepoznavanje obéutkov. Custveno inteligenco lahko prepoznamo v
lastnostih, ki so prepoznane kot dobre vodstvene lastnosti, in sicer sposobnost
odkrivanja najboljSega v drugih ljudeh, sposobnost dojemanja problemov drugih,
sposobnost vzbujanja obcutka pripadnosti pri zaposlenih, sposobnost iskrenega
delovanja po svojih obc¢utkih, sposobnost uspesnega resevanja konfliktnih situacij ter

biti zgled u€inkovitega podjetja.

V svojem bistvu je vodenje emocionalni proces, v katerem mora vodja prepoznati in
vzbujati emocionalna stanja podrejenih ter posledi¢no ta stanja tudi obvladovati

(Boyle, Garvin, Heaton, & Kerr, 2006).
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Sposobnost vodstvenih delavcev, ki vplivajo na emocionalno klimo delavcev, lahko
po mnenju mnogih avtorjev pripomore k vedji uginkovitosti zaposlenih. Custveno
inteligenco lahko opredelimo kot osnovo za uspeSno vodenje, v kolikor razumemo
dejanske obdutke zaposlenih. Custveno inteligentni vodja spremlja oblutja
zaposlenih ter v primeru tezav pravocasno ukrepa in s tem pokaze stopnjo Custvene

inteligence.

Mozina s sodelavci (2002, str. 517-533) navaja tri skupine modelov vodenja:

* Modeli osebnostnih znac¢ilnosti
Ti modeli temeljijo na tem, da vodjo doloc¢ijo posebne osebnostne, socialne in
telesne znacilnosti. S prisotnostjo oziroma odsotnostjo teh lastnosti se
izoblikuje vodja ali nevodja.

= Modeli vedenja vodje
Ti modeli so osredotoceni na vedenje, kar pomeni, da jih lazje analiziramo,
prouCujemo in se iz tega u¢imo in nenazadnje izboljSujemo vodstvene
sposobnosti.

= Situacijski modeli
Ti modeli so osredotoceni na kritiCnost situacijskih dejavnikov pri dolo¢anju

primarnega nacina vodenja.

Funkcijo vplivati, spodbujati ter usmerjati sodelavce k doseganju zadanih ciljev
imenujemo vodenje. Bistveni elementi vodenja so: vodja, skupina, posamezniki ter

okolje (Mozina et al., 2002, str. 499).

3.2.4 Custveno inteligentni vodja

Clemmer (2008, str. 21) izpostavlja, da voditi pomeni biti na ¢elu in drugim kazati
pot. Pomeni usmerjati tok dogodkov. Pomeni vplivati na vedenje ali mnenje drugih.
Vodenje se razkrije v nasih dejanjih, za¢ne pa se v nas. Zaceti moramo torej pri sebi,

Sele potem lahko vplivamo na druge, jih usmerjamo, jim pomagamo in jih vodimo.

Za Kramar Zupanovo (2009, str. 109) vodenje pomeni vplivanje na druge ljudi s

komuniciranjem, z motiviranjem, osebnimi znacilnostmi in vedenjem, da ti delujejo
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v zeleni smeri za izpolnjevanje ciljev. Ne gre za enkratno dejanje, ampak je niz ve¢

dogodkov, ki se nanaSajo na usmerjanje in spremljanje.

Maxwell (2009, str. 9, 10) pa si vodenje predstavlja kot:
= pripravljenost sprejeti tveganje;

= Zeljo po skupinskem sodelovanju in spremembabh;

nezadovoljstvo s trenutnim poloZajem,;
= prevzemanje odgovornosti, kadar drugi iS¢ejo izgovore;
= sposobnost zatreti ego za dobrobit skupine;
= sposobnost navdihovanja ljudi;
= gposobnost doseganja ciljev s skupno mocjo;
= uresni¢ene sanje;
= dejavnost, ki zahteva srce, glavo in duso;
» dejavnost, ki zahteva pogum.
Vodja pa je po njegovem mnenju nekdo, ki;
* vidi moznosti tam, kjer drugi vidijo ovire;
= je pripravljen stopiti iz mnozice;
= je Cistih misli in Cistega srca;

= je sposoben pripraviti ljudi, da za¢nejo sanjati.

Vloga Custveno inteligentnega vodje je v organizaciji izjemno pomembna, saj le-ta
vodi uc€inkovitejSe, povezuje razum in Custva posameznikov ter jith motivira. Prav
tako mora biti vodja vzgled svojim podrejenim ter jim prikazati vrline, ki jih

pri¢akuje od njih.

Pomembnost Custvene inteligence se pokaze tudi pri kadru, ki zaposluje, saj ravno ta
lahko vpliva na potencial posameznika, ki bo v prihodnosti razvijal in uporabljal
svoje sposobnosti, ki lahko izjemno pozitivno doprinesejo ucinkovitosti delovanja

(Skela Savic¢, & Kavcic, 2008).
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3.2.5 Custvena inteligenca in timsko delo

Weisinger (2001) je preprican, da mora vsak zaposleni v organizaciji, se pravi pri
timskem delu prevzeti svoj delez odgovornosti za rast lastne custvene inteligence z
razvijanjem samozavedanja, obvladovanjem custev ter samomotivacijo. Sleherni
subjekt je dolzan prevzeti odgovornost za interakcijo Custvene inteligence do ostalih
z razvijanjem ucinkovitih komunikacijskih sposobnosti in znanj o medosebnih
odnosih ter pomocjo ostalim. Vsi zaposleni oziroma ¢lani timskega dela morajo
prevzeti odgovornost uporabe custvene inteligence na nacin, s katerim bodo

izboljSave uvedli v delovno organizacijsko enoto.

Custvena inteligenca v timu je poglavitnega pomena za njegovo delovanje, v tem
primeru gre za enake sposobnosti, kot jih imajo posamezniki, le da se tukaj razume

Custvena inteligentnost skupine kot celote.

Tucker, & Yost (2000) sta izvedla raziskavo Custvene inteligentnosti timov. Njuna
raziskovalna dognanja so pokazala, da raven cCustvene inteligence vpliva na
uspesnost opravljanja dela. Iz tega lahko povzamemo, da je za vsako organizacijsko
strukturo pomembno, da zaposleni delujejo na visoki ravni Custvene inteligence, kar

prispeva k produktivnosti podjetij.

3.2.6 Organizacijska klima

Organizacijsko klimo lahko opredelimo kot trenutno lastnost neke organizacije
oziroma delovnega okolja. V bistvu gre za nadin zaznavanja zaposlenih
organizacijske strukture ter razumevanje sistema, posameznikovo vedenje Vv
organizaciji in zaznavanje delovnega okolja. Nanjo vpliva predvsem vodstvo
podjetja, njegovo motiviranje podrejenih, organiziranost ter vrednote, ki jim podjetje
sledi. Organizacijsko klimo bi lahko tudi poimenovali kot razpolozenje, ki se odraza

v delovnem okolju zaposlenih (Mihali¢, 2008).

18



Konrad (1986) je razdelil organizacijsko klimo na:
* individualno avtonomijo ali stopnjo, v kateri lahko posameznik svobodno
odlo¢a o delu in uveljavlja svojo iniciativo;
= stopnjo strukturiranosti dela ali dolocCenosti ciljev in sredstev za dosego
ciljev;
= orientacijo v zvezi z nagradami;
= upostevanje, toplino ter podporo;
= podrocje Clovekovega obnasanja.
Za ucinkovitost delovanja podjetja je izjemno pomembna dobra organizacijska

klima, saj ima velik vpliv na pocutje zaposlenih ter njihovo motivacijo za delo.

3.2.7 Organizacijska kultura

Opredelitev pojma organizacijske kulture kot tudi organizacijske klime ne moremo
poenostavljeno zapisati, saj so si mnenja stroke precej razli¢na. Lahko le povzamemo
nekatere njune znacilnosti. Musek LesSnik (2006) ocenjuje, da gre pri organizacijski
klimi za ve¢jo medsebojno povezanost procesov, postopkov, politike, kratkoro¢nih
ciljev, internega okolja, strukture zaposlenih, operacionalizacije in nacinov
poslovanja organizacije, medtem ko bi naj §lo pri organizacijski kulturi za vecjo
povezanost strategij, vizij, razvoja, strateSkih ciljev, intelektualnega kapitala,
stabilnosti, sploSne rasti, organiziranosti, finan¢nega kapitala in globalnih interakcij

organizacije.

Organizacijska kultura opredeljuje pravila, skupne vrednote in staliS¢a organizacije,
medtem ko organizacijska klima predstavlja nacin, kako zaposleni razumejo sistem

(Mihali¢, 2007, str. 6)

Organizacijska klima opisuje trenutno dogajanje v organizaciji oz. se nanasa na
deljene zaznave organizacijskega okolja. Organizacijska kultura pa je kompleksnejsi
konstrukt, ki zajema deljeno interpretacijo in razumevanje dogodkov v organizaciji
0z. se nanasa na deljene vrednote in temeljne predpostavke znotraj organizacije

(Musek Lesnik, 2006).
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Tabela 1 prikazuje razlike v pojmovanju organizacijske klime in kulture glede na

razlicne dimenzije.

Tabela 1: Razlike v pojmovanju organizacijske klime in kulture glede na
razli¢ne dimenzije

Dimenzije Organizacijska kultura Organizacijska klima
Vsebina Usmerjenost na vrednote Usmerjenost na postopke
Raven preu¢evanja | Vidno in nevidno Vidno
. . Opis in razumevanje ene Primerjava med organizacijami ali

Orientacija . .

organizacije oddelki
Pojem izvira iz Antropologije in sociologije Psihologije
Izhodisce Socialni konstruktivizem Lewinova teorija
Casovna' Preteklost in prihodnost Sedanjost
perspektiva
Metodologija Kvalitativne metode Kvantitativne metode

. Stratesko naértovanje, izbor . o _

Namen merjenja strategij Vpliv na zaposlene in njihovo pocutje

Vir: Musek Lesnik (2006)

Musek Le$nik (2006) prav tako meni, da gre pri organizacijski klimi za zaznavanje
sedanjega stanja, organizacijska kultura pa je usmerjena v preteklost in preko vizij

gradi prihodnost.

