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Magistro studijy baigiamasis projektas / vadové doc. dr. Nida Kvedaraité; Kauno technologijos
universitetas, Panevézio technologijy ir verslo fakultetas.

Studijy kryptis ir sritis (studijy kryp¢iy grupé): vadyba, socialiniai mokslai (verslo ir vieSoji vadyba).

ReikSminiai zodziai: emocinis intelektas, emocinio intelekto kompetencija, darbuotojy jsitraukimas j
darba

Panevézys, 2021. 68 p. (be priedy)
Santrauka

Magistro baigiamasis darbas yra skirtas vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg sgsajy temai tirti. Vadovavimas, pagristas emociniu intelektu, atlicka svarby
vaidmen;] jtraukiant darbuotojus ir gerinant organizacijos rezultatus. Vadovams triksta emocinio
intelekto kompetencijy valdymo praktikos, skatinancios darbuotojy rezultatus ir jsitraukimg. Todél
Sio darbo tikslas yra iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j
darbg sgsajas UAB ,,Formedics®.

Darbo uzdaviniai: 1) ISanalizuoti emocinio intelekto kompetencijos sampratg ir identifikuoti
emocinio intelekto kompetencijos klasterius teoriniame kontekste; 2) Atlikti darbuotojy jsitraukimo
1 darba teoring analize¢ (pateikti darbuotojy jsitraukimo sampratg ir identifikuoti darbuotojy
jsitraukimo j darbg komponentus); 3) Ivertinti vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg raiSka UAB ,,Formedics*; 4) Istirti vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg sasajas UAB ,,Formedics®.

Duomeny rinkimo metodai: pirminiy duomeny rinkimas naudojanti interviu ir anketinés apklausos
metodus, antriniy duomeny (moksliniy publikacijy, straipsniy) rinkimas teorinei analizei parengti.

Duomeny analizés metodai: mokslinés literatiiros analizé, content (turinio) analizé, statistinés
analizés metodai, koreliaciné analizé, duomeny grupavimo metodai, grafinio vaizdavimo metodas.

Pagrindinés iSvados: 1) Mokslingje literatliroje emocinis intelektas yra traktuojamas kaip emocijy
valdymo procesas, apimantis gebéjima aptikti, atpazinti, suvokti, interpretuoti, panaudoti, valdyti,
stebéti, kontroliuoti ir vertinti savo jausmus ir emocijas. Buvo isskirti trys emocinio intelekto
kompetencijos klasteriai: sgmoningumas, saves valdymas ir saves motyvavimas; 2) Mokslinéje
literatiroje darbuotojy jsitraukimas yra traktuojamas, kaip kokybinis laipsnis ar lygis, kuriuo
darbuotojas tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje. DaZniausiai minimi tokie jsitraukimo
1 darba komponentai, kaip energingumas, atsidavimas darbui ir pasinérimg j darba; 3) Darbuotojy
poziiiriu labiausiai yra iSreikStos vadovo saves motyvavimo ir saves valdymo emocinio intelekto
kompetencijos. Sagmoningumas yra silpnasis vadovo emocinio intelekto kompetencijy elementas.
UAB ,,Formedics“ darbuotojy jsitraukimas j darba yra aukstas. Darbuotojai labiausiai pasizymi
energingumu ir atsidavimu darbui. Vadovo interviu rezultatai rodo, kad darbuotojy ir vadovo
vertinimai ne visiSkai sutampa; 4) Koreliacinés analizés rezultatai atskleidé, kad vadovo emocinio
intelekto kompetencija daro jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg. Vadovo emocinio intelekto saves
valdymo ir saves motyvavimo kompetencija yra reikSmingai susijusi su bendru jsitraukimu j darbg ir
visais atskirais jo elementais.



Juciené, Rasa. Links Between Managerial Emotional Intelligence Competencies and Employee Work
Engagement. Master's Final Degree Project/ supervisor doc. dr. Nida Kvedaraité; Panevézys Faculty
of Technology and Business, Kaunas University of Technology.

Study field and area (study field group): Management, Social Sciences (Business and Public
Administration).

Keywords: emotional intelligence, emotional intelligence competence, employee work engagement
Panevézys, 2021. 68 p. (without appendixes)
Summary

The master’s thesis is designed to explore the topic of the links between managerial emotional
intelligence competence and employee work engagement. Leadership based on emotional intelligence
plays an important role in engaging employees and improving organizational performance. Managers
lack emotional intelligence competency management practices that promote employee performance
and engagement. Thus, the aim of this study is to examine the links between managerial emotional
intelligence competencies and employee work engagement at UAB ,,Formedics®.

Tasks: 1) To analyze the concept of emotional intelligence competence and to identify clusters of
emotional intelligence competence in a theoretical context; 2) Carry out a theoretical analysis of
employee engagement (present the concept of employee engagement and identify the components of
employee engagement); 3) To evaluate the expression of the manager’s emotional intelligence
competence and employee work engagement in UAB ,,Formedics*; 4) To study the links between the
manager’s emotional intelligence competence and employee work engagement in UAB ,,Formedics*.

Data collection methods: collection of primary data using interview and questionnaire survey
methods, collection of secondary data (scientific publications, articles) for the preparation of
theoretical analysis.

Data analysis methods: analysis of scientific literature, content analysis, statistical analysis methods,
correlation analysis, data grouping methods, graphical representation method.

Main conclusions: 1) In the scientific literature, emotional intelligence is treated as an emotion
management process that includes the ability to detect, recognize, perceive, interpret, use, manage,
observe, control, and evaluate one's feelings and emotions. Three clusters of emotional intelligence
competence were identified: awareness, self-management, and self-motivation; 2) In the scientific
literature, employee work engagement is usually treated as a qualitative degree or level by which an
employee identifies with the organization and participates in its activities. The most commonly
mentioned components are vigor, dedication, and absorption; 3) From the employees’ point of view,
the emotional intelligence competencies of the leader’s self-motivation and self-management are
expressed the most. Awareness is a weak element of a leader’s emotional intelligence competencies.
The employee work engagement of UAB ,,Formedics®“ employees is high. Employee work
engagement is mostly characterized by vigor and dedcation. The leader’s interview revealed that the
employees’ and the leader’s assessments do not completely coincide; 4) The results of the correlation
analysis revealed that leader’s emotional intelligence influences employee work engagement. The
competence of the leader’s self-management and self-motivation are significantly related to the
general work engagement and all its individual elements.
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Sutrumpinimy ir terminy sgrasas

Emocinis intelektas — traktuojamas skirtingai, kaip: 1) emocijy valdymo procesas (Mayer, Salovey
ir Caruso, 2000, 2004; Brackett, Rivers ir Salovey, 2011; Ramanauskas, 2013; Simanskiené ir
Ramanauskas, 2014; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Ramanauskas, 2016; Oriarewo ir kt., 2019;
Lubbadeh, 2020; ir daugelis kity); 2) jgudis/ jgiidziy rinkinys (Salovey ir Mayer, 1990; Goleman,
1995; Simanskiené ir Ramanauskas, 2014; Ofobruku ir Nwakoby, 2015; ir kt.); 3) emocinés
kompetencijos/kompetencijy rinkinys (Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Bar-On, 2006; Vaida ir
Opre, 2014; Gudonyté ir Marcinskas, 2016; ir kt.); 4) asmenybés bruozy rinkinys/derinys (Petrides ir
Furnham, 2000; Petrides ir Furnham, 2001; Petrides, Pita ir Kokkinaki, 2007; Petrides, 2011); 5)
individo emocinés charakteristikos/emocinés reakcijos (Shapiro, 1998; Schutte, Malouff, and
Thorsteinsson, 2013; Gudonyté¢ ir Marcinskas, 2016).

Darbuotojo isitraukimas — individuali darbuotojo kognityviné, emociné ir elgsenos biisena,
nukreipta j norimus organizacinius rezultatus (Shuckas ir Wollard, 2010).
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Ivadas

Temos aktualumas. Siuolaikiniame verslo pasaulyje emocinio intelekto savoka vis labiau
populiaréja (Suifan, Bahjat Abdallah ir Sweis, 2015; Naz, Li, Nisar ir Rafiq, 2019). Emocinis
intelektas yra gebéjimas suprasti, naudoti ir valdyti savo emocijas teigiamais budais, siekiant
padeda uzmegzti tvirtesnius tarpusavio rySius (MacCann, Joseph, Newman ir Roberts, 2014).
Emocinis intelektas lyderiui padeda susieti savo jausmus, paversti ketinimus veiksmais ir priimti
pagristus sprendimus dél to, kas yra svarbu (Siegling, Furnham ir Petrides, 2015). Tokie vadovo
gebéjimai skatina geresnius darbuotojy darbo rezultatus ir uztikrina finansing nauda organizacijai
(Suifan, Bahjat Abdallah ir Sweis, 2015). Siuolaikiniy organizacijy vadovai supranta, kad darbuotojy
jsitraukimo praktika gali pagerinti organizacijos veiklg (Veshne ir Munshi, 2020). Siekiant pagerinti
darbuotojy veikla, jie turi buti jtraukti j darba, kuris suteikia jiems prasmés (Mollamohammadrafie,
2019). Darbuotojy jsitraukimas skatina juos déti papildomas pastangas, kad biity uztikrintas didesnis
darbo produktyvumas. Emocinis intelektas yra viena i§ strategijy, kurig vadovai gali naudoti
didindami jsitraukimg ir ugdydami savo darbuotojus (Veshne ir Munshi, 2020).

Taigi geras vadovas turi sugebéti sukurti tokig darbo aplinka, kurioje kiekvienas darbuotojas jaustysi
svarbus, motyvuotas ir jsitraukes j darbg. Auksto emocinio intelekto vadovai gali panaudoti savo
socialinius jgiidzius, kad sustiprinty savo darbuotojy pasitikéjimg ir uztikrinty didesnj jy jsitraukima
1 darbg. Taigi galima teigti, kad emocinis intelektas yra i§ esmés susijgs su asmenine ir socialine
kompetencija, t. y. kaip s¢kmingai zmogus valdo save ir kitus per savo socialinj sgmoninguma.
Emocinis intelektas reiskia gebéjima atpazinti, jvertinti ir valdyti emocijas tiek savo, tiek kity zmoniy
atzvilgiu. Darbuotojy jsitraukimas uztikrina geresnj bendravimg, morale, bendradarbiy santykius,
uztikrina didesnj darbo produktyvuma bei padeda geriau siekti organizaciniy tiksly. Todél darbuotojy
jsitraukimas yra svarbus Siuolaikinése organizacijose. Taciau taip pat tai yra viena i§ sudétingiausiy
vadovavimo uzduociy. Tuo ir yra grindZiamas §ios darbo temos aktualumas.

Temos iStirtumas ir mokslinis naujumas. Drackaja ir Kvedaraité (2018) apibrézia emocin] intelekta
ir pateikia emocinio, socialinio ir kognityvinio intelekty kompetencijy skales. MacCann, Joseph,
Newman ir Roberts (2014) tyrime atskleista, kad emocinis intelektas yra kognityviniy gebéjimy
grupinis veiksnys, Zymintis intelekto iSraiska emocijy srityje. Minarova, Mala ir Smutny (2020)
tyrimo rezultatai rodo, kad bendras tirty vadovy emocinis intelektas yra tarp vidutinisko ir auksto,
tadiau egzistuoja emocinio intelekto dedamujy skirtumai tarp ly¢iy. Simanskiené ir Ramanauskas
(2014) pateikia emocinio intelekto socialines ir psichologines charakteristikas bei jy sarysj su
valdymu organizacinés kulturos kontekste. Sun ir Bunchapattanasakda (2019) iSnagrin¢je darbuotojy
jsitraukimg teoriniu aspektu nustaté, kad darbuotojy jsitraukimui jtaka daro organizaciniai veiksniai
(valdymo stilius, darbo atlygis ir kt.), darbo veiksniai (darbo aplinka, uzduoties ypatybés ir kt.) ir
individualtis veiksniai (fiziné energija, savimoné ir kt.). Taip pat nustatyta, kad darbuotojy
jsitraukimas turi teigiamg rysj su individualiais rezultatais (organizaciniu jsipareigojimu, pozityviu
elgesiu ir kt.) ir organizacijos rezultatais (klienty pasitenkinimu, finansine graza ir kt.). Zammuner,
Dionisio, Prandi ir Agnoli (2013) iStyré emocinio intelekto mokymai vadovams gali padidinti
darbuotojy teigiamus rezultatus. Suehs (2015) tyrime atskleista koreliacija tarp vadovy emocinio
intelekto ir darbuotojy jsitraukimo. Suifan, Bahjat Abdallah ir Sweis (2015) tyrimo rezultatai
atskleidé, kad visi emocinio intelekto aspektai (savimoné, saves valdymas, socialinis suvokimas,
santykiy valdymas) teigiamai ir reikSmingai veiké visy darbuotojy darbo rezultatus. Gudonytés ir
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Marcinsko (2016) tyrime atskleista, kad aukstas vadovo emocinio intelekto lygis lemia teigiamus
darbuotojy rezultatus (tokius kaip darbuotojy asmeninés iniciatyvos laisve, stipresnis vadovo paramos
ir identiSkumo jausmas). Mollamohammadrafie (2019) tyrime atskleistas rySys tarp psichologinio
jgalinimo ir emocinio jsipareigojimo. Veshne ir Munshi (2020) atliktame tyrime nustatyta, kad yra
didelis rySys tarp vadovo emocinio intelekto ir darbuotojo jsitraukimo dimensijy. Taigi nors
vadovavimo, pagrjsto emociniu intelektu, populiarumas moksliniuose tyrimuose ir didéja, taciau yra
salyginai mazai tyrimy, kuriuose biity nagriné¢jama jo jtaka darbuotojy jsitraukimui. Tai ir pagrindzia
Sio darbo naujuma.