3.3 Vodenje s Custveno inteligenco v socialno varstvenih organizacijah
v Sloveniji

Od leta 2006 se v Sloveniji meri organizacijska klima v zdravstvu. Za izvajanje teh

meritev se uporablja 12 dimenzij organizacijske klime in 3 dimenzije, ki ugotavljajo

zadovoljstvo zaposlenih v podjetju. Raziskave meritev kazejo, da so zaposleni

najbolj zadovoljni s stalnostjo zaposlitve, ¢eprav manj kot prej$nja leta. Cutijo se

odgovorni za svoje delo in po svojih moceh prispevajo k standardom kakovosti, se

ucijo drug od drugega in so pripravljeni za dodaten napor, kadar se le-ta zahteva.
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Zaposleni so zavzeti za svoje delo, zavedajo se nujnosti sprememb v organizaciji ter

so samostojni (Maze, 2013).

3.3.1 Izsledki raziskav v Sloveniji

Po mnenju SiOK-a (2012) zaposleni ne prepoznavajo sistema spodbujanja in
nagrajevanja. Tisti, ki so najbolj prizadevni, naj ne bi imeli veliko mozZnosti, da
zasedejo dobre polozaje. Prav tako ni ustrezno razmerje med placo in delom. Delavci
nimajo enaki moznosti na vseh stopnjah, rezultati dela niso ustrezno nagrajeni,
pristojnosti in odgovornosti niso uravnotezene na vseh stopnjah. Prejeti prejemki za
delo niso sorazmerni ravni pla¢ na trgu. Delavci bi v primeru dodatnega zniZanja

placila za opravljeno delo priceli z razmisljanjem o menjavi sluzbe.

Popovi¢eva (2010) je opravila raziskavo, kjer je raziskovala wvpliv custvene
inteligence na vodenje. Rezultat je pokazal, da je vodilnim pomembnejSa dobra
izvedba naloge kot zadovoljnost zaposlenih z delom in vodenjem. Rezultati so
relativno dobri, saj velika vecina vodij skrbi za povratno informiranje zaposlenih.
Ucinkovitost reSevanja vodij sporov v delovni skupini so anketiranci v 84 %
odgovorili pritrdilno, preostali delez jih reSuje zelo uspeSno. Neuspesno reSenih
sporov ni bilo. Vec¢ kot polovica anketiranega vzorca, 68 %, meni, da ima Custvena
inteligenca pomemben vpliv na delo njihovih vodij. 32 % jih je mnenja, da lahko
deloma vc¢asih vplivajo na delo v skupini.

Prav tako so rezultati ankete pokazali, da je 56 % anketiranih vodij sposobnih dobro
komunicirati z zaposlenimi, med tem ko jih ima 28 % sposobnost zelo dobrega

komuniciranja.

Raziskava Verbovskove (2014) je bila opravljena na temo Vodenje in kakovost
delovnega zivljenja zaposlenih v domu za stare ljudi. Rezultati so pokazali, da
zaposleni v domu za ostarele niso niti zadovoljni niti nezadovoljni s pogoji dela. Kar
zadeva vodenje je raziskava pokazala, da je le-to razmeroma dobro, z moznimi
izboljSavami za boljSe nadaljnje delo. Prav tako je Verbovskova v raziskavi potrdila,

da obstaja visoka korelacija med vodenjem vodje tima in kakovostjo delovnega
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zivljenja. Velik pomen ima timsko delo, lahko bi celo trdili, da v socialnem varstvu

ni mogoce delati brez tima.

Marovtova (2010) je z raziskavo ugotovila, da so po mnenju anketirancev zaupanje v
svoje sposobnosti, samomotiviranje ter medc¢loveski odnosi lastnosti vodij in ¢lanov
tima, ki po njihovem mnenju vplivajo na ucinkovitost tima. V povprecju se
anketiranci strinjajo, da izboljSanje samega sebe, postavljanje zahtevnih in visokih
ciljev, nenehno izboljSevanje svojega dela, vidno opazanje rezultatov njihovega dela
ter moc¢an obcutek o svoji vrednosti in sposobnostih, pripelje do vecje u€inkovitosti

tima.

Visoka stopnja cCustvene inteligence, pa naj gre za posameznika, vodjo ali
organizacijo, je v danaSnjem casu ena bolj pomembnih lastnosti, ki so potrebne na
delovnem mestu, vse bolj pa postaja tudi tista kljucna lastnost, ki posameznika, vodjo
ali organizacijo izvzema iz povprecja v odnosu do okolice in vodi po poti delovne

uspesnosti ter samopreseganja v odnosu do dela (Krajnc, 2012).

Krajnéeva (2012) je delala raziskavo z naslovom Vpliv Custvene inteligentnosti na
delovno uspesnost, v kateri je Zelela ugotoviti povezanost ¢ustvene inteligentnosti z
motivacijo in delovno uspeSnostjo. Ugotoviti je Zelela dejansko doseganje Custvene

inteligentnosti, motivacije in delovne uspesnosti.

Raziskava Krajnceve (2012) je pokazala, da visoka motivacija pripomore ne le k
boljsi delovni uspesnosti, temve¢ tudi k boljSemu telesnemu pocutju in Custveni

stabilnosti.

Pozitivne misli in Custvena stabilnost sta jamstvo za motivacijo posameznika, ki je
pogoj za uspesno opravljanje dela. UspeSno opravljeno delo pa vraca prispevek k
pozitivnim mislim in Custveni stabilnosti. Govorimo o krogu, ki ga poganja ¢ustvena
inteligentnost. Rezultati kvalitativnih raziskav so potrdili tezo, da se zaposleni
zavedajo kako pomemben dejavnik za motivacijo je visoko razvita Custvena

inteligenca, ki je hkrati tudi jamstvo za inovativne ideje ali odli¢no opravljeno delo.
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Nadpovprecne inovativne ideje se namre¢ pojavljajo v kreativnem, samozavestnem

in spodbujajocem okolju (Krajnc, 2012).

Organizacije, ki zelijo biti uspesne tudi v prihodnosti, ne smejo pozabiti, da so Custva
zelo pomemben in nujno potreben element v organizacijskem dogajanju, ki se ga ne
sme zatreti, saj vsak posameznik zeli, da bi bil na delovhem mestu obravnavan in

razumljen kot celota (Longar, 2007, str. 88).

Pomembno za posameznike, organizacije in celotno druzbeno okolje je, da ¢im bolj
poudarjajo Custveni potencial, ki izhaja iz najgloblje biti posameznika, prav tako pa
tudi v procesu upravljanja z zaposlenimi uveljavljajo pristope za doseganje vedno
vi§je Custvene inteligence, kar ne velja le za upravljanje organizacij, temvec¢ tudi

celotne sodobne druzbe (Kranjc, 2012).

3.3.2 Znacilnosti slovenskega socialno varstvenega vodstvenega sistema

Pri podrocju socialnega varstva gre za enega od sklopov socialne varnosti, ki temelji
na solidarnosti, socialni pravi¢nosti, kot tudi na nacelih enake dostopnosti in proste
izbire oblik. Ko pa govorimo o izvajanju ukrepov na podrocju socialnega varstva, je
temeljno izhodis¢e za njihovo izvajanje zagotavljanje dostojanstva in enakih
moznosti ter preprecevanje socialne izkljucenosti (RS, Ministrstvo za delo druzino,

socialne zadeve in enake moznosti, 2013).

Sistem socialnega varstva zajema (Resolucija o nacionalnem programu socialnega
varstva za obdobje 2013-2020 (ReNPSV13-20), 2013, str. 1):
= storitve, programe in druge oblike pomoci, katerih namen je preprecevati
nastajanje socialnih stisk in tezav;
= storitve, programe, prejemke in druge oblike pomoc€i, ki so namenjeni
reSevanju socialnih stisk in tezav;
= javna pooblastila, naloge in ukrepe, ki jih izvajalcem socialnega varstva
nalagajo zakoni in drugi predpisi;
* nacrtovanje, razvoj, spremljanje in evalvacijo vseh elementov sistema

socialnega varstva in socialne zascite.
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Osnovna nacela za izvajanje sistema socialnega varstva v Republiki Sloveniji so
zagotavljanje c¢lovekovega dostojanstva in socialne pravi¢nosti, spodbujanje
prostovoljstva in solidarnosti (ob hkratnem prizadevanju posameznika za lastno
socialno varnost in socialno varnost njegovih druzinskih ¢lanov), opolnomocenje
posameznikov in skupin z namenom prepreevanja in blazenja socialnih stisk,
spodbujanje medgeneracijske povezanosti, proste izbire in individualizirane
obravnave (Resolucija o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje 2013—

2020 (ReNPSV13-20), 2013, str. 1).

Resolucija o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje 2013-2020,
(2013, str. 6) doloca v Cilju 3: izboljSevanje kakovosti storitev in programov ter
drugih oblik pomo¢i s povecanjem ucinkovitosti upravljanja in vodenja izvajalskih
organizacij, poveCanjem njihove avtonomije ter upravljanjem kakovosti in
zagotavljanjem vecéjega vpliva uporabnikov in predstavnikov uporabnikov na

nacrtovanje in izvajanje storitev.

V prilogi 3 Resolucije o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje 2013—
2020 (ReNPSV13-20), (2013, str. 7) so predstavljeni tudi kazalniki za spremljanje
uresni¢evanja ciljev Nacionalnega programa socialnega varstva 2013 — 2020.
Osnovni kazalniki, ki so definirani za cilj 3 so:
= delez izvajalcev socialnovarstvenih storitev, ki imajo uveden certificiran
nacin upravljanja kakovosti,
= delez izvajalcev programov socialnega varstva, ki imajo uveden certificiran
nacin upravljanja kakovosti,
= delez programov socialnega varstva (sofinanciranih s strani MDDSZ), ki
imajo uveden taksen nacin evalvacije programa, ki uposteva vidik koristnosti
vkljucitve uporabnika v program,
= Stevilo delujocih (se sestanejo vsaj enkrat na leto) uporabniskih sosvetov (na

letni ravni) pri izvajalcih socialnovarstvenih storitev in programov.
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Razmis$ljanje o pomembnosti merjenja uspesnosti in ucinkovitosti na podroc¢ju
socialnega varstva se je pricelo s sprejetjem Nacionalnega programa socialnega

varstva (NPSV) do leta 2005 (Vuk, 2007).

Vukova (2007) je ze leta 2007 ugotavljala, da so na podrocju varstva, s sprejetjem
Resolucije o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje 2006 — 2010, ze
bile formalno postavljene zahteve po uvajanju modelov ocenjevanja kakovosti
(odli¢nosti) ter sprotnega ocenjevanja izvajalcev, vrednotenju njihovega dela po
merilih modela odli¢nosti in ve¢ji u¢inkovitosti javnih zavodov, katere se v sedanjem

Casu realizirajo.
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4 EMPIRICNI DEL

4.1 Raziskovalne hipoteze

Za potrebe raziskovalnega dela smo si zastavili izhodis¢no raziskovalno hipotezo,
tako da smo v:

= HO: predpostavljali, da visoka Custvena inteligentnost vodje enote v domu za

starejSe pozitivno vpliva na organizacijsko klimo v enoti in s tem, posledi¢no,

na zadovoljstvo ¢lanov delovnih timov.