Tyrimo problematika. Vadovavimas, pagristas emociniu intelektu, atlieka svarby vaidmen;j
jitraukiant darbuotojus. Darbuotojy jsitraukimas ] darbo procesg suteikia aiskiy pranasumy
organizacijoms nuolat kintancioje aplinkoje. Taigi tai yra pagrindinis organizacijos s€kmés veiksnys,
taciau jis priklauso nuo tinkamo vadovavimo ir vadovy emocinio intelekto (Suehs, 2015). Taciau yra
svarbu jvertinti, kaip darbuotojai jj suvokia ir pripazjsta. Ne visi vadovai moka rodyti emocijas, jiems
triksta socialinio tvirtumo, kyla tarpusavio santykiy problemy (Minarova, Mala ir Smutny, 2020), jy
nuotaka daro neigiamg poveikj problemy sprendimui ir darbuotojy grupés koordinacijai (Zammuner,
Dionisio, Prandi ir Agnoli, 2013). Daugeliui organizacijy triksta veiklos valdymo praktikos, kuri
skatina darbuotojy rezultatus ir jsitraukimg. Vadovai nori, kad darbuotojai atsisakyty savo jausmy ir
susitelkty j darba, taciau vadovavimas emociniu intelektu atsiperka geriau nei bandymas sukurti darbo
vietg be emocijy. (Veshne ir Munshi, 2020). Vadovams taip pat gali atrodyti, kad démesio sutelkimas
1 jausmus yra neproduktyvus, ypa¢ jeigu yra daug darbo, taciau ignoruojat darbuotojy emocijas
mazéja darbuotojy jsitraukimas (Suehs, 2015). Atsizvelgiant j pateiktas nuostatas yra keliama tokia
moksliné problema: kokia yra vadovy emocinio intelekto kompetencijy jtaka darbuotojy jsitraukimui
j darbg?

Darbo objektas — vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j darba sgsajos.

Darbo tikslas — iSanalizuoti vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j
darbg sgsajas UAB ,,Formedics®.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti emocinio intelekto kompetencijos sampratg ir identifikuoti emocinio intelekto
kompetencijos klasterius teoriniame kontekste.

2. Atlikti darbuotojy jsitraukimo j darbg teoring analiz¢ (pateikti darbuotojy jsitraukimo sampratg ir
identifikuoti darbuotojy jsitraukimo j darbg komponentus).

3. [vertinti vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo j darba raiska UAB
,,Formedics*.

4. Istirti vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg sgsajas UAB
,,Formedics*.

Duomeny rinkimo metodai: pirminiy duomeny rinkimas naudojanti interviu ir anketinés apklausos
metodus, antriniy duomeny (moksliniy publikacijy, straipsniy) rinkimas teorinei analizei parengti.

Duomenuy analizés metodai: mokslinés literatiiros analizé, content (turinio) analizé, statistinés
analizés metodai, koreliaciné analizé, duomeny grupavimo metodai, grafinio vaizdavimo metodas.
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Teorinis reikSmingumas. Remiantis mokslinés literatiiros analize, susistemintos ir apibréztos
emocinio intelekto ir darbuotojy jsitraukimo sampratos, identifikuoti emocinio intelekto
kompetencijos elementai ir darbuotojy jsitraukimo lygiai, iSanalizuotos vadovo emocinio intelekto
sasajos su darbuotojy jsitraukimu.

Praktinis reikSmingumas. Praktinis Sio darbo reikSmingumas pasireiskia dél konkrecios
suformuotos metodikos, skirtos vadovo emocinio intelekto sgsajoms su darbuotojy jsitraukimu tirti —
sukonstruoti tyrimo instrumentai sudaro galimybe¢ empiriskai istirti vadovavimg, pagrista emociniu
intelektu ir jo jtaka darbuotojy jsitraukimui. Suformuotas tyrimo modelis gali biiti naudojamas
tolimesniuose moksliniuose tyrimuose.

Darbo struktiira: santrauka, jvadas, 4 skyriai, iSvados, literatiira, 6 paveikslai, 7 lentelés, 6 priedai.
Literattiros sarasg sudaro 122 Saltiniai.

Autoriaus konferencijose skaityti praneSimai:

Jucien¢, Rasa. Emocinis intelektas: samprata ir moksliniy tyrimy analizé. 21-0ji studenty moksliné
konferencija ,,Technologijos ir verslo aktualijos — 2021%. Panevézys: Kauno technologijos
universitetas, 2021 m. balandzio 23 d.
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1. Emocinio intelekto kompetencijos teorinis pagrindimas

Siekdamos pagerinti darbo efektyvuma, organizacijos turi visapusiskai ir naujoviskai priimti jvairaus
pobudzio strategijas. Nors darbuotojy veikla ir jos efektyvumas priklauso nuo daugelio veiksniy
(finansinés paramos, iSsilavinimo, poziiirio), tac¢iau tam taip pat turi jtakos emocijos ir jy valdymas.
Todél organizacijy lyderiai vis daugiau svarsto apie emocinj intelekta, kaip vieng ir pagrindiniy
organizacijos s¢kmés elementy. Emocinis intelektas yra biitina Zmogaus vystymosi sritis, ir §i sritis
suteikia asmeniui galimybe ne tik gerai pasirodyti darbo vietoje, bet ir sugebéti pasiekti jvairius kitus
tikslus ir uzdavinius savo gyvenime. Tai paZzintinis intelekto tipas, kuris reiskia savo ir kity emocijy
supratimg. Tai taip pat apima darbg tobulinant lyderystés ir vadybos jgudzius, kad buty galima
tinkamai atlikti savo veikla.

Emocinis intelektas susideda i§ jvairiy kompetencijy. Sios kompetencijos yra glaudZiai tarpusavyje
susijusios ir svarbios, uztikrinant gerg vadovavimg Siandieninés verslo organizacijos kontekste.
Emocinio intelekto kompetencija yra gebéjimas atpazinti, suprasti ir naudoti emociné informacija
apie save ir kitus. O tai lemia efektyvy ir aukstesnj rezultatg (Suifan ir kt., 2015). Emocinio intelekto
kompetencijy tur¢jimas ir panaudojimas: gerina santykius su zmonémis, gerina bendravimg su
zmonémis; sukuria geresnius empatijos jgiidzius, skatina veikti saziningai, padeda sulaukti kity
pagalbos, gerina karjeros perspektyvas, padeda valdyti pokycius, padeda mégautis darbu i§ visos
Sirdies, padeda jaustis uztikrintai ir teigiamai, mazina streso lygj, didina kirybiskuma, padeda
mokiytis i§ savo klaidy (Tripathy, 2018). Emocinio intelekto kompetencijy turéjimas padeda uzmegzti
tvirtesnius santykius, pasiekti asmeninius ir karjeros tikslus (Baker, 2018). Tinkamai naudojant Sias
kompetencijas vadovas gali stebéti ir valdyti savo emocijas, teisingai jvertinti kity emocing buiseng ir
paveikti jy nuomong (Oriarewo ir kt., 2019). Moksliniy tyrimy rezultatai rodo, tie vadovai, kuriy
emocinio intelekto kompetencijos yra stipriai iSreikStos geriau valdosi, geriau suvokia emocines
elgesio priezastis(Goleman, Boyatzis ir McKee, 2007), geriau geba surasti sprendimus konfliktams
valdyti (Goleman, 2009). Auksta emocinj intelektg turinis vadovas geriau suvokia aplinkiniy Zzmoniy
poreikius bei kaip didinti jy motyvacija (Sunindijo, Hadikusumo ir Ogunlana, 2007). Vadovai, kurie
geba valdyti savo bei kity teigiamas ir neigiamas emocijas taip pat geba ir iSreiksti aiskig ateities
vizija, suteikia drasos savo pavaldiniams, juos paskatina, padrasina, jsikisa j problemas prie$ joms
tampant rimtomis (Schlaerth, Ensari ir Christian, 2013). Vadovy emocinio intelekto kompetencijos
daro poveikj darbuotojy darbo rezultatams. Vieno tyrimo rezultatai rodo, kad visi vadovo emocinio
intelekto kompetencijos daro jtaka darbuotojy darbo rezultatams (Suifan ir kt., 2015). Aukstas vadovo
emocinio intelekto kompetencijy lygis lemia teigiamus darbuotojy rezultatus (tokius kaip darbuotojy
asmenings iniciatyvos laisvé, stipresnis vadovo paramos ir identiSkumo jausmas) (Gudonyté,
Marcinskas, 2016). Emocinio intelekto kompetencijy turéjimas lemia lyderystés sékme (Ugonani ir
kt., 2015) Apskritai, emocinis intelekto kompetencijos reik§mingai veikia vadovy efektyvuma ir gali
ji padidinti (Rahman ir kt., 2016).

Deréty isskirti ir tai, kad emocinio intelekto kompetencijas bei jy lemia ne paveldimumas ar ankstyvos
vaikystés raidos jtaka. Emocinio intelekto kompetencijos ilgainiui tobuléja ir gali biti iSmoktos
(Minarova ir kt., 2020). Siy gebéjimy galima i§mokti bet kuriuo metu. Ta¢iau svarbu atsiminti, kad
yra skirtumas tarp paprasc¢iausio emocinio intelekto mokymosi ir ty ziniy panaudojimo gyvenime.
Tai, kad asmuo zino, jog turi kazka daryti, dar nereiSkia, kad taip ir padarys, ypac stresinése
situacijose (Baker, 2018).
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Taigi gilinantis ] emocinio intelekto kompetencijas ir dedamasias, pirmiausiai, yra tikslinga pristatyti
emocinio intelekto samprata.

1.1. Emocinio intelekto samprata

Emocija yra sgmoninga psichiné reakcija (pavyzdziui, pyktis ar baimée), subjektyviai iSgyvenama kaip
stiprus jausmas, paprastai nukreiptas j konkrety objekta ir paprastai lydimas fiziologiniy ir elgesio
poky¢iy (Kelly ir Kaminskiené, 2016). Emocijos turi poveikj, kuris gali turéti jtakos kiekvieno
elgesiui kiekviename jo gyvenimo etape (Bandi ir Chauhan, 2019). Pagrindinis emociskai
inteligentiSko zmogaus elgesj lemiantis veiksnys yra emocijos, kurios valdo prota. Todél emocijos
yra pranasesnés uz prota. Per jas galima valdyti situacijas, kurios asmeniui yra kazkaip reikSmingos
(Minarova ir kt., 2020). Emocijos yra zmoniy reakcija i jy aplinkos salygas, kurias lemia minciy,
jausmy ir veiksmy derinys. Emocijos apima jausmus, nuotaikas, afektus, aistrg ir padeda susitelkti j
geresnio rezultato ir tiksly pasiekimg (Oriarewo ir kt., 2019). Emociskai inteligentiSkas zmogus
sugeba atskirti skirtingas emocijas ir sugalvoja tiksly bei efektyvy veiksmy plana, kaip reaguoti
skirtingose situacijose ir scenarijuose. Emociskai protingas zmogus galéty biiti efektyvus kity
emocijy tvarkytojas, valdydamas situacijas, kiino kalba ir pokalbius ir reguliuoti kity emocijas
linkme, palankia linkme (Munir ir Azam, 2017). Emocijos yra galingas biisimo elgesio motyvas. Jos
yra biitinos racionaliam mastymui (Suifan ir kt., 2015).

Emocijos, jy svarba zmogaus gyvenime ir jy rySys su individy elgesiu moksliniu lygiu buvo pradétas
tirti XX a. Anksciau emocijos buvo laikomas privaciu asmens reikalu. Jos neturéjo reikstis darbe, o
pasiekimai darbe buvo siejami tik su aukstu intelekto koeficientu (Minarova ir kt., 2020). Visgi véliau
emocinis intelektas tapo svarbus tiek akademiniy, tiek verslo tyrimy poziiiriu (Naz ir kt., 2019) Taigi
dabartiniu metu emocijos darbo vietoje vaidina didelj vaidmenj. Emocijos gali paveikti darbuotojy
nuotaikg ir bendra pozitrj. Tai aktualizuoja emocinio intelekto darbo vietoje svarbg. Gudonyté ir
Marcinskas (2016) pazymi, kad emocinis intelektas yra siejamas su veiklos gerinimo potencialu, todél
jis vis dazniau yra naudojamas organizacijose. MacCann ir kt. (2014) iSskiria, kad nepaisant
did¢jancio tyrimy, susijusiy su emociniu intelektu, kieko ir Sios praktikos populiarinimo, emocinis
intelektas yra priestaringai vertinamas psichologinis konstruktas.

Freedman (1998) pazymi, kad emocinis intelektas yra biidas atpazinti, suprasti ir pasirinkti, kaip
mastyti, jausti ar veikti (cit. i§ Ramanauskas, 2012). Bar-On (2000) emocinj intelektg traktuoja, kaip
veiksmingg saves ir kity supratimag, artimg rysj su Zzmonémis, prisitaikyma prie artimiausios aplinkos,
kad buty sékmingai susitvarkoma su aplinkos reikalavimais (cit. i§ Bandi ir Chauhan, 2019). Meywald
(2001) isskiria, kad emocinis intelektas yra jausmy ir mastymo integracija (cit. i§ Ramanauskas,
2012). Hein (2008) nurodo, kad emocinis intelektas yra apibtidinamas, kaip zinojimas, kaip atskirti
teigiamus ir neigiamus jausmus ir kaip neigiamus jausmus paversti teigiamais (cit. i§ Tripathy, 2018).
Véliau Hein (2009) pazymi, kad emocinis intelektas yra jgimtas potencialas jausti, naudoti, bendrauti,
atpazinti, prisiminti, valdyti, suprasti ir paaiskinti emocijas bei mokintis i8 jy (cit. i§ Tripathy, 2018).
Chris (2009) pazymi, kad emocinis intelektas yra saves ir socialinio meistriSkumo pasiekimas (cit. i$
Tripathy, 2018). Wilding (2010) emocinj intelektg apibiidina dvejopai: 1) kaip biida suprasti savo ir
kity zmoniy jausmus bei kontroliuoti savo jausmus, sagmoningai renkantis zodzius ir veiksmus
norimiems rezultatams pasiekti; 2) kaip praktinio intelekto komponento dalj apibiidinantj geb¢jima
panaudoti emocijas socialinése situacijose, suprasti savo emocijas ir motyvacija, naudoti saves
vertinimg ir savikontrolg, buvima empatiskais ir socialiai jsiterpti dél kity naudos (cit. i§ Minarova ir
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kt., 2020). Shooshtarian, Ameli ir Aminilar (2013) iSskiria, kad emocinis intelektas yra sgveika tarp
jausmy ir pazinimo.