Iz izhodis¢ne raziskovalne hipoteze HO smo izpeljali Se 5 podhipotez, s katerimi
smo predpostavljali v:
= HIl: da imajo vodje enot vi§je razvito Custveno inteligenco kot vodje timov;
= H2: da viSina Custvene inteligence vodje enote oz. vodje tima v domu za
starejSe vpliva na zaupanje in medsebojne odnose v enoti oz. timu;
= H3: da vi§je izobrazeni zaposleni so bolj zadovoljni na delovnem mestu;
= H4: da druzinski status vpliva na zadovoljstvo zaposlenih na delovnem
mestu,

= HS5: starost zaposlenih vpliva na njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu.

4.2 Metodologija

Magistrsko delo temelji na dostopni tuji in domaci strokovni literaturi, vklju¢no z
internetnimi viri. Empiri¢ne podatke smo dobili s pomocjo anketnih vprasalnikov, s
katerimi smo izvedli anketiranje vodij enot in vodij timov po enotah in na ta nacin
ocenjevali viSino Custvene inteligence vodstvenega kadra. Prav tako smo anketirali
¢lane delovnih timov po enotah in na ta nain ugotavljali resnic¢nosti postavljenih

hipotez.

Za proucevanje vseh dostopnih virov pri izdelavi magistrskega dela smo uporabili
razli¢ne metodologije:
* metodo klasifikacije — s katero so opredeljeni posamezni pojmi;

= deskriptivno metodo — z njo je obravnavana problematika z opisom dejstev;
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* metodo abstrakcije in konkretizacije — s to metodo nam je bilo omogoceno
preucevanje z odstranitvijo nebistvenih sestavin, pri ¢emer je doseZeno
osredotocenje na bistvene lastnosti;

= induktivno in deduktivho metodo raziskovanja, ki smo ju uporabili za
obravnavo obstojeCih pojavov, pri ¢emer sta dopolnjeni s primerjanjem in
sklepanjem;

= opis raziskovalne problematike in potrjevanje trditev, ki temeljita na uporabi
teoretiCnega in empiri¢nega pristopa; in

= analiti¢no in sinteticno metodo raziskovanja ter opisno metodo, s pomocjo

javno dostopnih podatkov iz literature in spletnih virov.

4.2.1 Raziskovalne metode

Pri izdelavi magistrskega dela smo uporabili opisno oziroma deskriptivno metodo s
Studijem domace in tuje strokovne literature, od koder smo c¢rpali glavnino
informacij za predstavitev in obravnavo teme magistrskega dela. Prav tako smo
uporabili analiti¢no - sinteticna metodo na podro¢ju obravnave pojma custvene
inteligence po razli¢nih teorijah posameznih avtorjev. Primerjalno metodo smo
uporabili v sklepnem delu naloge, kjer smo primerjali dognanja razli¢nih avtorjev z
lastnimi spoznanji iz poslovne prakse, in analiza hipotez, ki smo jih v nalogi
postavili. Za potrebe empiricnega dela smo uporabili kvantitativno metodo

raziskovanja, pri kateri smo kot instrument uporabili anketo.

Prav tako smo uporabili komparativno metodo (primerjanje timskega dela in
dejavnikov Custvene inteligence), metodo kompilacije (definicije, spoznanja in
staliS€a o timskem delu in Custveni inteligenci) in 2 vrsti ankete. Ena od anket je bila
namenjena vodstvenim delavcem (vodjem enot in vodjem timov v posameznih
enotah) in je sluZila kot tehnika raziskovanja o viSini Custvene inteligence med
vodilnimi managerji v enotah in posameznih timih v enotah proucevanega doma za
starejSe, kot tudi merilo za njihovo zadovoljstvo pri delu. Druga anketa pa je bila
namenjena ¢lanom delovnih timov po posameznih enotah in smo z njo ugotavljali,
kaks$na je delovna klima po razli¢nih enotah oz. timih v enotah proucevanega doma
za starejSe, kaksni so medosebni odnosi in stopnja zaupanja med ¢lani delovnih
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timov ter kolik$na je njihova delovna pripadnost. Podatke smo analizirali glede na

pripadnost enotam, izobrazbo, druzinski status in starost.

Prvi anketni vpraSalnik, namenjen vodjem enot in vodjem timov, je sestavljen iz treh
sklopov vpraSanj. V prvem sklopu smo ugotavljali demografske dejavnike, v drugem
sklopu vpraSanj smo uporabili Golemanov vprasalnik za ocenjevanje Custvene
inteligence in na ta nacin ocenili Custveno inteligenco vodij enot in vodij timov.
Tretji sklop vpraSanj pa je bil namenjen ugotavljanju zadovoljstva vodij enot in vodij
timov pri svojem delu. Drugi anketni vprasalnik je bil namenjen ¢lanom delovnih
timov in je prav tako sestavljen iz treh sklopov. V prvem sklopu vprasanj smo
ugotavljali demografske dejavnike, v drugem sklopu smo ugotavljali zadovoljstvo
¢lanov timov na delovnem mestu in medsebojne odnose, tretji sklop vprasanj je bil
namenjen raziskovanju delovne klime. Za raziskovanje delovne klime smo vpraSanja
sestavili s pomoc¢jo vprasalnika, ki ga uporabljajo v prou¢evanem domu za starejse v

Mariboru za izvajanje internih raziskav.

4.2.2 Raziskovalno okolje

Raziskava je bila omejena na vodje delovnih enot in vodje timov po enotah ter na

¢lane delovnih timov po delovnih enotah doma za starejSe v Mariboru.

4.2.3 Raziskovalni vzorec

Raziskovalni vzorec je zajemal vse 4 vodje delovnih enot doma za starejSe v
Mariboru, od katerih je vsak iz posamezne delovne enote, vseh 8 vodij timov, od
katerih sta po dva iz ene delovne enote in 120 ¢lanov delovnih timov, od katerih jih
je bilo 30 iz posamezne delovne enote. Clani delovnih timov po enotah so bili izbrani

nakljucno.
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4.2.4 Postopki zbiranja podatkov

Postopek zbiranja podatkov je bil sledec:

Analiza domace in tuje strokovne literature.

Oblikovanje dveh strukturiranih anketnih vprasalnikov (enega za vodstveni
kader, ki je vseboval 16 vpraSanj zaprtega tipa, ki so bila razdeljena v tri
sklope, in drugega za c¢lane delovnih timov po posameznih enotah, ki je
vseboval 29 vprasanj zaprtega tipa, ki so bila prav tako razdeljena v tri
sklope).

Pridobitev soglasja za izvedbo ankete v prou¢evanem domu za starejse.
[zvedba ankete.

Statisticna obdelava podatkov in interpretacija. Rezultati so bili analizirani s
pomocjo programov SPSS in Microsoft Office Excel. Za preverjanje hipotez
so bili uporabljeni neparametricni preizkusi (hi — kvadrat, Mann — Whitneyev
preizkus in Kruskal — Wallisov preizkus). S pomocjo relevantne literature s
podro¢ja pomena cCustvene inteligence pri vodenju negovalnega kadra in
zbranih ter obdelanih podatkov, ki smo jih pridobili z obema vpraSalnikoma,

je bilo napisano raziskovalno poro¢ilo in razprava.
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5 REZULTATI

5.1 Demografija

Med vodji enot in vodji timov smo osebno razdelili 12 vpraSalnikov, v obdobju od
15.05.2017 do 19. 05. 2017. Sodelujoc¢im v raziskavi smo pojasnili, da bodo njihovi
odgovori popolnoma anonimni in uporabljeni le v namene nasega magistrskega dela.

Vsi vprasalniki so bili vrnjeni in pravilno izpolnjeni. Rezultati sledijo v nadaljevanju.

Tabela 2: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih vodij enot in vodij timov glede na delovno mesto.

Delovno mesto f %
Vodja enote 4 33,3
Vodja tima 8 66,7
Skupaj 12 100,0

Med vodji enot in vodji timov, ki smo jih zajeli v vzorec, prevladujejo vodje timov.

Tabela 3: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih vodij enot in vodij timov glede na delovno enoto.

Delovna enota f %
DE 1 3 25,0
DE 2 3 25,0
DE 3 3 25,0
DE4 3 25,0
Skupaj 12 100,0

Glede na delovno enoto je vzorec anketiranih homogeno razporejen.
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Tabela 4: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih vodij enot in vodij timov glede na izobrazbo.

Izobrazba f %

Diplomirana medicinska sestra 12 100,0

Vsi anketirani med vodji enot in vodji timov imajo enako stopnjo izobrazbe.

Tabela 5: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih vodij enot in vodij timov glede na druzinski status.

Druzinski status f f%
Porocen(a) 7 58,3
Izvenzakonska skupnost 3 25,0
Razvezan(a) 2 16,7
Skupayj 12 100,0

V zajetem vzorcu prevladujejo, glede na druzZinski status, poroceni, najmanj je

razvezanih.

Tabela 6: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih vodij enot in vodij timov glede na starostno skupino.

Starostna
. f %
skupina
Do 40 let 4 33,3
Nad 40 let 8 66,7
Skupaj 12 100,0

Med anketiranimi vodji enot in vodji timov prevladuje starostna skupina nad 40 let.
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Tabela 7: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih ¢lanov delovnih timov glede na izobrazbo.

Izobrazba £ Fos
Diplomirana medicinska sestra 6 5,0
Delovni instruktor 14 11,7
Zdravstveni tehnik 37 30,8
Bolnic¢ar 48 40,0
Streznik 15 12,5
Skupaj 120 100,0

Med anketiranimi ¢lani delovnih timov prevladujejo, glede na izobrazbo, bolnicarji,

najmanj je diplomiranih medicinskih sester.
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Tabela 8: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih ¢lanov delovnih timov glede na druZinski status.

Druzinski status f f%
Porocen(a) 35 29,2
Izvenzakonska skupnost 52 43,3
Razvezan(a) 20 16,7
Vdova/vdovec 3 2,5
Samska/samski 10 8,3
Skupaj 120 100,0

Glede na druzinski status prevladujejo med c¢lani delovnih timov tisti, ki zivijo v
izvenzakonski skupnosti, sledijo jim poroceni, nato razvezani in samski, najmanjsi

delez je vdov oz. vdovcev.

Tabela 9: Demografski podatki — Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %)
anketiranih ¢lanov timov glede na starostno skupino.

Starostna skupina f %
Do 20 let 1 0,8
0Od 21 do 30 let 16 13,3
Od 31 do 40 let 32 26,7
0Od 41 do 50 let 51 42,5
51 let in ved 20 16,7
Skupaj 120 100,0

Najvecji delez anketiranih ¢lanov delovnih timov je v starostni skupini od 41 do 50

ey
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5.2 Rezultati anketnega vpraSalnika za vodje enot in vodje delovnih

timov

V nadaljevanju predstavljamo rezultate anketnega vprasalnika, ki je bil namenjen

vodjem enot in vodjem delovnih timov.

Tabela 10: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izracun Hi-kvadrat

preizkus o viSini Custvene inteligence vodje glede na delovno mesto.

) Dobra,
Slaba, nizka 5 Prav dobra
Delovno mesto - RONIIE G y Skupaj
Custvena . custvena
. . custvena . .
inteligenca L inteligenca
inteligenca
Vodja enote | f 0 1 3 4
f % 0,0 % 25,0 % 75,0 % | 100,0 %
Vodja tima |f 4 4 0 8
f % 50,0 % 50,0 % 0,0% | 100,0 %
Skupaj f 4 5 3 12
f % 333% 41,7 % 25,0% | 100,0 %
Hi-kvadrat test: 4> = 10,272; g = 2; P = 0,006

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da obstajajo statisticno znacilne razlike viSine
Custvene inteligence vodje glede na delovno enoto (P = 0,006). V skupini vodij enot
prevladujejo vodje s prav dobro custveno inteligenco, vodij z nizko custveno
inteligenco v tej skupini ni, medtem ko so v skupini vodij tima le vodje z nizko in

povprecno Custveno inteligenco.
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Tabela 11: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izra¢un Hi-kvadrat

preizkus o viSini ¢ustvene inteligence vodje glede na delovno enoto.

Slaba, nizka Dobraj, Prav dobra
Delovna enota ustvena pvovprecna ustvena Skupayj
inteligenca i cus'fvena inteligenca
inteligenca
DE1 f 1 2 0 3
f % 333 % 66,7 % 0,0 % 100,0 %
DE2 f 1 1 1 3
f % 333 % 33,3 % 33,3 % 100,0 %
DE3 f 1 1 2 4
f % 25,0 % 25,0 % 50,0 % 100,0 %
DE4 f 1 1 0 2
f % 50,0 % 50,0 % 0,0 % 100,0 %
Skupayj f 4 5 3 12
f % 33,3% 41,7 % 25,0 % 100,0 %
Hi-kvadrat test: x> = 4,360; g = 6; P = 0,628

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZe, da ni statisticno znacilnih razlik v visini Custvene
inteligence vodje glede na delovno enoto (P = 0,628). Razlog za to, da ni statisti¢no
znacilnih razlik v viSini Custvene inteligence vodje glede na delovno enoto vidimo v
tem, da smo imeli na razpolago premajhen vzorec med vodji, glede na Stevilo
delovnih enot. Ker med zaposlenimi ni vecjega Stevila vodij, smo si pomagali z
izra¢unom viSine Custvene inteligence med vodji delovnih enot, ki smo jo izracunali
na podlagi rezultata odgovorov v delu vprasalnika, ki je bil namenjen merjenju
Custvene inteligence vodij. Prisli smo do naslednjega rezultata, prikazanega v tabeli

11.
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Tabela 12: ViSina ¢ustvene inteligence vodij enote po delovnih enotah.

Delovna enota Visina Custvene inteligence vodje delovne enote
DE1 Zelo dobra ¢ustvena inteligenca
DE2 Zelo dobra ¢ustvena inteligenca
DE3 Zelo dobra ¢ustvena inteligenca
DE4 Povprec¢na Custvena inteligenca

Iz tabele 12 je razvidno, da ima vodja delovne enote DE4 nizje razvito Custveno

inteligenco od ostalih vodij enot.

Tabela 13: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izracun Hi-kvadrat

preizkus o viSini ¢ustvene inteligence vodje glede na druzinski status.

) Dobra,
Slaba, nizka 5 Prav dobra
Druzinski status = povprecna " Skupaj
custvena custvena
custvena o
inteligenca L inteligenca
inteligenca
Porocen(a) f 2 3 2 7
f % 28,6 % 42,9 % 28,6 % 100,0 %
Izvenzakonska f 2 0 1 3
skupnost f % 66,7 % 0,0 % 333% 100,0 %
Razvezan(a) f 0 2 0 2
f % 0,0 % 100,0 % 0,0 % 100,0 %
Skupayj f 4 5 3 12
f % 333% 41,7 % 25,0 % 100,0 %
Hi-kvadrat test: y~ = 6,936; g =4; P =0,139

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZe, da ni statisticno znacilnih razlik v visini Custvene

inteligence vodje glede na druzinski status (P = 0,139).
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Tabela 14: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) izratun Hi-kvadrat preizkus
o visini Custvene inteligence vodje glede na starostno skupino.

Dobra,
Starostna . Prav dobra
Slaba, nizka povprecna 5 Skupaj
skupina " T . Custvena
Custvena inteligenca custvena L
o inteligenca
inteligenca
Od 21 do 30 let |f 1 0 0 1
f % 100,0 % 0,0 % 0,0 % 100,0 %
Od 31 do 40 let |f 2 1 0 3
f % 66,7 % 33,3 % 0,0 % 100,0 %
Od 41 do 50 let | f 0 3 3 6
f % 0,0 % 50,0 % 50,0 % 100,0 %
51 let in vec f 1 1 0 2
f % 50,0 % 50,0 % 0,0 % 100,0 %
Skupayj f 4 5 3 12
% 33,3 % 41,7 % 250%|  100,0 %
Hi-kvadrat test: %> = 10,952; g = 6; P = 0,090

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZe, da obstaja tendenca po obstoju statisticno znacilnih
razlik v visini Custvene inteligence vodje glede na starostno skupino (P = 0,09). In
sicer lahko zaznamo najniZjo Custveno inteligenco v starostni skupini od 21 do 30 let,

najvisjo pa v starostni skupini od 41 do 50 let.
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5.3 Rezultati anketnega vprasalnika za ¢lane delovnih timov

Tabela 15: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izracun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu na delovhem mestu glede na delovno enoto.

Slabo, nisem | Dobro, s | Zelo dobro, v glavnem | Odli¢no, z delovnim
zadovoljen (- SV0jo sem zadovoljen (-na), mestom in
Reles na), v sluzbo sluzbo zelim pa si doloCenih | polozajem sem zelo Skupaj
SIokS hodim le zato, sem sprememb, ki bi moje | zadovoljen (-na) in
da lahko zadovolje zadovoljstvo Se ne bi spremenil (-a)
prezivim. n (-na). povecale. popolnoma nicesar.
DE1 |f 0 10 19 1 30
£% 0,0 % 33,3 % 63,3 % 3,3 % | 100,0 %
DE2 |f 2 8 17 3 30
% 6,7 % 26,7 % 56,7 % 10,0 % | 100,0 %
DE3 |f 0 4 23 3 30
f% 0,0 % 13,3 % 76,7 % 10,0 % | 100,0 %
DE4 |f 0 14 16 0 30
f% 0,0 % 46,7 % 53,3 % 0,0 % | 100,0 %
Skupaj | f 2 36 75 7 120
% 1,7% 30,0 % 62,5 % 5,8 % | 100,0 %
Hi-kvadrat test: > = 18,495; g =9; P = 0,030

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da obstajajo statisticno znalilne razlike v
delovnim mestom zelo zadovoljnih zaposlenih ima DE2, ki ima hkrati tudi edina
delez z delovnim mestom nezadovoljnih zaposlenih. Izpostavili bi DE4, ki sicer nima
nezadovoljnih zaposlenih, prav tako pa tudi nima zaposlenih, ki bi ocenili, da je
zaposlenih, katerih zadovoljstvo z delovnim mestom je dobro in najnizji delez tistih,
katerih zadovoljstvo z delovnim mestom je zelo dobro. To bi lahko povezali z nizjo

custveno inteligenco vodje enote.
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Tabela 16: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izra¢un Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu z vizijo doma oz. razvojnimi usmeritvami doma glede
na delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 4 16 10 30
f % 0,0 % 13,3 % 53,3 % 33,3% | 100,0 %

DE2 f 1 7 15 7 30
f % 3.3% 23,3 % 50,0 % 23,3% | 100,0 %

DE3 f 0 3 13 14 30
f % 0,0 % 10,0 % 43,3 % 46,7% | 100,0 %

DE4 f 0 3 13 14 30
f % 0,0 % 10,0 % 433 % 46,7% | 100,0 %

Skupaj f 1 17 57 45 120
f % 0,8 % 14,2 % 47,5 % 37,5% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: x~ = 8,814; g = 9; P = 0,455

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da ni statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu

zaposlenih z vizijo oz. razvojnimi usmeritvami doma glede na delovno enoto (P =

0,455).
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Tabela 17: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu z jasnostjo in natan¢nostjo navodil za nemoteno delo
glede na delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednj.e Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DEI f 0 7 14 9 30
f % 0,0 % 23,3 % 46,7 % 30,0% | 100,0 %

DE2 f 1 8 15 6 30
f % 33% 26,7 % 50,0 % 20,0 % | 100,0 %

DE3 f 0 3 17 10 30
f % 0,0 % 10,0 % 56,7 % 33,3% | 100,0 %

DE4 f 0 3 14 13 30
f % 0,0 % 10,0 % 46,7 % 43,3 % | 100,0 %

Skupaj f 1 21 60 38 120
f % 0,8 % 17,5 % 50,0 % 31,7% ] 100,0 %

Hi-kvadrat test: x* = 9,909; g =9; P = 0,358

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da ni statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu

zaposlenih z jasnostjo in natancnostjo navodil za nemoteno delo glede na delovno

enoto (P =0,358).
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Tabela 18: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izratun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu s sprejetostjo v svoji delovni skupini, timu glede na
delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednj.e Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 15 13 2 30
f % 0,0 % 50,0 % 43,3 % 6,7% | 100,0 %

DE2 f 1 7 19 3 30
f % 33% 23,3 % 63,3 % 10,0% | 100,0 %

DE3 f 1 4 18 7 30
f % 33% 13,3 % 60,0 % 23,3 % | 100,0 %

DE4 f 0 17 13 0 30
f % 0,0 % 56,7 % 43,3 % 0,0% | 100,0 %

Skupaj f 2 43 63 12 120
f % 1,7% 35,8 % 52,5% 10,0% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: y~ = 26,632; g =9; P = 0,002