Emocinis intelektas mokslinéje literatiiroje yra traktuojamas jvairiai. Atliktus mokslinés literatiros
analize buvo i8skirti penki pagrindiniai poziiiriai j emocin] intelekta: 1) emocijy valdymo procesas
(Mayer, Salovey ir Caruso, 2000, 2004; Brackett, Rivers ir Salovey, 2011; Ramanauskas, 2013;
Simanskiené ir Ramanauskas, 2014; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Ramanauskas, 2016; Oriarewo ir
kt., 2019; Lubbadeh, 2020; ir daugelis kity); 2) jgidis/ jgidziy rinkinys (Salovey ir Mayer, 1990;
Goleman, 1995; Simanskiené ir Ramanauskas, 2014; Ofobruku ir Nwakoby, 2015; ir kt.); 3) emocinés
kompetencijos/kompetencijy rinkinys (Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Bar-On, 2006; Vaida ir
Opre, 2014; Gudonyté ir Marcinskas, 2016; ir kt.); 4) asmenybés bruozy rinkinys/derinys (Petrides ir
Furnham, 2000; Petrides ir Furnham, 2001; Petrides, Pita ir Kokkinaki, 2007; Petrides, 2011); 5)
individo emocinés charakteristikos/emocinés reakcijos (Shapiro, 1998; Schutte, Malouff, and
Thorsteinsson, 2013; Gudonyté ir Marc¢inskas, 2016).

Pirmasis pozitiris emocinj intelekta apibuidina, kaip emocijy valdymo procesq, t. y. gebéjimq aptikti,
atpazinti, suvokti, interpretuoti, panaudoti, valdyti, stebéti, kontroliuoti ir vertinti savo jausmus ir
emocijas (Mayer, Salovey ir Caruso, 2000, 2004; Brackett, Rivers ir Salovey, 2011; Ramanauskas,
2013; Simanskiené ir Ramanauskas, 2014; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Ramanauskas, 2016;
Oriarewo ir kt., 2019; Lubbadeh, 2020; ir daugelis kity) (zr. 1 prieda).

Mayer, DiPaolo ir Salovey (1990) nurodo, kad emocinis intelektas atspindi tiksly emocijy vertinimag
ir reguliavima. Mayer ir Salovey (1993) detalizuoja, kad Si koncepcija yra siejama su emocijy
suvokimu ir naudojimu. Brockert and Braun (1997) detalizuoja, kad emocinis intelektas yra geb¢jimy
rinkinys, apimantis pasitikéjima savimi, saves valdyma, savimotyvacija, empatija ir jsipareigojimag
(cit. i§ Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova, 2015). Saves valdyma, kaip emocinio intelekto
dedamaja savo darbuose analizuoja tokie autoriai Bowling ir Hoffman (2000, cit. i§ Kelly ir
Kaminskien¢, 2016), Goleman (2005, cit. i$ Mohamad ir Jais, 2016), Schulze and Roberts (2007, cit.
i$ Minarova ir kt., 2020), loannidou ir Konstantikaki (2008, cit. i§ Suehs, 2015), Ramanauskas (2013),
Simanskiené ir Ramanauskas (2014), Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova (2015), Ramanauskas
(2016), Oriarewo ir kt. (2019), Lubbadeh (2020). Mayer, Roberts ir Barsade (2008) taip pat mini
emocin] intelekta kaip gebéjimg aptikti, atpazinti, suvokti, interpretuoti, panaudoti, valdyti, stebéti,
kontroliuoti ir vertinti savo jausmus ir emocijas analizuoja ir kiti autoriai. Wong ir Law (2002)
nurodo, kad tai tarpusavyje susije individo gebé&jimai susitvarkyti su emocijomis (cit. i§ Oriarewo ir
kt., 2019). Goleman (2005) ir toliau plétoja emocinio intelekto samprata, kaip emocijy valdymo
procesa, iSskirdamas, kad tai yra gebéjimas atpazinti savo jausmus geriau nei kiti, save motyvuoti ir
valdyti savo emocijas ir santykius (cit. i$ Mohamad ir Jais, 2016). Frederickson, Petrides ir Simmonds
(2012) emocinj intelekta sieja su emociniu saves suvokimu (cit. i§ Ribot-Horas ir Quesada-Pallares,
2015). Schutte, Malouff, and Thorsteinsson (2013) analizuodami emocinj intelekta taip pat ji sieja su
savo emocinés biisenos suvokimu (cit. i§ Munir ir Azam, 2017). Simanskiené ir Ramanauskas (2014)
nurodo, kad tai yra emociniy ir socialiniy gebéjimy visuma, t. y. gebéjimy suvokti ir valdyti savo
emocing sferg. Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova (2015) emocinj intelekta sieja su gebéjimu jgyti
izvalgy i§ emocijy, efektyviai valdyti save. Ramanauskas (2016) pazymi, kad tai geras savgs bei savo
santykiy emocijy valdymas. Goleman (2017) teigia, kad tai gebéjimas suvokti savo emocijas, mokéti
elgtis su Siomis emocijomis ir jas panaudoti kazko naudai, jsijausti j jas (cit. i§ Minarova ir kt., 2020).
Lubbadeh (2020) isskiria, kad tai geb&jimas suprasti, harmonizuoti, rodyti, valdyti ir kontroliuoti savo
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jausmus ir emocijas. Mayer ir Salovey (1997) emocinj intelekta apibiidina, kaip gebéjima samprotauti
apie savo emocijas, jas tiksliai suvokti, prieiti prie emocijy ir jas generuoti taip, kad jos padéty
mastymui, biity galima suprasti emocijas ir emocines zinias bei refleksyviai reguliuoti emocijas (cit.
i§ Mayer, Salovey ir Caruso, 2004). Mayer ir Salovey (2002) toliau plec¢ia emocinio intelekto
suvokima, kaip gebéjima stebéti savo ir kity jausmus bei emocijas, mastymo ir veiksmy kontekste
(cit. i§ Bandi ir Chauhan, 2019). Stock (2007) emocinj intelektg sieja su emociniy ziniy pritaikymu
(cit. 1§ Tripathy, 2018). Mayer, Roberts ir Barsade (2008) taip pat mini emocijy pagalbg mastymui,
iSskirdami, kad tai taip pat siejama su gebéjimu samprotauti apie emocijas ir jas naudoti. Mikolajczak,
Petrides, Coumans ir Luminet (2009) isskiria, kad tai yra geb¢jimas praktiSkai pritaikyti savo
emocines zinias (cit. i§ Ribot-Horas ir Quesada-Pallares, 2015). Brackett, Rivers ir Salovey (2011)
pazymi, kad tai geb¢jimy rinkinys, apimantis emocijomis pagrista problemy sprendima.
Frederickson, Petrides ir Simmonds (2012) emocinj intelekta sieja su emociniu saves suvokimu (cit.
i Ribot-Horas ir Quesada-Pallares, 2015). Gudonyté ir Marcinskas (2016) teigia, kad tai yra
gebéjimas reguliuoti emocijas.

Analizuojant sampratas pastebima, kad emocinis intelektas yra siejamas ne tik su savo, bet ir su kity
asmeny (kolegy, bendradarbiy, klienty ir pan.) emocijy valdymu, t. y. akcentuojamas santykiy
aspektas. Bowling ir Hoffman (2000) emocinj intelekta sieja su gebé&jimu atpazinti savo ir kity
jausmus, motyvuoti save ir gerai valdyti emocijas savyje ir santykiuose (cit. i§ Kelly ir Kaminskiené,
2016). Van Rooy ir Viswesvaran (2004) traktuoja §ig sgvoka, kaip gebé&jimy rinkinj, susijusj su savo
ir kity emocijy generavimu, atpazinimu, iSreiSkimu ir vertinimu (cit. i§ Baker, 2018). Schulze and
Roberts (2007) detalizuoja, kad $i sgvoka apima geb¢jima teisingai identifikuoti savo ir kity emocijas,
suprasti emocijas ir jy kalba, valdyti emocijas savyje ir kituose ir naudoti emocijas pazintinei veiklai
palaikyti (cit. i§ Minarova ir kt., 2020). PanaSiai emocin;j intelektg traktuoja ir kiti autoriai. Pletzer
(2009) nurodo, kad gebéjimas suvokti savo ir kity Zzmoniy jausmus ir tinkamai j juos reaguoti (cit. i$
Minarova ir kt., 2020). Ioannidou ir Konstantikaki (2008) detalizuoja, kad tai geb&jimas atpazinti,
nustatyti ir valdyti savo, kity ir grupiy emocijas (cit. i§ Suehs, 2015). Adeoye ir Emeke (2010) emocinj
intelekta apibudina, kaip geb¢jima atpazinti savo ir kity jausmus tam, kad motyvuoti save ir kurti
santykius su kitais zmonémis (cit. i§ Suifan, Bahjat, Abdallah ir Sweis, 2015). Mahmood, Samaneh
ir Afetesh (2012) iSreiSkia nuomone, kad tai yra gebéjimas suvokti save ir kitus, bendrauti su kitais
zmoneémis ir prisitaikyti prie supancios aplinkos (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019). Schutte, Malouff, and
Thorsteinsson (2013) pazymi, kad tai geb&jimas atpazinti kity emocijas, susijusias su emocijomis (cit.
i$ Munir ir Azam, 2017). Ugoani, Amu ir Kalu (2015) pazymi, kad tai gebé&jimas atpazinti ir reguliuoti
emocijas savyje ir kituose. Hakkak, Amirhooshang, Seyyed ir Masoud (2015) nurodo, kad tai
gebéjimas aptikti ir kontroliuoti savo ir kity emocijas, tuo paciu naudojant emocijas ir jausmus
elgesiui, mintims ir geriems santykiams su kitais nukreipti (cit. i§ Minarova ir kt., 2020).
Ramanauskas (2016) pazymi, kad tai individo gebéjimas atpazinti savo ir kity Zmoniy jausmus.
Oriarewo ir kt. (2019) teigia, kad emocinis intelektas yra geb¢jimas suvokti pacio asmens ir Kity
asmeny emocijas ir tinkamai jas valdyti. Lubbadeh (2020) iSskiria, kad tai gebéjimas atpazinti,
interpretuoti ir bendrauti su kity Zmoniy jausmais ir emocijomis.

Emocinis intelektas yra emocijy valdymo procesas susijgs su informacijos apdorojimu ir
panaudojimu. Mayer, Salovey ir Caruso (2000) pazymi, kad tai yra gebé¢jimas atlikti sudétinga
informacijos apie emocijas ir su emocijomis susijusius dirgiklius apdorojimg. Vélesniame savo darbe
Mayer ir Salovey (2002) nurodo, kad emocinis intelektas yra siejamas su jausmy ir emocijy atskyrimu
ir Sios informacijos naudojimu. Naseer, Chisti, Rahman ir Jumani (2011) nurodo, kad tai yra
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gebéjimas naudoti emocijas efektyviam pazintiniam informacijos apdorojimui (cit. i§ Oriarewo ir kt.,
2019). Ramanauskas (2013) emocinj intelekta sieja su gebéjimu apdoroti emocing informacija, t. y.
atpazinti ir suvokti emocijas ir jy reikSme, jas asimiliuoti bei valdyti ir tuo remiantis samprotauti. O
Woolfork, Hughers ir Walkup (2008) isreiskia nuomone, kad tai yra geb¢jimas tiksliai ir efektyviai
panaudoti emocing¢ informacijg (cit. i§ Mohamad ir Jais, 2016).

Antrasis poziiiris emocinj intelekta apibudina, kaip jgudj arba jgudziy rinkinj (Salovey ir Mayer,
1990; Goleman, 1995; Simanskien¢ ir Ramanauskas, 2014; Ofobruku ir Nwakoby, 2015; ir kt.) (zr.
1 priedy).