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da obstajajo statisticno znacCilne razlike v
zadovoljstvu s sprejetostjo v svoji delovni enoti, timu glede na delovno enoto (P =
0,002). In sicer opazimo najvecje zadovoljstvo v DE3, najnizje pa v DE4, kjer ima

vodja enote tudi najnizjo custveno inteligenco med vsemi Stirimi enotami.
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Tabela 19: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izra¢un Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu s sprejetostjo v celotnem kolektivu glede na delovno
enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 14 14 2 30
f % 0,0 % 46,7 % 46,7 % 6,7% | 100,0 %

DE2 f 1 8 18 3 30
f % 33% 26,7 % 60,0 % 10,0% | 100,0 %

DE3 f 1 4 18 7 30
f % 33% 13,3 % 60,0 % 23,3 % | 100,0 %

DE4 f 0 18 12 0 30
f % 0,0 % 60,0 % 40,0 % 0,0% | 100,0 %

Skupaj f 2 44 62 12 120
f % 1,7% 36,7 % 51,7% 10,0% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: x~ = 26,080; g =9; P = 0,002

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZze, da obstajajo statisticno znacilne razlike v
zadovoljstvu s sprejetostjo v celotnem kolektivu glede na delovno enoto ( P= 0,002).
Najvecje zadovoljstvo smo zasledili v DE3, najnizje pa v DE4. Kljub temu, da ima
vodja DE4 nizjo Custveno inteligenco kot ostali vodje enot, bi najnizje zadovoljstvo s
sprejetostjo v celotnem kolektivu ¢lanov delovnega tima v DE4 lahko pripisali tudi

dislociranosti te enote.
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Tabela 20: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu z medosebnimi odnosi v svoji delovni skupini, timu
glede na delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 13 15 2 30
f % 0,0 % 43,3 % 50,0 % 6,7% | 100,0 %

DE2 f 1 8 18 3 30
f % 33% 26,7 % 60,0 % 10,0% | 100,0 %

DE3 f 1 4 19 6 30
f % 33% 13,3 % 63,3 % 20,0 % | 100,0 %

DE4 f 0 18 12 0 30
f % 0,0 % 60,0 % 40,0 % 0,0% | 100,0 %

Skupaj f 2 43 64 11 120
f % 1,7% 35,8 % 533 % 9,2% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: x~ = 24,174; g =9; P = 0,004

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZze, da obstajajo statisticno znacilne razlike v
zadovoljstvu z medosebnimi odnosi v svoji delovni skupini, timu glede na delovno
enoto (P = 0,004). Najbolj so z medosebnimi odnosi v svoji delovni skupini, timu,
zadovoljni v DE3, najmanj pa v DE4. Ugotavljamo, da nizja Custvena inteligenca
vodje enote negativno vpliva na zadovoljstvo z medosebnimi odnosi v delovni

skupini.
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Tabela 21: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu z medosebnimi odnosi v celotnem kolektivu glede na
delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 13 15 2 30
f % 0,0 % 43,3 % 50,0 % 6,7% | 100,0 %

DE2 f 1 8 18 3 30
f % 33% 26,7 % 60,0 % 10,0% | 100,0 %

DE3 f 1 4 18 7 30
f % 33% 13,3 % 60,0 % 23,3 % | 100,0 %

DE4 f 0 18 12 0 30
f % 0,0 % 60,0 % 40,0 % 0,0% | 100,0 %

Skupaj f 2 43 63 12 120
f % 1,7% 35,8 % 52,5% 10,0% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: y~ = 25,499; g =9; P = 0,002

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZze, da obstajajo statisticno znacilne razlike v
zadovoljstvu z medosebnimi odnosi v celotnem kolektivu glede na delovno enoto (P
=0,002). Z medosebnimi odnosi so najbolj zadovoljni v DE3, najmanj pa v DE4. Na
slabo zadovoljstvo z medosebnimi odnosi v celotnem kolektivu ocitno vpliva nizja

Custvena inteligenca vodje te enote, kot tudi dislociranost enote.
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Tabela 22: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izratun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu z opaZenostjo in cenjenostjo dela zaposlenih v domu
glede na delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 8 17 5 30
f % 0,0 % 26,7 % 56,7 % 16,7% | 100,0 %

DE2 f 1 6 16 7 30
f % 3.3% 20,0 % 53,3 % 23,3% | 100,0 %

DE3 f 0 3 20 7 30
f % 0,0 % 10,0 % 66,7 % 23,3% | 100,0 %

DE4 f 0 14 12 4 30
f % 0,0 % 46,7 % 40,0 % 13,3% | 100,0 %

Skupaj f 1 31 65 23 120
f % 0,8 % 25,8 % 54,2 % 19,2% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: x> = 14,347; g=9; P=0,111

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da ni statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu z

opazenostjo in cenjenostjo dela zaposlenih glede na delovno enoto ( P=0,111).
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Tabela 23: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu s spremljanjem dela zaposlenih s strani neposredno
nadrejenega glede na delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednj.e Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DEI f 0 9 17 3 29
f % 0,0 % 31,0% 58,6 % 10,3 % | 100,0 %

DE2 f 1 5 17 7 30
f % 33% 16,7 % 56,7 % 23,3% | 100,0 %

DE3 f 0 4 19 7 30
f % 0,0 % 13,3 % 63,3 % 23,3 % | 100,0 %

DE4 f 0 16 13 1 30
f % 0,0 % 53,3 % 43,3 % 3,3% ]| 100,0 %

Skupaj f 1 34 66 18 119
f % 0,8 % 28,6 % 55,5 % 15,1 %] 100,0 %

Hi-kvadrat test: x~ = 20,803; g=9; P = 0,014

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da obstajajo statisticno znacilne razlike v
zadovoljstvu s spremljanjem dela ¢lanov tima s strani neposredno nadrejenega glede
na delovno enoto (P = 0,014). In sicer je najvecji odstotek zadovoljnih v DE3,
najmanj pa so zadovoljni v DE4. Nezadovoljstvo s spremljanjem dela ¢lanov tima s
strani neposredno nadrejenih je po naSem prepricanju posledica nizje custvene

inteligence vodje te delovne enote.
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Tabela 24: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izratun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu z moZnostjo uporabe osebnega in strokovnega znanja
pri opravljanju delovnih nalog glede na delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 8 20 2 30
f % 0,0 % 26,7 % 66,7 % 6,7% | 100,0 %

DE2 f 1 5 18 6 30
f % 33% 16,7 % 60,0 % 20,0 % | 100,0 %

DE3 f 0 5 19 6 30
f % 0,0 % 16,7 % 63,3 % 20,0 % | 100,0 %

DE4 f 0 18 12 0 30
f % 0,0 % 60,0 % 40,0 % 0,0% | 100,0 %

Skupaj f 1 36 69 14 120
f % 0,8 % 30,0 % 57,5 % 11,7% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: y* = 27,194; g =9; P = 0,001

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da obstajajo statisticno znalilne razlike v
zadovoljstvu z moznostjo uporabe osebnega in strokovnega znanja pri opravljanju
delovnih nalog glede na delovno enoto (P = 0,001). Najbolj zadovoljni z moZnostjo
uporabe osebnega in strokovnega znanja pri opravljanju delovnih nalog so v DE3,
najmanj pa v DE4. Sklepamo, da je najnizje zadovoljstvo v DE4 posledica nizje

custvene inteligence vodje te delovne enote.
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Tabela 25: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu s prevladujotem pocutju v delovnem okolju glede na

delovno enoto.

Delovna enota | Nezadovoljen Srednjle Zadovoljen Zelo. Skupaj
zadovoljen zadovoljen

DE1 f 0 6 22 2 30
f % 0,0 % 20,0 % 73,3 % 6,7% | 100,0 %

DE2 f 1 7 19 3 30
f % 3.3% 23,3 % 63,3 % 10,0% | 100,0 %

DE3 f 0 5 22 3 30
f % 0,0 % 16,7 % 73,3 % 10,0 % | 100,0 %

DE4 f 0 11 19 0 30
f % 0,0 % 36,7 % 63,3 % 0,0% | 100,0 %

Skupaj f 1 29 82 8 120
f % 0,8 % 24,2 % 68,3 % 6,7% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: > = 10,771; g =9; P = 0,292

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da ni statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu s

prevladujoc¢im pocutjem v delovnem okolju glede na delovno enoto (P = 0,292).
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Tabela 26: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu na delovnem mestu glede na izobrazbo.

) Zelo dobro, v QOdli¢no, z
Slabo, nisem | Dobro, s .
) ) glavnem sem delovnim mestom
zadovoljen (- SVojo . . .
). v sluzb _— zadovoljen (-na), in polozajem sem
na), v sluzbo sluzbo . . q
Uzl b i zelim pa si dolocenih | zelo zadovoljen (- sl
hodim le zato, sem o . .
. sprememb, ki bi na) in ne bi
da lahko zadovolje . . .
o moje zadovoljstvo Se spremenil (-a)
prezivim. n (-na). .
povecale. popolnoma nicesar.
Diplomiran |f 0 2 3 1 6
a f%
medicinska 0,0 % 33,3 % 50,0 % 16,7 % | 100,0 %
sestra
Delovni f 0 3 10 1 14
instruktor | £ % 0,0 % 21,4 % 71,4 % 7,1 %| 100,0 %
Zdravstveni | f 0 10 24 3 37
tehnik f% 0,0 % 27,0 % 64,9 % 8,1 % | 100,0 %
Bolni¢ar f 1 15 31 1 48
% 2,1 % 31,3 % 64,6 % 2,1 % | 100,0 %
Streznik f 1 6 7 1 15
f% 6,7 % 40,0 % 46,7 % 6,7 %| 100,0 %
Skupaj f 2 36 75 7 120
f% 1,7 % 30,0 % 62,5 % 5,8 % 100,0 %
Hi-kvadrat test: x> = 7,957; g = 12; P = 0,788

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZe, da ni statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu na

delovnem mestu glede na izobrazbo zaposlenih (P = 0,788).
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Tabela 27: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu na delovnhem mestu glede na druzinski status.