Vieni pirmyjy, emocin] intelekta, kaip jgidziy rinkinj apibiidino Salovey ir Mayer (1990) (visgi
vélesniuose jy darbuose emocinis intelektas jau buvo pradétas traktuoti, kaip emocijy valdymo
procesas ir siejamas su geb¢jimais, kaip yra pateikta anks¢iau). Taigi Sie autoriai (Salovey ir Mayer,
1990) emocin¢ intelekta apibiidina, kaip jgtidziy rinkinj, kuris prisideda prie tikslaus emocijy
jvertinimo ir iSraiskos savyje ir kituose, efektyvaus emocijy reguliavimo savyje ir kituose bei jausmy
panaudojimo motyvuojant, planuojant ir pasiekiant savo gyvenime. Goleman (1995) atskleidzia, kad
emocinio intelekto gali biiti iSmokstama, ir biitent tai kuris geriau prognozuoja gyvenimo sékme nei
intelektualinis ar techninis pajégumas (cit. i§ Bandi ir Chauhan, 2019). V¢liau savo darbe Goleman
(2001) isskiria, kad tai yra afektinés srities jgiidziai, susij¢ su pazintiniais elementais. Bar-On (1996)
detalizuoja, kad tai yra asmeniniy, emociniy ir socialiniy jgiidziy, turin¢iy jtakos zmogaus
sugebéjimui seékmingai susidurti su aplinkos poreikiais ir spaudimu, rinkinys (cit. i§ Tripathy, 2018).
Sio poziiirio Bar-On (2006) laikosi ir vélesniuose savo darbuose, ta¢iau atskirai neatskirai emociniy
ir Bratton Dodd ir Brown (2011, cit. i§ Broughton, 2017). Kaip ir Bar-On (2006), Simanskiené ir
Ramanauskas (2014) emocinj intelekta apibiidina, kaip emociniy ir socialiniy jgiidziy komplekta.
Hein (2005) iSreiskia nuomone, kad emocinis intelektas yra jgiidziai susij¢ su emocijy valdymo
potencialu (cit. i§ Tripathy, 2018). Ofobruku ir Nwakoby (2015) emocinj intelekta taip pat sieja su
igidziu valdyti ir stebéti savo emocijas (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019). O Karimi (2014) nurodo, kad
tai jgudis suprasti savo, kity emocijas, $iy emocijy priezastis ir pasekmes (cit. i§ Munir ir Azam,
2017). Ofobruku ir Nwakoby (2015), taip pat laikosi $ios nuomonés, akcentuodami, kad tai kity
asmeny emocijy jvertinimo jgidis (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019).

Treciasis poziiiris ] emocinj intelekty yra siejamas su emocinémis kompetencijomis ir kompetencijy
rinkiniu (Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Bar-On, 2006; Vaida ir Opre, 2014; Gudonyté ir
Marcinskas, 2016; ir kt.) (zr. 1 prieda).

Vienas pirmyjy emocinj intelekta, kaip kompetencija apibidino Goleman (1998). Vélgi
ankstesniuose jo darbuose (Goleman, 1995), emocinis intelektas buvo traktuojamas kaip jgidis.
Véliau Goleman kartu su Boyatzis ir Rhee (1999) detalizavo, kad emocinis intelektas yra siejamas su
S$iy kompetencijy demosntravimu per saviraiska, saves valdyma, socialinj sgmoninguma ir socialinius
iguidzius. panasiai kaip Goleman (1998), emocinj intelektg apibiidino ir Ofobruku ir Nwakoby (2015),
nurodydami, kad tai yra kompetencijy derinys (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019). Bar-On (2006)
detalizavo, kad emocinis intelektas yra siejamas ne tik su emocijomis, bet ir socialine sfera, t. y.
akcentuojamas ne tik saves iSreiSkimas per emocijas, bet ir kity asmeny emocijy supratimas. Vaida ir
Opre (2014) isskiria, kad emocinis intelektas yra biitina saglyga formuoti emocinei kompetencijai
vystyti. Gudonyté ir Marcinskas (2016) detalizuoja, kad emocinés kompetencijos jgyjamos ir
lavinamos per iSmoktus jgidzius ir patyrimg. Taigi vél galima pastebéti, kad emocinio intelekto
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galima iSmokti. ISsamiausiai emocinj intelektg kaip kompetencijy rinkinj apibadina Bandi ir Chauhan
(2019). Jy pozitriu emocinis intelektas yra kompetencijy rinkinys, kuriame asmeniné ir socialiné
kompetencija vaidina svarby vaidmenj nukreipiant ir kontroliuojant savo jausmus darbe ir
efektyvuma dirbant ir kurio pagalba suvokiamos, suprantamos ir reguliuojamos asmens ir Kity
emocijos.

Ketvirtasis pozitris emocinj intelekta apibudina, kaip asmenybés bruozy rinkinj ar derinj (Petrides ir
Furnham, 2000; Petrides ir Furnham, 2001; Petrides, Pita ir Kokkinaki, 2007; Petrides, 2011) (zr. 1
prieda).

Nors pirmasis individualius bruozus, kaip emocinio intelekto sampratos elementg iSskyré Goleman
(1998, cit. i$ Vaida ir Opre, 2014), taciau kaip pastebima §j poziiirj daugiausiai analizavo Petrides su
jvairiais bendraautoriais nuo 2000 m. iki 2011 m. Petrides ir Furnham (2000) iSskyré, kad emocinis
intelektas yra asmenybés bruozai, susij¢ su emocijy suvokimu, empatija kitiems ir savireguliacija (cit.
i§ Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova, 2015). Vélesniame savo darbe Sie autoriai (Petrides ir
Furnham, 2001) nurodé, kad emocinis intelektas, kaip asmenybés bruozy derinys, yra ypac
veiksmingas situacijose, turin¢iose emociniy ir socialiniy pasekmiy (cit. i§ Alegre, Perez-Escoda ir
Lopez-Cassam, 2019). Véliau Petrides, Pita ir Kokkinaki (2007) detalizavo, kad Sie asmenybés
bruozai apima su emocijomis susijusj nusiteikimg ir saves suvokima (cit. i§ Alegre, Perez-Escoda ir
Lopez-Cassam, 2019).

Penktasis poziiiris emocinj intelekta apibiidina, kaip individo emocines charakteristikas ir reakcijas
(Shapiro, 1998; Schutte, Malouff, and Thorsteinsson, 2013; Gudonyté ir Marc¢inskas, 2016) (zr. 1

prieda).

Tiek Schutte, Malouff, and Thorsteinsson (2013, cit. i§ Munir ir Azam, 2017), tick Gudonyté ir
Marcinskas (2016) emocinj intelekta traktavo tiesiog, kaip zZmogaus emocines reakcijas. Visgi
detaliausiai §j pozitirj apibiidino Shapiro (1998), nurodydamas, kad emocinis intelektas apima tokias
emocines charakteristikas, kaip empatija, jausmy iSreiSkimas ir supratimas, nuotaikos reguliavimas,
nepriklausomumas, prisitaikymas, populiarumas, gebéjimas spresti tarpusavio santykius, atkaklumas,
draugiSkumas, geraSirdiSkumas ir pagarba (cit. i§ Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova, 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje yra pateikiama daug jvairiy poziiriy j
emocinio intelekto sampratq. Moksliniame kontekste emocinis intelektas yra suprantamas, kaip
emocijy valdymo procesas, jgidis arba jgudziy rinkinys, emocinés kompetencijos ir jy rinkinys,
asmenybés bruozy rinkinys ir derinys, individo emocinés charakteristikos ir reakcijos. Visgi
dazniausiai mokslinéje literatiiroje emocinis intelektas yra traktuojamas kaip emocijy valdymo
procesas, apimantis gebéjimq aptikti, atpaZinti, suvokti, interpretuoti, panaudoti, valdyti, stebéti,
kontroliuoti ir vertinti savo jausmus ir emocijas. Emocinis intelektas yra siejamas ne tik su savo, bet
ir su kity asmeny (kolegy, bendradarbiy, klienty ir pan.) emocijy valdymu, t. y. akcentuojamas
santykiy aspektas. Taip pat Sis konstruktas yra siejamas su emocinés informacijos apdorojimu ir
panaudojimu.

1.2. Emocinio intelekto kompetencijos klasteriai

Analizuojant emocinio intelekto kompetencijos elementus, pirmiausiai, yra tikslinga iSnagrinéti kaip
suprantama intelekto kompetencija. Intelekto kompetencija yra visa apimanti konstrukcija, sudaranti
kognityvinius ir nekognityvinius bruozus. (Drackaja ir Kvedaraite, 2018) iSskiria, kad intelekto
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kompetencija yra daugiapakopis individo gebéjimas, formuojantis intelekting asmens veikla. Si
veikla yra siejama ziniy, jgiidziy, asmeniniy savybiy, analitinio ir protinio mastymo panaudojimu
konkrecioje dalykinéje kognityvinéje sferoje. Tai atskleidzia, kad intelektiné kompetencija gali
apibudinti asmens profesinés srities kompetencijos lygj ir intelektinius gebéjimus.

Emocinis intelektas skiriasi nuo intelektualinio intelekto ir su juo reikSmingai nekoreliuoja.
Sékmingam ir harmoningam gyvenimui reikalingi abu intelekto tipai. Jie sukuria neatskiriamag
vadovo intelekto dalj (Minarova ir kt., 2020). Taciau abejose minéty autoriy intelekto kompetencijy
skirstymy grupése yra emocinio intelekto tipas. Emocinio intelekto kompetencija yra geb¢jimas
atpazinti, suprasti ir naudoti emociné informacijg apie save ir kitus. O tai lemia efektyvy ir aukstesnj
rezultatg (Suifan ir kt., 2015).

Mokslingje literatiiroje emocinio intelekto kompetencijos yra i$skiriamos labai jvairiai, jos yra
daugialypés. Taciau susisteminus moksling literatiirg galima iSskirti tam tikrus emocinio intelekto
klasterius (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Emocinio intelekto kompetencijos klasteriai

Klasteriai Dedamosios Autoriai
1 klasteris: Emociné Boyatzis, Goleman ir Rhee (1999), Gowing (2001), Ramanauskas (2012, 2013),
sagmoningum | savimoné ir | Zammuner ir kt. (2013), Simanskiené¢ ir Ramanauskas (2014), Vaida ir Opre
as emocinis (2014), Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Mohamad ir Jais (2016), Kelly ir
sagmoningumas Kaminskiené (2016), Broughton (2017), Munir ir Azam (2017), Bashir (2017),
Drackaja ir Kvedaraité (2018), Baker (2018), Tripathy (2018), Bandi ir Chauhan
(2019), O'Connor ir kt. (2019), Lubbadeh (2020)
Savo ir kity | Gowing (2001), Mayer, Salovey ir Caruso (2004), Mayer, Roberts, Barsade
emocijy (2008), Mayer, Salovey ir Caruso (2008), Brackett, Rivers ir Salovey (2011),
pazinimas ir | Shooshtarian, Ameli ir Aminilar (2013), Vaida ir Opre (2014), MacCann ir kt.
suvokimas (2014), Simanskien¢ ir Ramanauskas (2014), Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Kotsou
ir kt. (2018), Tripathy (2018), Bandi ir Chauhan (2019), O'Connor ir kt. (2019),
Lubbadeh (2020)
Empatija Boyatzis, Goleman ir Rhee (1999), Pukinskaité (2006), Sunindijo, Hadikusumo ir
Ogunlana (2007), Goleman (2009), Badea ir Pana (2010), Ramanauskas (2012,
2013), Vaida ir Opre (2014), Simanskiené ir Ramanauskas (2014), Broughton
(2017), Baker (2018), Drackaja ir Kvedaraité (2018), O'Connor ir kt. (2019),
Sahota (2021)
Emocinis Singh, Kaur ir Dureja (2012), Anand, Kunwar ir Kumar (2014), Zapata (2015),
brandumas ir | Dangwal ir Srivastava (2016), Malik (2017), Joy ir Mathew (2018)
stabilumas
2 klasteris: Savikontrolé Goleman (2003, 2009), Mayer ir Maltin (2010), Schlaerth, Ensari ir Christian
saves (2013), Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Siegling, Furnham ir Petrides (2015), Suifan
valdymas ir kt. (2015), Drackaja ir Kvedaraité (2018), O'Connor ir kt. (2019), Lubbadeh
(2020), Minarova ir kt. (2020), Fuente, Paoloni, Vera-Martinez ir Garzon-
Umernekova (2020)
Savo emocijy | Gowing (2001), Mayer, Salovey ir Caruso (2004), Mayer, Roberts, Barsade
valdymas (2008), Mayer, Salovey ir Caruso (2008), Brackett, Rivers ir Salovey (2011),
Ramanauskas (2012, 2013), Shooshtarian, Ameli ir Aminilar (2013), Vaida ir Opre
(2014), MacCann ir kt. (2014), Simanskiené ir Ramanauskas (2014), Ugoani, Amu
ir Kalu (2015), Kelly ir Kaminskiené (2016), Munir ir Azam (2017), Kotsou ir kt.
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Klasteriai

Dedamosios

Autoriai

(2018), Tripathy (2018), Drackaja ir Kvedaraité (2018), Bandi ir Chauhan (2019),
O'Connor ir kt. (2019), O'Connor ir kt. (2019), Lubbadeh (2020)

Adekvatus saves/

Salovey ir Mayer (1990), Boyatzis, Goleman ir Rhee (1999), Gowing (2001),

savo emocijy | Zammuner ir kt. (2013), Vaida ir Opre (2014), Suifan ir kt. (2015), Mohamad ir

vertinimas Jais (2016), Broughton (2017), Serrat (2017), Bashir (2017), Baker (2018),
Tripathy (2018)

Intrapersonalinia | Gowing (2001), Bar-On (2006), Suehs (2015), Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Serrat

i jgidziai ir
savybés

(2017), Tripathy (2018), O'Connor ir kt. (2019), Minarova ir kt. (2020), Chong ir
kt. (2020)

3 Kklasteris:

Savimotyvacija

Mayer, Roberts ir Barsade (2008), Ramanauskas (2012, 2013), Simanskiené ir

Ramanauskas (2014), Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Tripathy (2018), Minarova ir
kt. (2020)

saves
motyvavima
s

Tikslo sickimas | Munir ir Azam (2017), Serrat (2017), Drackaja ir Kvedaraité (2018), Baker (2018),

Tripathy (2018)

Kiekvienas i$ 1 lenteléje pateikty klasteriy ir jy dedamyjy toliau yra placiau detalizuojamas.

1 klasteris: sgqmoningumas. Sis klasteris apima tokias dedamasias kaip emociné savimon¢ ir
emocinis sgmoningumas, savo ir kity pazinimas bei suvokimas, empatija, emocinis brandumas ir
stabilumas.

Emociné savimoné ir emocinis sgqmoningumas yra apibiidinamas kaip emocinés Zinios, susijusios su
nuotaikg ir emocijas lemianciais veiksniais bei pasekmémis bei jy raidos ir poky¢iy supratimu (Suifan
irkt., 2015). Vienas pirmyjy Sig dedamaja iSskyré Goleman (1998a, 1998b) (cit. i§ Boyatzis, Goleman
ir Rhee, 1999; Ramanauskas, 2012). Viename savo darbe Goleman (1998a) nurodo, kad savimoné
yra siejama su gebéjimu zinoti, kas jauc¢iama, kodél taip mastoma ir kaip reaguojama j tuos jausmus
(cit. 1§ Ramanauskas, 2012; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Tripathy, 2018; Bandi ir Chauhan, 2019;
Lubbadeh, 2020; Kelly ir Kaminskiené, 2016). Tais paciais metais Goleman (1998b) isskyrée, kad
emociné savimoné yra siejama su tiksliu saves vertinimu ir pasitikéjimu savimi (cit. i§ Boyatzis,
Goleman ir Rhee, 1999; Vaida ir Opre, 2014; Broughton, 2017; Baker, 2018). Vélesniuose savo
darbuose Goleman (1995) nurodg¢, jog biitent emociné savimon¢ leidzia zmogui pazinti stiprigsias bei
silpnasias savo puses, vertinti save objektyviai bei teigiamai. Orioli, Jones ir Trocki (1999) emocing
savimone sieja su emociniu sgmoningumu, emocine iSraiSka ir emociniu kity supratimu (cit. i$
Gowing, 2001). Goleman, Boyatzis ir McKee (2007) pabréze, kad jei vadovas stokoja emocinés
savimongs jis gali nesusivaldyti, nesuvokti emociniy priezasciy. Boyatzis, Goleman, and Rhee (2000)
i$skiria, kad savimoné yra emocinis pasirinkimas, tikslus saves vertinimas, pasitikéjimas savimi (cit.
i$ Gowing, 2001; Zammuner ir kt., 2013; Mohamad ir Jais, 2016; Bashir, 2017). Boyatzis ir Goleman
(2007) taip pat sieja savimonge su pasitikejimu savimi (cit. i§ O'Connor ir kt., 2019). Goleman (2008),
savimoné reiskia savo jausmy pasinaudojimas sprendimo priémimui. Tai lyg pasitikéjimas savimi ir
savo gebéjimy jvertinimas tuo paciu metu. Autorius nurodo, jog savimongés jgiidZiai tai savo paties
emocijy analizé, jy poveikio suvokimas, taip pat tikslus saves vertinimas bei pasitikéjimas savimi.
Autoriai Ingram ir Cangemi (2012) nurodo, jog lyderiai gebantys atpazinti savo emocijy stadijas yra
stipriis ir geba iSvengti tam tikry konflikty ateityje. Tam pritaria Goleman (2009), kuris nurodo, jog
stokodami emocinio intelekto, asmenys praranda emocine savimong, savitvarda, negeba jsijausti j
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kito Zmogaus jausmus bei biiseng, taip pat negali nusiraminti patys bei negeba nuraminti kity. Geri
vadovai ar lyderiai privalo suprasti jausmy ir emocijy svarba, todél neleidzia i$siverzti pykciui, o stebi
kaip tas pyktis auga, bando susieti pykcio atsiradimo priezastis bei ieSko sprendimo. Tripathy (2018)
i$skiria, kad emociné savimoné yra siejama su gebé&jimu suvokti savo emocijas ir tiksliai jas iSreiksti.
Emociné savimoné ir sgmoningumas taip pat apima gebéjima atskirti sgzZiningg ir nesgzininga emocijy
iSraiska. Kiti autoriai i$skiria, kad tai yra gebéjimas tiksliai suvokti savo emocijas ir suvokti emocijas,
kai jos vyksta. Tai yra zmogaus polinkiy, reaguojant j konkrecias situacijas ir (arba) zmones,
veidrodis (Munir ir Azam, 2017). Ramanauskas (2013) nurodo, kad emocinis sgmoningumas yra
siejamas su individo jausmais, interesais, vertybémis, gebéjimu ieskoti pagalbos. Goleman (2009)
nurodo, jog asmenys turintis gerai iSugdyta emocing savimong: 1) Geriau atpazjsta ir jvardija savo
paties emocijas; 2) Geriau supranta savo bei kity jausmy priezastis; 3) Suvokia skirtumus tarp jausmy
ir veiksmy. Todél asmuo turinti emocine savimong ir gebantis ja tinkamai panaudoti geba geriau
suvokti savo jausmy priezastis, skirtumg tarp veiksmy ir jausmy bei jvardinti kylancias emocijas.
Galima suprasti, jog vadovas, turintis gerg emocing savimone, gebés skirti démesj kiekvieno
darbuotojo nuotaikai, stengsis islaikyti pozityvy poziiirj, o0 emocinés savimonés stokojantys vadovai
— gali nesusivaldyti ir nesuvokti emocijy priezasciy.

Savo ir kity emocijy pazinimas ir suvokimas. Tai gebéjimas suvokti emocijas savyje ir kituose bei
dirgiklius pasaulyje. Emocinis suvokimas, yra gebéjimas suvokti save emocijas ir tiksliai isreiksti
emocijas bei emocinius poreikius kitiems. Emocinis suvokimas taip pat apima geb¢jimag atskirti
s3ziningg ir nesaziningg emocijy israiska (Tripathy, 2018). Emocijy suvokimas padeda atskleisti, kaip
emocijos susijungia, laikui bégant keiciasi, kaip jos keiciasi priklausomai nuo situacijy ir padeda
formuoti patyriminj emocinj intelekta, atstovaujantj tiesioginiam informacijos apdorojimui asmens
artimiausioje aplinkoje be tarpinio auksto lygio strateginio planavimo (MacCann ir kt., 2014). Mayer
ir Salovey (1997) atskleidzia, kad emocijy suvokimas yra siejamas su jy vertinimu ir iSraiska (cit. i$
Simanskiené ir Ramanauskas, 2014; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Kotsou ir kt., 2018; Tripathy, 2018;
Bandi ir Chauhan, 2019; O'Connor ir kt., 2019; Lubbadeh, 2020; ir daugelis kity). Goleman (1996)
teigé, kad saves suvokimas prisideda skaitant kity jausmus, nes Zmonés negali zinoti, ko jauciasi
aplinkiniai, nepazindami saves. Tai yra sugebéjimas suprasti, kas vyksta aplink, teisingai pajutus kity
zmoniy emocijos (Bashir, 2017). Tai gebéjimas tiksliai suprasti ir sutelkti démesj j kity zmoniy
emocijas tikrgja prasme. Tai suteikia asmeniui galimybe suprasti ir jvertinti kity emocijas,
neatsizvelgiant j jo emocijas (Munir ir Azam, 2017). Emocijy suvokimas matuoja emocijy suvokimag
savyje ir kituose. Santykiy komponentas pirmiausia yra susijes su asmeniniais santykiais, jskaitant
artimus draugus, partnerius ir Seimg. Tai yra emociniy ry$iy su kitais atvérimas ir palaikymas. Jei
emocijy suvokimas yra stipriai iSreikstas, tai reisSkia, kad asmuo suvokia savo ir kity emocijas, geba
jas dekoduoti, ir atvirks¢iai, zemo lygio emocijy suvokimas yra siejamas su sumisSimu dél savo jausmy
ir negaléjimu issifruoti kity emocijy (Minarova ir kt., 2020). Hall (2005) nurodo, kad kity emocijy
pazinimas, i§ esmés reiskia, gebéjima daryti jtaka kity Zzmoniy emocinei buisenai (cit. i$ Ramanauskas,
2012, 2013; Simanskiené¢ ir Ramanauskas, 2014). Ramanauskas (2013) nurodo, kad kity Zmoniy
emocijy pazinimas yra siejamas, su geb¢jimu kurti ir palaikyti sveikus, pasitenkinimg teikiancius,
bendradarbiavimu pagrjstus santykius bei padeda spresti tarpasmeninius konfliktus. Goleman (2009)
teigia, jog tas, kuris nesuvokia savo jausmy ir emocijy negali suvokti ir kito asmens emocijy. Webb
(2004) manymu, savo paties ir kity emocijy suvokimas yra reikalingas kiekvienam lyderiui. Tam
pritaria Salovey ir Mayer (1990). Anot, Siy autoriy, emocijy suvokimas, kaip emocinio intelekto
dedamoji dalis, sukuria gebéjima identifikuoti ir atskirti savo bei kity emocijas. Galima suprasti, jog
emocijas atpazinti ir suvokti néra lengva, ta¢iau tam gali padéti ir judesiai, veido mimikos. Kaip
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nurodo anksc¢iau minéti autoriai, emocijos yra itin svarbios norint pazinti aplinkg bei tarpasmeninei
komunikacijai. Lam ir Kirby (2002) pateikia nuomong, jog emocijy suvokimas tai kaip skirtingy
emociniy tony pazinimas bei savo jsipareigojimy aiskinimas. Savo ir kity emocijy pazinimas ir
suvokimas yra siejamas su emocionalumu ir saves efektyvumu, kuris padeda interpretuoti emocijas
(Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Siegling, Furnham ir Petrides; 2015; Lubbadeh, 2020; Minarova ir kt.,
2020). Emocijy suvokimas priklauso nuo konceptualios sistemos. Zinios apie emocijas formuoja,
kaip Zzmonés jas supranta (Israelashvili, Oosterwijk, Sauter ir Fisher, 2019). Emocijy suvokimas kaip
savo emocijy pazinimas ir jausmo atpazinimas yra emocinio intelekto pagrindas. Vidiniy emocijy
buseny zinojimas padeda susivaldyti, o to reikia lyderiams norint jsijausti j kitus (Bashir, 2017).
Emocijy suvokimas matuojamas vertinant emocijy mastg ir riisj (Tripathy, 2018). Taigi galima teigti,
kad emocijy suvokimas reiskia gebéjimus atpazinti, identifikuoti ir suprasti emocijas savyje ir kituose.
Emocija yra iSgyvenama ir interpretuojama nuo to, kaip ji yra suvokiama.

Emocinis intelektas neatsiejamas nuo empatijos ir jsijautimo | kito zmogaus jausmus. Empatija yra
pamatinis jgudis, reiSkiantis kity jausmy, poreikio ir ripes¢io suvokimg (Suifan ir kt., 2015).
Empatija yra susijusi su perspektyviniu poziiiriu apie kito zmogaus poziirj. Kitaip tariant, empatija
yra susijusi su kity zmoniy nory ir poreikiy supratimu (Minarova ir kt., 2020). Ramanauskas (2013)
iSskiria, kad empatija yra geb¢jimas pazvelgti j situacija kity zmoniy akimis, jsijausti j jy jausmus,
gebéti spresti kity problemas. Tripathy (2018) empatijg sieja su suvokimu ir supratinimu, kaip jauciasi
kiti. Tai taip pat yra jautrumas tam, ka, kaip ir kodél zmonés jauciasi, taip kaip jie jauciasi. Tai taip
pat yra siejama su geb¢jimu ,,skaityti“ kitus zmones. Empatija zmonéms suteikia nuovoky supratimag
apie kity emocijas, riipescius ir poreikius, suprasti neverbalinius zenklus, balso tona, veido israiska.
Neverbaliné informacija turi ypatinga reikSme, nes padeda atskleisti subjektyvias emocines biisenas.
Empatija nereiskia, kad gyvenama kity Zzmoniy emocijomis, bet tai reiskia, kad kity zmoniy emocijos
yra suprantamos pagal savo patirtj. Ji yra grindziama atvirumu kity jausmams, geb¢jimu skaityti
informacijg neverbaliniais kanalais (Badea ir Pana, 2010). Mokslinéje literatiiroje (Goleman, 1998b)
taip pat nurodoma, kad empatija yra siejama su geb¢jimu suprasti kitus, juos ugdyti, orientuotis ]
tarnyba, skatinti jvairove (cit. i§ Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Vaida ir Opre, 2014; Broughton,
2017; Baker, 2018). Jeigu empatija yra stipriai iSreiksta, toks asmuo geba kalbétis ir derétis,
atsizvelgiant j kity nuomoneg, ir atvirksciai, jei ji néra stipriai iSreiksta, toks asmuo sunkiai priima kity
nuomong, turi polinkj nuolat gin¢ytis (Minarova ir kt., 2020). Goleman (2009) nurodo, kad empatija
— tai atjauta, gebé&jimas suprasti ir jsijausti j kito Zmogaus emocijas, suprasti jo biiseng, pozilrj, taip
pat prisiderinti prie kito asmens. Autoriaus teigimu, empatija yra daugelio moraliniy poelgiy bei
sprendimy pamatas. Tam pritaria ir Robbins (2006), kuri nurodo, jog empatija tai tiesiog geb¢jimas
pajusti kity zmoniy jausmus. Barbuto (2005) pateikia nuomong¢ apie vadovo emocinio intelekto
svarbg ir nurodo, jog vadovai turintys empatijos, geba savo pavaldiniams jkvépti pazinimo poreikj,
taip pat ji susijusi su tarpasmeniniu efektyvumu. Galima suprasti, jog tinkama lyderio empatija leidzia
jam suvokti kito zmogaus jausmus. Mokslingje literatliroje empatija yra siejama su prosocialiaus
elgesio veiksniais (Denham, 1998; Ei-Senberg ir Fabes, 1998; Strayer ir Roberts, 2004) ir visaverciy
zmogaus elgesiu (Zahn-Waxler, Radke-Yarrow, 1990, cit. i§ Pukinskaité, 2006). Minéta autoré
(Pukinskaité, 2006) i$skiria tokias empatijos rii§is: 1) empatijos griztamojo rySio (naujo emocinio
rezonanso); 2) ekspresijos (empatijos raiskos); 3) rezonanso (emocijy atpazinimo ir supratimo); 4)
empatijos priémimo (atpazinimo, kad empatija kity asmeny buvo priimta). Galima teigti, jog
empatisSkas zmogus, gali lengviau suvokti kito zmogaus jausmus, jo poreikius, suvokia emocinius
procesus vykstancius tarp kity. O tai neatsiejama nuo to, jog auksto emocinio intelekto vadovas geriau
suvokia aplinkiniy Zzmoniy poreikius, jy motyvacijos didinimg (Sunindijo, Hadikusumo ir Ogunlana,
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2007). Remiantis Sahota (2021) galima suprasti, kad empatiskas lyderis geba: 1) jvertinti kitus
asmenis ir neteisti uz netinkamus jy poelgius; 2) pamatyti pasaulj kito akimis; 3) parodyti
supratinguma ir uzuojautg; 4) suprasti kity asmeny jausmus. Lyderiai, pasitelkdami empatija, turi
galimybe geriau suprasti savo pavaldinius, suvokti jy mintis ir jausmus, numatyti jy elgesj ir pagal tai
elgtis. Lyderiai gali teigiamai paveikti organizacijos emocinj klimatg, sukurdami rezonancing
situacija, kurioje organizacijos nariai dirba maksimaliai efektyviai. Taciau jie gali sukelti ir disonanso
situacija, kurioje organizacijos nariai gali jaustis nusivyle ir nesugebés veikti maksimaliai efektyviai
(Badea ir Pana, 2010). Galima teigti, jog empatiskas vadovas, gebés suprasti darbuotojo i§gyvenimus
bei taip jsijausdamas j jo emocijas padéti jam spresti problemas.