Odli¢no, z
Zelo dobro, v )
. delovnim
Slabo, nisem | Dobro, s glavnem sem )
. . . mestom 1n
zadovoljen (- SV0jo zadovoljen (-na), .
5 5 . . poloZajem sem
DruZinski status na), v sluzbo | sluzbo zelim pa si . Skupaj
) ) zelo zadovoljen
hodim le zato, sem dolocenih ) )
) o (-na) in ne bi
da lahko zadovolje | sprememb, ki bi i
.. . . spremenil (-a)
prezivim. n (-na). | moje zadovoljstvo
popolnoma
Se povecale. »
ni¢esar.
Porocen(a) f 0 10 20 5 35
f% 0,0 % 28,6 % 57,1 % 14,3 % | 100,0 %
Izvenzakonska |f 0 11 40 1 52
skupnost f% 0,0 % 21,2 % 76,9 % 1,9 % | 100,0 %
Razvezan(a) f 2 9 9 0 20
f% 10,0 % 45,0 % 45,0 % 0,0 % | 100,0 %
Vdova/vdovec |f 0 1 2 0 3
f% 0,0 % 333% 66,7 % 0,0 % | 100,0 %
Samska/samski | f 0 5 4 1 10
f% 0,0 % 50,0 % 40,0 % 10,0 % | 100,0 %
Skupaj f 2 36 75 7 120
f% 1,7% 30,0 % 62,5 % 5,8% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: ¢~ = 22,739; g =12; P = 0,030

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaZe, da obstajajo statisticno znacilne razlike v

zadovoljstvu na delovnem mestu glede na druzinski status (P = 0,03). Najvec

nezadovoljnih na delovhem mestu je iz skupine razvezanih ¢lanov tima, najbolj

zadovoljni s svojim delovnim mestom pa so zaposleni iz skupine porocCenih.

Sklepamo, da je to posledica zadovoljstva zaposlenih v svojem zasebnem Zivljenju,

ki posredno vpliva tudi na zadovoljstvo na delovnem mestu.
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Tabela 28: Stevilo (f) in strukturni odstotek (f %) in izraun Hi-kvadrat
preizkus o zadovoljstvu na delovhem mestu glede na starostno skupino.

Odli¢no, z
Zelo dobro, v )
. delovnim
Slabo, nisem | Dobro, s glavnem sem )
. mestom 1n
zadovoljen (- SV0jo zadovoljen (-na), .
5 5 . . poloZajem sem
Starostna skupina na), v sluzbo | sluzbo zelim pa si . Skupaj
) ) zelo zadovoljen
hodim le zato, sem dolocenih ) )
) o (-na) in ne bi
da lahko zadovolje | sprememb, ki bi i
o ) ) spremenil (-a)
prezivim. n (-na). | moje zadovoljstvo
popolnoma
Se povecale. »
ni¢esar.
Do 20 let f 0 0 0 1 1
f% 0,0 % 0,0 % 0,0 % 100,0 % | 100,0 %
Od21do30let |f 0 3 11 2 16
f% 0,0 % 18,8 % 68,8 % 12,5 % | 100,0 %
Od 31 do 40 let | f 0 9 21 2 32
f% 0,0 % 28,1 % 65,6 % 6,3 % | 100,0 %
Od 41 do 50 let | 1 15 34 1 51
f % 2,0 % 29,4 % 66,7 % 2,0 % | 100,0 %
51 let in veé f 1 9 9 1 20
f% 5,0% 45,0 % 45,0 % 5,0 % | 100,0 %
Skupaj f 2 36 75 7 120
f% 1,7% 30,0 % 62,5 % 5,8% | 100,0 %

Hi-kvadrat test: ¥> = 14,385; g = 12; P = 0,277

Izid Hi-kvadrat preizkusa kaze, da ni statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu

zaposlenih na delovnem mestu glede na starostno skupino (P = 0,277).
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6 INTERPRETACIJA IN RAZPRAVA

Na podlagi analize rezultatov anketnih vpraSalnikov smo prisli do zakljuckov,

navedenih v nadaljevanju.

V vzorec vodij je bilo vkljucenih 12 anketirancev, od tega 4 vodje enot in 8 vodij
timov. Demografski podatki so nam pokazali, da je bil vzorec anketiranih homogeno
razporejen med vse Stiri enote. V izobrazbi anketiranih vodij ni razlik, saj imajo vse
vodje enako izobrazbo, in sicer so vse vodje diplomirane medicinske sestre. Glede na
delez loc¢enih (16,7 %). Glede na starostno skupino prevladujejo v vzorcu vodje v

starostni skupini nad 40 let (66,7 %).

Rezultati analize dobljenih empiri¢nih podatkov s pomoc¢jo ankete o viSini Custvene
inteligence med vodji so nam pokazali, da je Custvena inteligenca vodij enot vi§ja od
Custvene inteligence vodij timov. In sicer je med vodji enot 75 % anketirancev z prav
dobro ¢ustveno inteligenco in 25 % vodij s povprec¢no Custveno inteligenco, medtem
ko je med vodji enot Custvena inteligenca povprecna pri 50 % in nizka prav tako pri
50 %. Ta rezultat je bil pricakovan, saj se pri visjih vodstvenih kadrih pri¢akuje tudi
vi§ja Custvena inteligenca. S temi rezultati smo potrdili hipotezo 1 (H1), s katero
smo trdili, da imajo vodje enot viSje razvito ¢ustveno inteligenco kot vodje

timov.

V visini Custvene inteligence vodij enot glede na delovno enoto nismo zaznali
statisticno znacilnih razlik, kar je posledica premajhnega vzorca med vodji glede na
Stevilo delovnih enot. Ker smo vkljucili v raziskavo vse vodje po delovnih enotah,
vzorca za statistiéno raziskavo ni bilo mogoce razsiriti. 1z tega razloga smo si
pomagali z izraCunom Custvene inteligence vodij enot po Golemanovem vprasalniku
in ugotovili, da ima vodja DE4 povprecno razvito ¢ustveno inteligenco, medtem ko
imajo vodje ostalih treh enot prav dobro razvito Custveno inteligenco. Glede na
druzinski status vodij enot nismo nasli statisticno znacilnih razlik v visSini custvene

inteligence. Obstaja pa tendenca po obstoju statisticno znacilnih razlik v visini
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enee

vodij z vi§je razvito custveno inteligenco v starostni skupini od 41 do 50 let (50 %).
NajniZjo Custveno inteligenco pa smo zaznali v starostni skupini od 21 do 30 let. 1z
rezultatov analize o viSini Custvene inteligence vodij glede na starostno skupino
lahko povzamemo, da se Custvena inteligenca zviSuje do starostnega obdobja med 41

in 50 leti, po tem starostnem obdobju pa se pri¢ne zopet znizevati.

V vzorec ¢lanov delovnih timov smo vkljucili 120 naklju¢no izbranih anketirancev,
od tega po 30 iz vsake delovne enote. Demografski podatki so pokazali, da v naSem
vzorcu med ¢lani delovnih timov glede na izobrazbo prevladujejo bolnicarji (40 %),

najmanj pa je medicinskih sester (5 %). Med anketiranimi je glede na druZinski

ey

v

Analiza dobljenih empiri¢nih podatkov za ¢lane delovnih timov je pokazala
statisticno znacilne razlike v zadovoljstvu na delovnem mestu glede na delovno
enoto anketirancev. Tako smo zaznali najboljSe zadovoljstvo z delovnim mestom v
DE3, kjer je skupni delez anketiranih, ki so svoje zadovoljstvo oznacili kot odli¢no
ali zelo dobro 86,7 %. Izpostavili bi Se DE4, ki ima v povprecju najslabse
zadovoljstvo, ¢eprav glede na podatke v tej enoti ni nezadovoljnih anketirancev, prav
tako pa ni anketiranih delavcev, ki bi svoje zadovoljstvo na delovnem mestu ocenili

v

zadovoljstvo ocenili le z dobro (46,7 %).

Iz analize pridobljenih odgovorov anketiranih ¢lanov timov smo ugotovili, da ni
statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu z jasnostjo in natan¢nostjo navodil za
nemoteno delo glede na delovno enoto, kar pripisujemo politiki ustanove, da morajo
biti navodila v vseh enotah podana jasno in natan¢no. Prav tako nismo zasledili
statisticno znacilnih razlik v zadovoljstvu z opazenostjo in cenjenostjo dela
zaposlenih glede na delovno enoto, kot tudi ne v zadovoljstvu s prevladujo¢im

pocutjem v delovnem okolju glede na delovno enoto.
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Obstajajo pa statisti¢no znacilne razlike s sprejetostjo v svoji delovni enoti in timu
zadovoljnih zaposlenih v DE3 (83,3 %), najvi§ji odstotek srednje zadovoljnih pa v
DE4 (56,7 %); prav tako v tej delovni enoti ni nih¢e od anketiranih podal odgovora,
da je zelo zadovoljen. SlabSe zadovoljstvo s sprejetostjo v delovni skupini v DE4

lahko pripiSemo slabsSe razviti Custveni inteligenci vodje te delovne enote.

Zadovoljstvo z medosebnimi odnosi v delovni skupini je najnizje v DE4, kjer je
najve¢ anketirancev odgovorilo, da so srednje zadovoljni (60 %). V tej skupini nih¢e
ni odgovoril, da je zelo zadovoljen. Najve¢ zelo zadovoljnih in zadovoljnih
anketirancev je v DE3. Na podlagi dobljenih empiri¢nih podatkov tako ugotavljamo,
da nizja custvena inteligenca vodje enote negativho vpliva na zadovoljstvo z
medosebnimi odnosi v skupini. Prav tako je zadovoljstvo z medosebnimi odnosi v
anketirancev (60 %), zelo zadovoljen pa ni nih¢e. Najvecji delez zelo zadovoljnih
anketirancev pa je tudi v tem primeru v DE3. 1z tabele 12 je razvidno, da ima vodje
DE4 nizje razvito Custveno inteligenco od ostalih vodij enot, zato lahko potrdimo
hipotezo 2 (H2), v kateri smo predpostavljali, da viSina Custvene inteligence
vodje enote oz. vodje tima v domu za starejSe vpliva na zaupanje in medsebojne

odnose v enoti oz. timu.

Zadovoljstvo s spremljanjem dela zaposlenih s strani neposredno nadrejenih vodij je

v

........

delez zelo zadovoljnih anketirancev (3,3 %) v DE4. Zato sklepamo, da je
nezadovoljstvo s spremljanjem dela ¢lanov tima s strani neposredno nadrejenih vodij

posledica nizje Custvene inteligence vodje delovne enote.

Raziskava je pokazala tudi statisticno znacilne razlike v zadovoljstvu zaposlenih z

moznostjo uporabe osebnega in strokovnega znanja pri opravljanju delovnih nalog

ey

anketirancev iz DE3 (83,3 %), najvi§ji delez srednje zadovoljnih pa iz DE4.
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Nezadovoljstvo z moznostjo uporabe osebnega in strokovnega znanja pri opravljanju

ey

Statisticno znacilne razlike obstajajo tudi v zadovoljstvu s sprejetostjo v celotnem
kolektivu glede na delovno enoto in v zadovoljstvu z medosebnimi odnosi v

celotnem kolektivu glede na delovno enoto. Tako je v obeh primerih zadovoljstvo

ey

ey

zadovoljnih anketirancev v tej enoti ni. Na slabo zadovoljstvo s sprejetostjo in
medosebnimi odnosi v celotnem kolektivu sicer lahko wvpliva nizja custvena
inteligenca vodje enote, vendar pa ocenjujemo Se, da bi ta rezultat lahko pripisali tudi

dislociranosti te enote od ostalih.