Emocinis brandumas ir stabilumas — tai geb¢jimas suprasti tikrove ir faktus bei reagavimo | situacija
kokybe, atsiribojant nuo maloniy ir nemaloniy jausmy traukos. Emociné branda numato gebé¢jima
valdyti ir stebéti savo emocijas, jvertinti kity emocing biiseng ir paveikti jy nuomone¢. Emocinj
branduma, taip pat galima apibudinti, kaip vidinio proto ir intelekto subalansavo su iSorine tikrove
vystymasi (Dangwal ir Srivastava, 2016). Emocinis brandumas turi didele reikSme Siuolaikiniame
konkurenciniame pasaulyje, kuriame kiekvienas asmuo iSmoksta ugdyti stabilumg tiek asmeniskai,
tiek tarpusavyje. Maziau emociskai subrende asmenys labiau linke neefektyvius jveikos metodus
lyginant su tais kurie yra emociSkai brandesni (Joy ir Mathew, 2018). Emocinis brandumas daznai
reisSkia sekmés, kurig individai pasieks per savo gyvenima, lygio prognozg. Asmenys, turintys didelj
emocinj branduma, dazniausiai Zino, ko nori, ir turi galimybe tai jgyvendinti. Jie geriau kontroliuoja
save ir masto prie§ imdamiesi veiksmy. Jie taip pat yra savarankiSkesni ir turi galimybe prisiimti
atsakomybe uz savo veiksmus. Didele emociné branda turinys asmenys gali geriau valdyti ir
kontroliuoti save atlikdami veiksmus, o tai salygoja didesnj pasitikéjimg savimi. Tokie zmonés yra
atsparesni stresui, turi tvirtas asmenines ribas, geba pripazinti, jeigu suklydo (Uppal, 1996, cit. i$
Zapata, 2015). Emocinis stabilumas yra svarbi ir naudinga buties biisena. Emociskai stabiliis asmenys
apibudina save kaip ramius ir susikaupusius. Jie patenkinti savo gyvenimu ir sugeb¢jimu susidoroti
su kasdieniniais i$Stukiais. Jie yra atsipalaidavg ir tvirti, turi optimistinj pozilirj | gyvenima, jiems
lengviau susidoroti su stresu (Zapata, 2015). Emociné branda reiskia emocijy kontrolg ir rodo
gebéjimg valdyti ir patikrinti emocijas, jvertinti kito asmens emocing biiseng. Galima sakyti, kad
asmuo yra emociskai subrendgs, jei patirdamas teigiamas ar neigiamas emocijas sugeba jas tinkamai
iSreiksti. Emociné branda yra laipsnis, kuriuo asmuo suvokia savo gyvenimo turiningumo potencialg.
Taigi emociskai brandus Zzmogus néra tas, kuris biitinai geba iSspresti visas su nerimo ar priesiSkumo
jausmais susijusias situacijas, o tas kuris nuolat dalyvauja kovoje, kad sveikai integruoty jausmus,
mastyma ir veiksmus (Malik, 2017). Emociné branda yra vienintelis efektyvus asmenybés, pozitiriy
ir elgesio formavimo veiksnys ir yra siejamas su geresne psichine sveikata (Anand, Kunwar ir Kumar,
2014). Emociskai subrendgs zmogus gyvenimo patirt] vertina kaip mokymosi patirtj, kai ji yra
teigiama, jis dziaugiasi ir dziaugiasi gyvenimu. Kai ji neigiama, jis prisiima asmening atsakomybe ir
pasitiki savimi bei gali mokykis i§ jos, kad pagerintum jo gyvenimg. Emociskai subrendes zmogus
ieSko sprendimo. Emociskai nesubrendgs Zzmogus puola Zzmones, o subrendgs - problemas. Subrendes
zmogus naudoja savo pyktj, kaip energijos Saltinj, ir nusivyles, padvigubina pastangas rasti
problemos sprendima (Singh, Kaur ir Dureja, 2012). Mokslingje literatiiroje iSskiriamos tokios
emocinio brandumo ir stabilumo charakteristikos: 1) gebé&jimas patirti ir suprasti savo paciy giliausius
jausmus ir poreikius bei sugebéti tinkamai ir konstruktyviai veikti bei iSreik$ti $iuos jausmus ir
poreikius; 2) gebéjimas veikti ir reaguoti j gyvenimo aplinkybes protingai ir su iSmintimi; 3)
gebéjimas atpazinti kity zmoniy jausmus ir poreikius, jsijausti j juos ir juos gerbti; 4) gebéjimas atidéti
savo poreikiy tenkinima, kad biity galima patenkinti kitus, aktualesnius poreikius; 5) gebéjimas myléti
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— patenkinti kito poreikius, jausmus — lyg tai buty miisy paciy poreikiai; 6) gebéjimas lanksciai ir
kiirybiskai prisitaikyti prie besikeicianciy gyvenimo aplinkybiy ir saglygy; 7) gebé¢jimas konstruktyviai
nukreipti savo teigiama ir neigiama energija; 8) noras ir gebéjimas biiti atsakingais ir atskaitingais uz
savo gyvenimo aplinkybes ir veiksmus bei gebéjimas atskirti savo pareigas nuo kity; 9) geb¢jimas
patogiai ir laisvai bendrauti su kitais, patikti kitiems ir palaikyti sveikus santykius; 10) geb&jimas
pasirinkti ir plétoti sveikus santykius ir nutraukti ar apriboti santykius, kurie yra zalingi arba nesveiki
(Dangwal ir Srivastava, 2016).

2 klasteris: saves valdymas. Sis klasteris apima tokias dedamasias kaip savikontrol¢, savo emocijy
valdymas, adekvatus saves/savo emocijy vertinimas, intrapersonaliniai jgidziai ir savybés.

Tam, jog vadovavimas gristas emociniu intelektu biity efektyvus taip pat labai svarbi savikontrole.
Emociné savikontrolé tai svarbiausias gebéjimas, kuris ugdo kitas Zzmogaus proto galias (Goleman,
2009). Savikontrolé apima trikdanc¢iy emocijy ir impulsy valdyma (Suifan ir kt., 2015). Tokios pacios
nuomonés laikosi ir Tripathy (2018) nurodydamas, kad savikontrolé yra asmens gebéjimas atsispirti
impulsui ar pagundai. Kiti mokslininkai nurodo, kad savikontrolé yra sudétingas emociniy aspekty
iniciavimo, slopinimo ir modeliavimo procesas, siekiant efektyviai pasiekti savo tikslus. Emocijy
savikontrolé apima pazintinius, fiziologinius ir elgesio procesus, susijusius su individualiu gebéjimu
efektyviai valdyti savo emocijas (Sonnentag ir Barnett, 2011). Petrides and Furnham (2000)
savikontrole sieja su jausmy saviefektyvumu ir impulsy reguliavimu (cit. i§ Ugoani, Amu ir Kalu,
2015; Siegling, Furnham ir Petrides, 2015; Lubbadeh, 2020; Minarova ir kt., 2020). Goleman (1998a)
emocine savikontrole jvardijo kaip sugebéjima kontroliuoti savo impulsyvius jausmus ir emocijas ir
susilaikyti nuo neigiamy veiksmy, kai jie iSprovokuojami, susiduriama su opozicija ar prieSiSkumu
(cit. 18 Tripathy, 2018). Goleman (1998b) savikontrole sieja su savireguliacija, pasitikéjimu savimi
bei saziningumu (cit. i§ Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Vaida ir Opre, 2014; Broughton, 2017;
Baker, 2018). Goleman (2008) iSskiria tam tikrus savikontrolés aspektus. Visy pirma itin svarbu
gebéti tvardyti savo emocijas, t. y. kontroliuoti destruktyvias emocijas. Atvirumas ir sgziningumas,
teisingumo apraiska, lankstus prisitaikymas prie besikei¢ianciy situacijy ir klitic¢iy jveikimas, didelis
noras pagerinti produktyvuma, kad atitikti vidaus kokybés standartus, pasirengimas veikti ir
nepraleisti galimybiy, gebéjimas pozityviai zitiréti j dalykus, yra pagrindiniai savikontrolés aspektai.
Goleman (2009) pateikia nuomong, jog savo jausmy suvokimas, yra pagrindinis dalykas
savikontrolei. Vadovai, kurie geba valdyti savo bei kity teigiamas ir neigiamas emocijas taip pat geba
ir iSreiksti aiskig ateities vizija, suteikia drasos savo pavaldiniams, juos paskatina, padrasina, jsikisa j
problemas prie§ joms tampant rimtomis. Zmonés, kurie geba kontroliuoti savo emocijas prisitaiko
prie kintanciy salygy, o tai itin svarbu geram vadovui (Schlaerth, Ensari ir Christian, 2013). Apskritai
s¢kmingg savikontrol¢ daznai atspindi aukstesnis teigiamy, nei neigiamy emocijy lygis. Tai nereiskia
visiSsko neigiamy emocijy pasalinimo. Savikontrolé¢ padeda suformuoti aukstesnj afektinés geroveés
lygi. Taip pat savikontrolé yra siejama su valinga veikla. Emocijy kontrolg jtakoja tiek zmogaus
reguliavimo elgesys, tiek kontekstas, kuris sukelia emocing patirtj (Fuente, Paoloni, Vera-Martinez ir
Garzon-Umernekova, 2020). Goleman (2003) nuomone, tik aukStos emocinés kompetencijos vadovai
geba valdyti savo emocijas. Tai padeda jiems nesupykti stresinése situacijose. Tokie vadovai sugeba
pazvelgti | kylancias problemas vadovaudamiesi loginiu mastymu, ramiai rasti sprendimg. Tam
pritaria Ashforth ir Humphrey (1995) (cit. i§ Mayer ir Maltin, 2010), teigdami, kad vadovai ar lyderiai
kurie laiko save labiau transformaciniais gali identifikuoti savo jausmus, emocines bilisenas, ir
iSreikSti tuos jausmus kitiems, dazniausiai savo emociné intelektg ir zinias naudoja spresdami
problemas, gali suprasti kity emocijas (darbo vietoje), sugeba valdyti pozityvias ir negatyvias savo ir
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kity emocijas bei efektyviai kontroliuoja savo vidines biisenas. Taigi savikontrolé yra gebéjimas
reguliuoti savo emocijas, mintis ir elgesj jvairiose situacijose. Savikontrolé yra pazintinis procesas,
reikalingas reguliuojant savo elgesj konkreciy tiksly pasiekimui. Taip pat savikontrolé yra siejama su
impulsyvaus elgesio vengimu ir gebéjimu atidéti pasitenkinima vélesniam laikotarpiui.

Savo emocijy valdymas yra susijes su savo emocijy reguliavimu (MacCann ir kt., 2014) ir gebéjimu
prisijungti arba atsijungti nuo emocijos, atsizvelgiant j jos naudingumg tam tikroje situacijoje
(Tripathy, 2018). Tiek darbuotojai, tiek vadovai turéty sugebéti identifikuoti emocijas, tobulinti
emocijy raiSkos budus ir numatyti, kaip jas biity galima nukreipti, kad biity galima greitai prisitaikyti
prie kintan¢iy salygy. Todél iSryskéja emocijy valdymo svarba (Karakas, 2018). Emocijy valdymas
yra siejamas su reflektyviu emocijy reguliavimu, siekiant skatinti emocinj ir intelektinj augima
(Gowing, 2001; Mayer, Salovey ir Caruso, 2004, 2008; Mayer, Roberts, Barsade, 2008; Brackett,
Rivers ir Salovey, 2011; Shooshtarian, Ameli ir Aminilar, 2013; Vaida ir Opre, 2014; Simanskieng ir
Ramanauskas, 2014; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Kotsou ir kt., 2018; Tripathy, 2018; Bandi ir
Chauhan, 2019; O'Connor ir kt., 2019; Lubbadeh, 2020). Kita mokslininky grupé nurodo, kad savo
emocijy valdymas yra siejimas su geb&jimu praktiskai valdyti kankinancias emocijas ir impulsus bei
gebéjimu sujungti savimone, savireguliacijg ir socialinj sgmojinguma, kad biity galima paveikti ir
valdyti konfliktus (Ramanauskas, 2012; Ugoani, Amu ir Kalu, 2015; Kelly ir Kaminskiené, 2016;
Tripathy, 2018; Bandi ir Chauhan, 2019; Lubbadeh, 2020). Saves valdymas atspindi gebéjima
praktiskai valdyti emocijas ir impulsus (Lubbadeh, 2020). Tai gebéjimas tinkamai valdyti emocijas,
siekiant skatinti emocinj ir intelektinj augima bei socialiai adaptyvius santykius (Vaida ir Opre, 2014).
Savo emocijy valdymas reiskia asmens gebéjimg suvokti savo emocines biisenas. Jeigu savo emocijy
valdymas yra stipriai iSreikStas, asmuo gali skatinti ir jtakoti kity emocijas, ir atvirksciai, jei Sis
aspektas néra stipriai iSreikstas, yra nejmanoma jtakoti kity emocijy (Minarova ir kt., 2020). Savo
emocijy valdymas reiSkia sugebéjima tinkamai elgtis su savo jausmais. Asmenys, turintys dideliy
savitvarkos sugebéjimy, gali daug geriau susitvarkyti su stresu ir iSspresti problemas nei tie, kuriems
truksta saves valdymo. Taigi emocijy valdymas padeda suvaldyti nerimg ir pyktj dél didesnio
produktyvumo (Bashir, 2017). Tai sugebéjimas panaudoti savo emocijy suvokima, kad islikty
lankstus ir teigiamai nukreipty savo elgesj. Tai yra praktinis etapas, kai asmuo kontroliuoja savo
emocines reakcijas j konkrecias situacijas ir (arba) zmones (Munir ir Azam, 2017). Saves valdymas
reiSkia vidiniy biuiseny, impulsy ir iStekliy valdyma ir apima tokias kompetencijas kaip: emociné
savikontrolé (trikdanciy emocijy ir impulsy valdymas), skaidrumas (vientisumo islaikymas, su savo
vertybémis suderintas elgesys), prisitaikomumas (lankstumas valdant pokycius), pasiekimas
(siekimas tobulinti arba atitikti kompetencijos standartg), iniciatyva (pasirengimas veikti atsizvelgiant
1 galimybes), optimizmas (atkaklumas, siekiant savo tiksly, nepaisant kliti¢iy ir nesékmiy) (Suifan ir
kt., 2015). Savo emocijy valdymas taip pat yra siejamas su gebé&jimu kontroliuoti jausmus, valdyti
stresa, tvardyti impulsus, biiti iStvermingu susidiirus su sunkumais. Savo emocijy valdymas atspindi
tinkamg emocijy raiska (Ramanauskas, 2013). Hall (2005) savo emocijy valdyma sieja su emociniu
atlaidumu ir emociniu nerigidiSkumu (cit. i$ Ramanauskas, 2012, 2013; Simanskiené ir Ramanauskas,
2014). Emocijy supratimas ir valdymas kartu sudaro strateginio emocinio intelekto sritj,
atstovaujancig strateginiams sprendimams ir aukstesnio lygio apgalvotam emocinés informacijos
apdorojimui (McCann ir kt., 2014). Emocijy valdymas turi biiti integruotas j bendruosius asmens
planus ir tikslus. Emocijos valdomos individualiy tiksly, saves ir socialinio suvokimo kontekste
(Mayer, Salovey ir Caruso, 2004). Emocijy valdymas taip pat siejamas su geb¢jimu valdyti stresg. |
emocijas orientuotame streso jveikime, asmuo, nusprendzia, kad situacijos negalima kontroliuoti,

todél ji turéty buti priimta. Jis bando suvaldyti streso sukeltas neigiamas emocijas ir sutelkti démes;j |
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teigiamus aspektus (Karakas, 2018). Savo emocijy valdymas turi teigiamg poveikj darbuotojams,
gerai save valdantys lyderiai geriau pasiekia tikslus (Ugoani, Amu ir Kalu, 2015). Galima teigi, kad
emocijy valdymas yra gebéjimas konstruktyviai valdyti tiek teigiamas, tiek neigiamas emocijas.

Tam, jog vadovas gebéty sékmingai vykdyti savo funkcijas bitinas adekvatus saves ir emocijy
vertinimas. Jis yra siejamas su saves zodiniu ir neverbaliniu suvokimu (Salovey ir Mayer, 1990).
Adekvatus saves ir savo emocijy vertinimas taip pat yra siejamas su savo stipriyjy ir silpnyjy pusiy
zinojimu (Suifan ir kt., 2015). Individai, kurie adekvaciai save vertina, Zino savo sugebéjimus ir
ribotumus, iesko griztamojo rysio ir mokosi i§ savo klaidy bei zino, kur reikia tobuléti ir kada dirbti
su kitais (Tripathy, 2018). Panasiai $i aspekta apibiidina ir kiti autoriai, nurodydami, kad asmenys,
galintys save ir savo emocijas vertinti adekvaciai: 1) zino savo stiprigsias ir silpngsias puses; 2) masto
reflektyviai ir mokosi i§ patirties; 3) griztamasis rySys yra atviras, nuolat matomos naujos
perspektyvos, uzsiimama saviugda; 4) geba parodyti humoro jausma (Serrat, 2017). Taigi adekvatus
saves ir savo emocijy vertinimas yra zvilgsnio ] save procesas, kuriuo siekiama jvertinti aspektus
svarbius asmens tapatumui. Jis yra siejamas su saves tobulinimu.

e e e e = Jwve e

7moguje. Sie jgiidziai néra matomi, kiti gali to nepastebéti. Vidiniai asmens jgidZiai yra susije su
savimi ir kaip tai padeda valdyti tai, kas atsiskleidzia jo viduje. Turédamas sagmoninguma jie daro
jtaka aplinkiniam pasauliui, valdydami emocijas sudétingose situacijose. Zmonés, turintys auksty
intrapersonaliniy jgiidziy, greiciausiai yra tylus ir atlicka veiksmus apgalvotai, gerai dirba vieni ir
valdo savo asmeninj augimg (Chong ir kt., 2020). Asmening kompetencija sudaro asmens savimoneés
ir saves valdymo jgiidziai, kurie labiau orientuoti ] ji individualiai, o ne j bendravimg su kitais
zmonémis. Asmeniné kompetencija yra sugeb¢jimas suvokti savo emocijas ir valdyti savo elges;j ir
tendencijas (Bandi ir Chauhan, 2019). Tai gebéjimas panaudoti emocijas socialinése situacijose savo
emocijy ir motyvacijos supratimas, gebéjimas naudoti saves vertinimg ir kontrole (Minarova ir kt.,
2020). Intrapersonaliniai jgiidziai yra siejami su pagarba, savarankiSkumu, pasitikéjimu savimi,
atsakomybe, lankstumu, optimizmu ir iniciatyvumu. Jeigu pasitikéjimas savimi yra iSreikstas, asmuo
turi teigiama pozilrj j save ir savo pasiekimus. Pasitikéjimas savimi yra siejimas su pasitenkinimu
gyvenimu. Visgi jei Sis elementas yra mazai iSreikStas asmuo save vertina zemai, jau¢iamas polinkis
save nuvertinti (Minarova ir kt., 2020). Tie asmenys, kurie pasitiki savimi, gali iSsakyti nepopuliarig
nuomoné, ir ryztingai sugeba priimti pagristus sprendimus, nepaisant neapibréztumo ar spaudimo
(Serrat, 2017). Lankstumas apima buvimg atviru ir norg pakeisti savo jausmus (Suehs, 2015). Tai
pripazintas asmens sugebéjimu sékmingai atlaikyti aplinkos spaudimg ir prisitaikyma prie pokyciy
(Chong ir kt., 2020). Tie asmenys, kuriy lankstumas yra aiskiai iSreikStas grei¢iau prisitaiko prie
poky¢iy ir labiau jais dziaugiasi, ir atvirksciai, tie asmenys, kurie néra lankstiis gali nepriimti poky¢iy,
nuolat laikytis pastovios nuomonés (Minarova ir kt., 2020). Tie asmenys, kurie yra labiau linke j
optimizma turi teigiamus lukes¢ius gyvenimo jvykiy atzvilgiu, dazniau suvokia Sviesigja dalyky
pusig. Taciau tie asmenys, kurie yra maziau optimistiski vengia rizikuoti, turi maza galimybe
pasinaudoti naujomis galimybémis (Minarova ir kt., 2020). Individai, kurie yra labiau optimistiski,
nepaiso kliti¢iy ir nesékmiy, veikia dél vilties, kad patirs sékme, nesékmes mato kaip aplinkybes, o
ne asmeninius trikumus (Serrat, 2017) Iniciatyvumas yra siejamas su pasirengimu veikti atsizvelgiant
] galimybes (Suifan ir kt., 2015). Tie asmenys, kurie yra iniciatyvis ieSko naujy idéjy i§ jvairiy
Saltiniy, priima originalius sprendimus problemoms spresti, generuoja naujas idéjas, nuolat masto
apie naujas perspektyvas ir rizika, siekia tiksly, virSijant tai ko i$ jy yra reikalaujama, yra pasirenge
pasinaudoti galimybémis (Serrat, 2017). Gudonytés ir Marcinsko (2016) tyrime atskleista, kad
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aukStas vadovo emocinio intelekto lygis lemia teigiamus darbuotojy rezultatus (tokius kaip
darbuotojy asmenings iniciatyvos laisve).

3 klasteris: saves motyvavimas. Sis klasteris apima tokias dedamasias kaip savimotyvacija ir tikslo
siekimas.

Savimotyvacija — tai poreikis ar troskimas, kuris teikia elgesiui energijos ir nukreipia jj i tiksla
(Mayer, Roberts ir Barsade, 2008). Tai vidiné motyvacija veikti siekiant s¢kmés (Minarova ir kt.,
2020). Motyvacija apima turimy galimybiy naudojima, norg judéti ir nukreipti asmenj norimy tiksly
link, tobuléti ir iStverti nesékmes bei nusivylimg (Ugoani, Amu ir Kalu, 2015). Anot Ramanausko
(2013), savimotyvacija yra siejama su saugumo pojuciu, socialine padétimi ir gebéjimu atsispirti
socialiniam spaudimui. Vidiné motyvacija padeda asmeniui geriau, kiirybiSkiau ir optimistiskiau
iSreiksti savo asmenybe. Taigi asmuo turintis auksStesnj emocinj intelekta gali motyvuoti save, o tai
duoda geresniy rezultaty darbe ir asmeniniame gyvenime. Motyvuotas asmuo sukuria teigiamg darbo
aplinka ir sveikg poziirj j darba (Tripathy, 2018). Pasak Goleman (2008), motyvacija tai vienas
svarbiausiy dalyky norint iSjudinti save tiksly siekimui, prisiimti atsakomybeg, tobuléti ir nepasiduoti.
Galima suprasti, jog norint motyvuoti aplinkinius, visy pirma svarbu suteikti vidinés motyvacijos sau
paciam. Emocinio intelekto kontekste motyvacija yra suvokiama ne kaip kity asmeny motyvavimas,
0 saves paties motyvavimas. Auks$ta emocinj intelekta turintis Zmogus turi turéti stiprig viding
motyvacija siekti tiksly, o tuo paciu motyvuoti savo pavyzdziu ir kitus. Lyderiai, kurie pasizymi
didele vidine motyvacija siekiant tiksly, yra pagrindinis aspektas, jog jo darbuotojai taip pat bus
motyvuoti siekti savyjy tiksly. Emociniam intelektui vidiné motyvacija yra viso ko pagrindas, nes tik
pasiekus auksta vidinés motyvacijos lygj, galima tikétis, jog iSorinés motyvacijos priemonés nebus
tokios svarbios. Jeigu savimotyvacija yra stipriai iSreiksta, vyrauja kokybisko darbo poreikis, ryztas,
atkaklumas, vidiné motyvacija. Jei $is apsektas yra mazai iSreikstas, pasireiskia paskaty ir skatinimo
poreikis, nuolatinis atlygis, Zemas atkaklumas (Minarova ir kt., 2020). Goleman (1998b) isskiria, kad
motyvacija yra siejama su pasiekimy siekiy, jsipareigojimu, inicatyvumu ir optimizmu (cit. i$
Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Vaida ir Opre, 2014; Broughton, 2017; Baker, 2018). Pasiekimy
sieckimas yra apibiidinamas kaip siekis tobuléti arba atitikti kompetencijos standartg; jsipareigojimas
— kaip suderinimas su grupés ir organizacijos tikslais; iniciatyva — kaip pasirengimas veikti
atsizvelgiant j galimybes; optimizmu — kaip atkaklumas siekiant tiksly, nepaisant kliti¢iy ir nesékmiy)
(Boyatzis, Goleman ir Rhee, 1999; Vaida ir Opre, 2014; Broughton, 2017; Serrat, 2017, Baker,
2018). Hall (2005) savimotyvacija sieja su savavaliSska savo emocijy kontrolé (cit. i§ Ramanauskas,
2012, 2013; Simanskiené ir Ramanauskas, 2014). Ramanauskas (2013) savimotyvacija apibiidina per
saugumo pojiit], socialing padétj, gebéjima atsispirti socialiniam spaudimui. Taigi savimotyvacija yra
suprantama, kaip vidiné motyvacija. Tai gebéjimas paskatinti save imtis iniciatyvos ir veiksmy
siekiant tiksly ar uzduociy atlikimo. Tai taip pat gali biiti siejama su vidiniu potraukiu imtis veiksmy.

Tikslo siekimas yra gebéjimas nukreipti save j konkrecias veiklas (Gudonyté ir Marcinskas, 2016).
Taip pat jis yra siejamas ir su karjeros tiksly siekimu (Baker, 2018). Asmuo, tikédamas savo
sugebéjimais, sékmingai pasiekia nustatyty elgesio tiksly (Munir ir Azam, 2017). Siekiant tikslo yra
svarbus atkaklumas, nepaisant kliti¢iy ir nesékmiy (Suifan ir kt., 2015). Tikslo siekimas yra susij¢s
su saves aktualizavimu, t. y. tiksly nustatymy ir siekimu, kad biity realizuotas asmens potencialas
(Tripathy, 2018). Asmuo, kuris turi tikslo siekimo poreikj yra orientuotas j rezultatus, labai nori siekti
savo tiksly ir standarty, nusistato sunkius tikslus ir prisiima su tuo susijusig rizika, siekia gauti
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informacijos, kad sumazinty neapibréztuma, nuolat ieSko buidy, kaip pagerinti savo nasuma (Serrat,
2017).