Pri analizi zadovoljstva na delovnem mestu glede na izobrazbo nismo zaznali
statisticno znacilnih razlik, kar kaze, da izobrazba ne vpliva na zadovoljstvo na
delovnem mestu, kar nas preseneca. V H3 smo namre¢ predpostavljali, da so vi§je
izobrazeni zaposleni bolj zadovoljni na delovnem mestu. Hipotezo 3 (H3) moramo

na podlagi pridobljenih rezultatov raziskave ovreci.

Prav tako nismo ugotovili povezave med zadovoljstvom na delovhem mesto in
starostjo zaposlenih, saj tudi ta preizkus ni pokazal statisticno znacilnih razlik.
Predvidevamo, da raziskava ni pokazala statisticno znacilnih razlik zaradi
premajhnega raziskovalnega vzorca, saj smo bili omejeni na raziskavo enega doma
za starejSe. Kljub temu pa moramo zavreci hipotezo 5 (HS), v kateri smo
predpostavljali, da starost zaposlenih vpliva na njihovo zadovoljstvo na

delovnem mestu.

Statisticno znacilne razlike pa smo ugotovili pri zadovoljstvu na delovnem mestu
glede na druzinski status, in sicer je najniZje zadovoljstvo zaznati pri anketirancih, ki
so razvezani (10 %), najvi§je pa pri porocenih, kjer je delez zelo in odlicno
zadovoljnih (71,4 %). Sklepamo lahko, da zadovoljstvo zaposlenih v svojem

zasebnem zivljenju vpliva tudi na njihovo zadovoljstvo na delovnhem mestu. Na
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podlagi dobljenega rezultata lahko potrdimo hipotezo 4 (H4), s katero smo
predpostavljali, da druZinski status vpliva na zadovoljstvo zaposlenih na

delovnem mestu.

Na podlagi skupka rezultatov raziskave ugotavljamo, da je organizacijska klima
najbolj negativna v DE4, kjer je glede na raziskavo tudi zadovoljstvo zaposlenih
nekoliko nizje kot v ostalih delovnih enotah. Predvidevamo, da je to posledica nizje
Custvene inteligence vodje enote, nekaj pa lahko pripiSemo tudi dislociranosti te
enote. Na podlagi napisanega lahko potrdimo hipotezo 0 (HO0), s katero smo
predpostavili, da visoka ¢ustvena inteligentnost vodje enote v domu za starejSe
pozitivno vpliva na organizacijsko klimo v enoti in s tem, posledi¢no, na

zadovoljstvo ¢lanov delovnih timov.
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7 SKLEP

Mnogi avtorji navajajo, da pomen Ccustvene inteligence raste in da vedno vec
organizacij daje velik pomen zadovoljstvu zaposlenih, kar pomeni, da smo na dobri
poti. Organizacije s pozitivno organizacijsko klimo in zadovoljnimi zaposlenimi so

praviloma uspesnejse, kar pa je kon¢ni cilj vsake organizacije.

Visina Custvene inteligence vodje ima velik vpliv na organizacijsko klimo v
organizaciji in s tem seveda tudi na poGutje in zadovoljstvo zaposlenih. Se posebno
pa je Custvena inteligenca vodje pomembna pri vodenju domov za starejSe, saj je
pocutje oskrbovancev v veliki meri odvisno od podutja negovalnega kadra. Ce se
negovalni kader pocuti dobro na svojem delovnem mestu, se tudi oskrbovanci
pocutijo bolje v njihovi oskrbi. PoCutje negovalnega kadra v domovih za starejSe pa

je v veliki meri odvisno od viSine Custvene inteligence vodstvenega kadra.

V magistrskem delu smo proucevali ¢lane delovnih timov v izbranem domu za
ostarele v Mariboru, njihove medsebojne odnose ter zadovoljstvo na delovnem
mestu. Ugotovili smo, da obstaja zveza med viSino Custvene inteligence vodij in
splosnim zadovoljstvom negovalnega kadra. Negovalni kader, katerega vodja ima
vi§jo Custveno inteligenco, se na svojem delovnem mestu pocuti bolje kot negovalni
kader, katerega vodja ima nizjo delovno inteligenco. Prav tako smo prisli do
zakljuCka, da imajo vodje enot vi§je razvito Custveno inteligenco od vodij timov in
da na zadovoljstvo zaposlenih na delovhem mestu ne vpliva le pozitivna
organizacijska klima, temve¢ tudi njihovo zadovoljstvo v zasebnem Zivljenju. Z
raziskavo nismo mogli dokazati, da na zadovoljstvo zaposlenih vplivata tudi njihova
starost in izobrazba, predvidevamo, da statisticno znacilnih razlik nismo nasli zaradi

premajhnega vzorca, ki je bil vklju€en v raziskavo.
Vsekakor smo mnenja, da smo imeli premajhen vzorec za natan¢nejSo raziskavo in

menimo, da bi jo bilo zanimivo nadgraditi z vec¢jim vzorcem in z nadaljnjo raziskavo

vpliva zadovoljstva negovalnega kadra na =zadovoljstvo in dobro pocutje
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oskrbovancev domov za starejSe, saj je njihovo ¢im boljSe pocutje najpomembnejsi

cilj vsakega delovanja doma za starejSe.
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PRILOGE

Priloga 1: Anketni vprasalnik za vodje enot in vodje timov.
Priloga 2: Toc¢kovanje in lestvica za ugotavljanje viSine Custvene inteligence.

Priloga 3: Anketni vprasalnik za ¢lane delovnih timov.



PRILOGA 1

Anketni vprasalnik za vodje enot in vodje timov

Spostovani!

Pred vami je anketni vprasalnik, ki je bil razvit v okviru priprave magistrskega dela z
naslovom Pomen Custvene inteligence pri vodenju negovalnega kadra v socialno
varstvenih zavodih.

Anketni vpraSalnik je anonimen, pridobljeni podatki pa bodo uporabljeni izklju¢no
za namen izdelave omenjenega magistrskega dela na Fakulteti za zdravstvene vede
Univerze v Mariboru.

Vljudno vas prosim za sodelovanje in izpolnitev prelozenega vprasalnika, ki bo
omogocil oblikovanje staliS¢ na podrocju vodenja negovalnega kadra v socialno
varstvenih zavodih in s tem prispeval k strokovnosti magistrskega dela.

Za vase mnenje in vlozeni trud se vam iskreno zahvaljujem.

Mojca Vrabl

Prvi sklop vprasanj:

Obkrozite ¢rko pred vaSim odgovorom.

1. Katero je vase delovno mesto?

A. Vodja enote

w

Vodja tima

V katero delovno enoto (DE) spadate?
DE 1
DE 2
DE 3
DE4

oS a®m > P



Mo 0w

m o 0w » k&

WO N w e oo,

Kaksna je vasa izobrazba?
Diplomirana medicinska sestra

Delovna instruktorica/delovni instruktor
Zdravstvena tehnica/zdravstveni tehnik
Bolnic¢arka/bolni¢ar

Streznica/streznik

Kaksen je vas druZzinski status?
Porocen(a)

Izvenzakonska skupnost
Razvezan(a)

Vdova/vdovec

Samska/samski

V katero starostno skupino spadate?
Do 20 let

0Od 21 do 30 let

Od 31 do 40 let

0Od 41 do 50 let

51 let in ved



Drugi sklop vprasanj:
Obkrozite ¢rko pred vasim odgovorom. Pri vsakem vprasanju je moZen le en

odgovor.

1.  Ste v letalu, ki se je nenadoma znaSlo v turbulenci. Za¢ne ga mocno
premetavati z ene strani na drugo. Kaj storite?

A. Nadaljujete branje knjige, revije ali gledate film in se za turbulenco prav
malo menite.

B.  Postanete zivéni in pri¢akujete izredno stanje, pozorno sledite stevardesam in
prebirate navodila za ravnanje v sili.

C. Malo A, malo B.

D. Ne vem, kaj takega nikoli ne opazim.

2. Skupino 4-letnih otrok ste peljali v park. Ena izmed deklic za¢ne jokati,
ker se nih¢e noce igrati z njo. Kaj storite?

A. Ne vmeSavate se — naj se otroci sami odlocijo.

B.  Pogovorite se z njo in skuSate skupaj najti nacin, kako pridobiti druge otroke,
da bi se igrali z njo.

C.  Prijazno ji reCete, naj ne joce.

D. Jokajoco deklico poskuSate potolaziti ter ji pokaZete kaj drugega, kar bi se
lahko igrala.

3.  Ste Student, ki je upal, da bo pri enem izmed predmetov dosegel oceno 10.
Pravkar pa ste izvedeli, da ste dobili oceno 6. Kaj storite?

A. Naredite natanc¢en nacrt, kako boste oceno izboljsali in ste odloCeni, da nacrt
izpeljete.

B.  Odlocite se, da boste v prihodnje delali bolje.

C. Recete si, da je pravzaprav vseeno, kako ste uspeSni in se namesto tega
posvetite drugim predmetom, kjer ste uspesne;jsi.

D. Greste k profesorju in ga skuSate prepricati, da si zasluzite boljSo oceno.



Ste zavarovalni agent in kli¢ete bodoc¢e stranke. Petnajst ljudi je telefon
odlozZilo, zato izgubite samozavest. Kaj storite?

Koncate za danes in upate na vec¢ srece jutri.

Ocenite tiste lastnosti v sebi, ki morda kvarijo vaso sposobnost, da bi sklenili
posel.

Ne odnehate — ponovno poklicete in poskusite nov pristop

Razmisljate o kakSnem drugem delu.

Ste upravnik v organizaciji, ki spodbuja rasno in eti¢no raznolikost. SliSali
ste rasisti¢no $alo. Kaj storite?

Ignorirate jo — saj je bila samo Sala.

Osebo poklicete v svojo pisarno in jo grajate.

Na licu mesta poveste, da so takSne Sale neprimerne in da jih v svoji
organizaciji ne boste tolerirali.

Predlagate, da gre oseba, ki je $alo povedala, na usposabljanje za rasno in

etni¢no raznolikost.

SkuSate pomiriti prijatelja, ki se je poSteno razburil nad voznikom
avtomobila, ki vas je nevarno prehitel. Kaj storite?

Recete mu, naj pozabi — saj je vse v redu in naj se ne razburja prevec.

Zavrtite mu najljubSo kaseto in ga skuSate raztresti.

Skupaj s prijateljem zabavljate nad voznikom in mu tako pokazete, da se z njim
strinjate.

Pripovedujete mu, kako se je nekaj podobnega zgodilo vam in kako ste bili
enako besni, vendar ste naknadno ugotovili, da je bil voznik na poti na

urgenco.



S awp»

S partnerjem ste se sprli in prepir je presel v glasno zmerjanje. Oba sta
vznemirjena in v jezi refete nekaj zelo osebnega, Cesar pravzaprav ne
mislite resno. Kaj je v tem primeru najbolje storiti?

Naredite dvajsetminutni odmor in nato nadaljujete s pogovorom.

Prepir prekiniti — popolnoma umolkniti, ne glede na to, kaj rece partner.
Opraviciti se in prositi partnerja, naj stori enako.

Za trenutek prekiniti, zbrati misli in nato svojo stran argumenta, kar se da

natanc¢no predstaviti.

Vodite ekipo, ki iS¢e ustvarjalno reSitev za zoprn problem pri delu. Kaj je
najbolje storiti?

Narediti seznam, dolociti ¢as za vsako to¢ko, da ga boste najbolje izkoristili.
Vzeti si Cas, da se bolje spoznate med seboj.

Zaceti tako, da prosite, naj vsak pove svojo zamisel, kako bi problem resili,
dokler je ta svez.

Zaceti zbirati ideje in spodbujati Clane, naj vsak pove, kar koli mu pade na

pamet, pa Ce je Se tako noro.

Vas triletni sin je izredno plasen in obcutljiv ter se od rojstva dalje boji
novih krajev in ljudi. Kaj storite?

Sprejmete njegov plaSni znacaj in razmisljate o nacinih, kako bi ga zavarovali
pred situacijami, ki so ga prizadele.

Po pomo¢ se zatecete k otroskemu psihiatru.

Namenoma ga izpostavite novim ljudem in krajem, da bi tako premagal svoj
strah.

Organizirate vrsto izkuSenj, ki so otroku v izziv, vendar jih lahko prenese in

mu bodo pomagale, da se nauci obvladati nove kraje in ljudi.



10.

S 0w

Ze leta dolgo si Zelite ponovno igrati na in§trument, katerega ste se u&ili v
otroStvu. Zdaj ste iz Cistega veselja ponovno zaceli. Kaj storite?

Vsak dan resno vadite.

Izberete skladbe, ki rahlo $irijo vaSo sposobnost igranja.

Vadite le takrat, ko ste razpolozeni.

Izberete skladbe, dale¢ nad svojo sposobnostjo, a se jih lahko z veliko truda

naudite.



Tretji sklop vprasanj:

Obkrozite ¢rko pred vasim odgovorom. MozZen je le en odgovor.

Kaks$no je VaSe zadovoljstvo na delovhem mestu?
Zelo slabo, zelo sem nezadovoljen (-na) v sluzbi in i§¢em drugo zaposlitev.
Slabo, nisem zadovoljen (-na), v sluzbo hodim le zato, da lahko prezivim.

Dobro, svojo sluzbo sem zadovoljen (-na).

oSN wp -

Zelo dobro, v glavnem sem zadovoljen (-na), zelim pa si doloenih sprememb,
ki bi moje zadovoljstvo Se povecale.
E.  Odli¢no, z delovnim mestom in polozajem sem zelo zadovoljen (-na) in ne bi

spremenil (-a) popolnoma nicesar.



PRILOGA 2

Tockovanje in lestvica za ugotavljanje viSine Custvene inteligence

Zap. St. A B C D
vprasanja

1. 20 20 20 0
2. 0 20 0
3. 20 0 0
4. 0 20 0
5. 0 20 0
6. 5 5 20
7. 20 0 0 0
8. 20 0

9. 5 0 20
10 20 0 0

0: Zelo slaba, zelo nizka custvena inteligenca. Ob spodbudi lahko napreduje. Imate
nizek prag vzmemirjanja in se pogosto razburjate zaradi mnogih stvari. Tudi v
dobronamernih dejanjih vidite sovraznost in se postavite v obrambni polozaj.
Obvladujejo vas crnoglede misli, vase vedenje pa negativno vpliva na druge
sodelavce v timu-postajajo vse bolj nevoljni, niso vec¢ pripravijeni sodelovati s
taksnim sodelavcem in vse to rusi timsko atmosfero. Bojite se kritike in ste nagnjeni k

samokritiki, nenehnemu opravicevanju in izmikanju.

5-50: Slaba, nizka custvena inteligenca. Ob spodbudi lahko napreduje.

55—100: Dobro, povprecno custvena inteligentna oseba.

105-150: Prav dobro custveno inteligentna oseba, ki ima velike moznosti, da ob
osebnem razvoju postane zelo visoko custveno inteligentna oseba. Zaveda se svojih

custev, je motivirana in se normalno razume z ljudmi. Optimisticno razpolozenje. Pri

vsem tem malo odstopa, kar pa se da ob osebnem razvoju odpraviti.



155-200: Odlicno — zelo visoko custveno inteligentna oseba. Odkrito govorite o
svojih custvih, se znate odzvati na kritiko in ne zanikate svojih neuspehov. Znate se
motivirati, vzdrzite tudi najresnejSe preizkusnje in optimisticno zrete v prihodnost.

Zelo ugodno vplivate na svoje sodelavce in delo v timu.
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PRILOGA 3

Anketni vprasalnik za ¢lane delovnih timov

Spostovani!

Pred vami je anketni vprasalnik, ki je bil razvit v okviru priprave magistrskega dela z
naslovom Pomen Custvene inteligence pri vodenju negovalnega kadra v socialno
varstvenih zavodih.

Anketni vpraSalnik je anonimen, pridobljeni podatki pa bodo uporabljeni izklju¢no
za namen izdelave omenjenega magistrskega dela na Fakulteti za zdravstvene vede
Univerze v Mariboru.

Vljudno vas prosim za sodelovanje in izpolnitev prelozenega vprasalnika, ki bo
omogocil oblikovanje staliS¢ na podrocju vodenja negovalnega kadra v socialno
varstvenih zavodih in s tem prispeval k strokovnosti magistrskega dela.

Za vase mnenje in vlozeni trud se vam iskreno zahvaljujem.

Mojca Vrabl

Prvi sklop vprasanj:

Obkrozite ¢rko pred vaSim odgovorom.

V katero DE (delovno enoto) spadate?
DE 1
DE 2
DE 3
DE4

o0 w > -

Kaksna je vasa izobrazba?
Diplomirana medicinska sestra

Delovna ins$truktorica/delovni inStruktor
Zdravstvena tehnica/zdravstveni tehnik

Bolnicarka/bolnic¢ar

m g 0w p» N

StreZznica/streznik
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Mo 0w

mo N ® > A

KakSen je vas§ druZzinski status?
Porocen(a)

Izvenzakonska skupnost
Razvezan(a)

Vdova/vdovec

Samska/samski

V katero starostno skupino spadate?

Do 20 let

Od 21 do 30 let
Od 31 do 40 let
Od 41 do 50 let

51 let in veé
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Drugi sklop vprasanj:
Obkrozite ¢rko pred vasim odgovorom. Pri vsakem vprasanju je moZen le en

odgovor.

1. Kaks$no je vaSe zadovoljstvo na delovnem mestu na spodnji lestvici od 1 do
5?(obkrozite samo 1 odgovor)

(1) Zelo slabo, zelo sem nezadovoljen (-na) v sluzbi in i§¢em drugo zaposlitev.
(2) Slabo, nisem zadovoljen (-na), v sluzbo hodim le zato, da lahko prezivim.

(3) Dobro, svojo sluzbo sem zadovoljen (-na).

S 0w p»

(4) Zelo dobro, v glavnem sem zadovoljen (-na), zelim pa si doloCenih
sprememb, ki bi moje zadovoljstvo Se povecale.
E. (5) Odli¢no, z delovnim mestom in polozajem sem zelo zadovoljen (-na) in ne

bi spremenil (-a) popolnoma nicesar.

13



Tretji sklop vprasanj:

Ocenite z ocenami od 1 do 5 stanje, kot ga doZivljate.

1.  Kako ste zadovoljni z vizijo doma o0z. razvojnimi usmeritvami Doma?
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
2. Kako ste zadovoljni z jasnostjo in natan¢nostjo navodil za nemoteno delo?
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
3.  Kako ste zadovoljni s sprejetostjo:
e v svoji delovni skupini, timu:
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
e v celotnem kolektivu:
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
4.  Kako ste zadovoljni z medosebnimi odnosi:
e v svoji delovni skupini, timu:
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
e v celotnem kolektivu:
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen

14




5. Kako ste zadovoljni z moznostjo dodatnega usposabljanja?

1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
6.  Kako ste zadovoljni z opazenostjo in cenjenostjo vasega dela v Domu?
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
7. Kako ste zadovoljni s spremljanjem vasega dela s strani neposredno
nadrejenega?
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen

8.  Kako ste zadovoljni z nacini nagrajevanja (placa, napredovanja, pohvale..)?

1
zelo
nezadovoljen

2
nezadovoljen

3
srednje
zadovoljen

4
zadovoljen

5
zelo
zadovoljen

9.  Kako ste zadovoljni z moznostjo, da na lastno odgovornost in samostojno
opravljate vase delo?

1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
10. Kako ste zadovoljni s sprejemanjem vasih idej in predlogov s strani
nadrejenih?
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
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11. Kako ste zadovoljni z moznostjo, da pri opravljanju delovnih nalog uporabite

vase osebno in strokovno znanje?

1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen
12.  Kako ste zadovoljni s prevladujo¢im pocutjem v delovnem okolju?
1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen srednje zadovoljen zelo
nezadovoljen zadovoljen zadovoljen

13. Kako ste zadovoljni s pripravljenostjo sodelavcev, da vam pomagajo pri

morebitnih teZavah v zvezi z delovnimi nalogami?

1
zelo
nezadovo
ljen

2
nezadovoljen

3
srednje
zadovolje
n

4
zadovoljen

5
zelo
zadovolj
en

14. Kako ste zadovoljni s pripravljenostjo sodelavcev, da vam pomagajo pri

morebitnih teZavah v osebnem oz. privatnem zivljenju?

1
zelo
nezadovoljen

2
nezadovoljen

3
srednje
zadovoljen

4
zadovoljen

5
zelo
zadovoljen
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