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje emocinio intelekto kompetencijos yra
iSskiriamos labai jvairiai, jos yra daugialypés, taciau susisteminus moksline literatiirg buvo isskirti
trys emocinio intelekto kompetencijos klasteriai:

1) Sgmoningumas:

e Emociné savimoné ir sgmoningumas — tai emocinés Zinios, susijusios su nuotaikq ir emocijas
lemianciais veiksniais bei pasekmémis bei jy raidos ir pokyciy supratimu;

o Savo ir kity paZinimas bei suvokimas — tai gebéjimas suvokti save emocijas ir tiksliai iSreiksti
emocijas bei emocinius poreikius kitiems,

o Empatija — tai gebéjimas, reiskiantis kity jausmy, poreikio ir ripescio suvokimg,

e Emocinis brandumas ir stabilumas — tai gebéjimas suprasti tikrove ir faktus bei reagavimo i
situacijg kokybe, atsiribojant nuo maloniy ir nemaloniy jausmy traukos.

2) Saves valdymas:

o Savikontrolé — tai sudétingas emociniy aspekty iniciavimo, slopinimo ir modeliavimo
procesas, siekiant efektyviai pasiekti savo tikslus;

e Savo emocijy valdymas yra susijes su savo emocijy reguliavimu ir gebéjimu prisijungti arba
atsijungti nuo emocijos, atsizvelgiant | jos naudingumgq tam tikroje situacijoje;

o Adekvatus saves/savo emocijy vertinimas yra susijes su saves zodiniu ir neverbaliniu
suvokimu bei savo stipriyjy ir silpnyjy pusiy Zinojimu,

e [Intrapersonaliniai jgudziai ir savybés — tai susije su savimi ir kaip tai padeda valdyti tai, kas
atsiskleidzia Zmogaus viduje. Intrapersonaliniai jgudzZiai yra siejami su pagarba,
savarankiskumu, pasitikéjimu savimi, atsakomybe, lankstumu, optimizmu ir iniciatyvumu.

3) Saves motyvavimas:

o Savimotuvacija — tai poreikis ar troskimas, kuris teikia elgesiui energijos ir nukreipia jj j
tikslg
o Tikslo siekimas — tai gebéjimas nukreipti save j konkrecias veiklas.

Visos emocinio intelekto sudedamosios dalys yra glaudZiai susijusios ir svarbios, uztikrinant gerq
vadovavimq. Mokslinéje literatiiroje nurodoma, jog itin svarbu, jog vadovas biity empatiskas su savo
darbuotojais, kontroliuoty savo emocijas. Tam, kad biity uZtikrintas sékmingas ir geras santykis tarp
vadovo ir darbuotojo, labai svarbu atsizvelgti j darbuotojo patiriamas emocijas, jas jvardinti.
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2. Darbuotoju jsitraukimo konceptualizacija
2.1. Darbuotoju jsitraukimo samprata

Nors darbuotojy ijsitraukimo sgvoka vienas pirmyjy iSskyré Allport (1943), o jsitraukimo j darbg
tyrimy pradininkai Lodahl ir Kejner (1965) apibréze, kad jsitraukimas j darbg atskleidziamas per
darbuotojo vertybes, kai darbas yra suvokiamas kaip zmogaus dalis, didelé vertybé, per kurig asmuo
gali patenkinti savo emocinius ir vidinius poreikius bei iSreiksti save. Taciau detaliau ji buvo pradéta
nagrinéti 1990 m. Kahn (1990) noréjo nustatyti, kiek darbuotojai biina psichologiskai jsitrauke j savo
darbg darbo vietoje. Nuo to laiko §i sgvoka pradéjo sulaukti vis daugiau mokslininky démesio (cit. i$
Alzgool et al., 2020).

Guion (1958) nurodo, kad darbuotojy jsitraukimas yra sietinas su darbuotojo suvokimu, kad jo darbas
yra neparastai svarbus (cit. i§ Ekmekci, 2011). Gurin ir kt. (1960) pazyméjo, kad darbuotojy
jsitraukimas apibiidina tai, kiek siekia tam tikros saviraiskos ir aktualizavimo savo darbe (cit. i$
Ekmekci, 2011). Brown (1996) atskleidzia, kad §i sagvoka yra raktas aktyvinant darbuotojy motyvacija
ir pagrinda konkurenciniam pranasumui verslo rinkose numatyti (cit. i§ Ekmekci, 2011). Erickson
(2005) nurodo, kad tai yra pagrindiné produktyvaus darbuotojo sudedamoji dalis (cit. i§ Gauryliené
ir Korsakiené, 2017). Robinson (2004) susiejo darbuotojy jsitraukimg su verslo aplinka ir siekimu
pagerinti veiklos rezultatus organizacijoje (cit. i§ Das ir Ali, 2015). Price (2004) iSskyre, kad $i savoka
yra siejama su procedira, jungian¢ia dalyvavimg, bendravimg, bendradarbiavimg, sprendimy
priémimg ir darbuotojy motyvacija (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019). Newman and
Harrison (2008) darbuotojy jsitraukima sieja su pilietiSkumu, taip pat iSskirdami, kad jis yra paremtas
darbuotojy darbu (cit,. i§ Kasinathan ir Rajee, 2016). Chungtai (2008) pazymi, kad tai poreikiy,
vertybiy asmeniniy savybiy turéjimas, kuris leidzia asmenims daugiau ar maziau jsitraukti j savo
darbg O taip pat Si sgvoka yra atakas j specifines darbo situacijas (tam tikri darbo tipai ar situacijos
ypatumai turi jtakos tam, kiek asmuo jsitraukia j savo darbg) (cit. i§ Ekmekci, 2011). Cummings ir
Worley (2008) traktuoja darbuotojy jsitraukima, kaip galios (pakankamy jgaliojimy asmenims
suteikimo), informacijos (laiku prieinamos atitinkamos informacijos), ziniy ir jgiidziy (mokymo ir
tobulinimo programy) ir atlygio (vidiniy ir iSoriniy paskaty dalyvauti) derinj (cit. i§ Phipps, Pietro ir
Ndinguri, 2013). Macey ir Schneider (2008) apibrézia Sig sgvoka, kaip intuityvy jausma, kurj
darbuotojas turi darbo motyvacijos atzvilgiu. Rich ir kt. (2010) nurodo, kad tai bendrumas tarp fizinés,
emocings ir pazintinés energijos, kurias individams atnesa darbinis vaidmuo (cit. i§ Cristian, Garza ir
Slaughter, 2011). Palmer ir Gignac (2012) traktuoja darbuotojy jsitraukima, kaip psichologine
struktiirg, jungiancig organziacinj jsipareigojima, organizacijos pilietiSkuma ir pasitenkinimg darbu.
Agyeman (2012) Sig savoka sieja su valdymo pozitriu, kuris prisideda prie nuolatinio organizacijos
tubuléjimo ir sékmés (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019). Sofijanova ir
ZabijakinChatleska (2013) pabrézia, kad tai yra procesas, susijes su darbuotojy dalyvavimu ir
jgalinimu, siekiant panaudoti jy indélj gaunant auksStesnius individualius ir organizacinius rezultatus
(cit. 1§ Odero ir Makori, 2017). De Clercq, Bouckenooghe, Raja ir Matsyborska (2014) nurodo, kad
tai yra teigiamy emocijy rinkinys, suteikiantis susitelkimg j tiksly derinimg, dél kurio sumazéja
organizacinis neatitikimas (cit. i§ Suehs, 2015). Mehrzi ir Singh (2016) atskleidzia, kad tai yra tai
teigiamy motyvy visuma, kuri jungia organizacijg fiziniu bei emociniu poziiiriu. Tai lyderiaujancios
organizacijos esminis tikslas. Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa (2019) pabrézia, kad tai yra tai
organizacinis procesas ir vadovybés iniciuota praktika, leidzianti darbuotojams prisidéti prie vadovy
sprendimy priémimo ir tobulinimo veiklos, siekiant organizacijos tobulinimo ir vystymo (Obickwe,
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Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019). AlZgool, Ahmed, Pahi ir Ahmed (2020) darbuotojy jsitraukimg sieja
su psichiniu ir emociniu prasmingumu, psichologiniu saugumu ir psichologiniu prieinamumu. Tuo
tarpu Jnaneswar (2020) atskleidzia, kad tai yra démesingumas ir jsisavinimas, atlickant savo darbo
vaidmentis.

Analizuojant moksling literatlira nustatyta, kad neegzistuoja visuotinai priimtino darbuotojy
jsitraukimo apibrézimo. Todél buvo i$skirti Sesi pagrindiniai poziiiriai j darbuotojy jsitraukima: 1) fai
kokybinis laipsnis ar lygis, kuriuo darbuotojas tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje
(Vance, 2006; Word ir Park, 2009; Palmer ir Gignac, 2012; Suehs, 2015; Veshne ir Munshi, 2020;
Pavlova, 2020; ir daugelis kity); 2) tai protiné, psichologiné ir elgesio biisena, kuri rodo darbuotojo
atsidavimq organizacijai ir asmenines pastangas (Kanungo, 1979, cit. i8. Gauryliené ir Korsakiené,
2017; Schaufeli ir kt., 2002; Shuck ir Wollard, 2010; Bakker, Demerouti ir Xanthopoulou, 2012;
Bakker, 2014; Anitha, 2014; AlZgool, Ahmed, Pahi ir Ahmed, 2020); 3) tai darbuotojo gebéjimy,
motyvacijos ir atsidavimo organizacijai derinys (Brown, 1996, cit. i§ Ekmekei, 2011; Harter ir kt.,
2002, cit. 8. Palmer ir Gignac, 2012; Cook, 2008; Chungtai, 2008, cit. i§ Ekmekci, 2011); 4) tai
darbuotojo dalyvavimas priimant sprendimus (Wickert, 1951, cit. i§ Ekmekei, 2011; Locke ir
Schweiger, 1979, cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019; Kumari and Kumari, 2014, cit. i$
Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019) 5) tai emocinis ir intelektualus darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai (Richman, 2006, cit. i§ Das ir Ali, 2015; Nwachukwu, 2006, cit. i§ Obieckwe, Zeb-Obipi
ir Ejo-Orusa, 2019; MacLeod ir Clarke, 2009; Swarnalatha ir Prasanna, 2012; Ali, Khan ir Rehman,
2013); 6) tai organizacijos nariy jgalinimas atlikti darbinius vaidmenis (Kahn, 1990, cit. i$
Karamustafa ir Kunday, 2018; Glew, O’Leary-Kelly, Griffin ir Fleet (1995), cit. i§ Phipps, Pietro ir
Ndinguri, 2013; Frank ir kt. (2004), cit. i§ Das ir Ali, 2015).

Pirmasis pozitris darbuotojy jsitraukimg apibudina, kaip kokybinj laipsnj ar lygj, kuriuo darbuotojas
tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje (Vance, 2006; Word ir Park, 2009; Palmer ir
Gignac, 2012; Suehs, 2015; Veshne ir Munshi, 2020; Pavlova, 2020; ir daugelis kity) (zr. 2 prieda).

Vienas pirmyjy darbuotojy jsitraukimg apibtuidino Allport (1943), kaip laipsnj, kuriuo darbuotojas
dalyvauja savo darbe ir tenkina tokius poreikius, kaip prestizas, pagarba sau, savarankiskumas ir saves
vertinimas (cit. i§ Ekmekei, 2011). Dubin (1956) nurodé, kad darbuotojy jsitraukimas yra laipsnis,
kuriuo bendra darbo padétis suvokiama kaip pagrindinis $altinis tenkinant svarbius poreikius (cit. i$
Ekmekci, 2011). Lodahl and Kejner (1965) atskleidé, kad tai yra savo darbo svarbos laipsnis
suvoktame darbuotojo saves jvaizdyje (cit. i§ Ekmekei, 2011; Gauryliené ir Korsakiené, 2017).
Lodahl ir Kejner (1965) taip pat iSskyré, kad darbuotojy jsitraukimas yra Zzmogaus psichologinés
identifikacijos su darbu laipsnis (cit. i$ Gaurylien¢ ir Korsakiené, 2017). Lawler ir Hall (1970) nurodé,
kad tai laipsnis, kuriuo asmuo suvokia, kad jo bendra darbiné situacija yra svarbi jo gyvenimo dalis
ir yra svarbiausia jam r jo tapatybei, nes tai suteikia jam galimybe patenkinti svarbiausius savo
poreikius (cit. i§ Ekmekci, 2011). Véliau mokslininkai pradéjo sieti darbuotojy jsitraukimag su
uzimtumo ir susiriipinimo savo darbo laipsniu (Paullay, Alliger ir Stone-Romeo, 1994, cit. i
Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Taip pat darbuotojy jsitraukimas yra siejamas su susidoméjimu ir
dideliu koncentracijos lygiu (cit. i§ Ekmekci, 2011). Si savoka yra siejama ir su tuo kokiu lygiu
darbuotojai teigiamai vertina savo organzoacijg ir jos vertybes (Robinson, Perryman ir Hayday, 2004,
cit. i§ Karamustafa ir Kunday, 2018). Meere (2005) iSskyr¢, kad darbuotojy jsitraukimas tai lygis,
kuriuo darbuotojai jauciasi energingesni ir labiau atsidave dirbdami savo darbg (cit. i§ Karamustafa
ir Kunday, 2018), o Saks (2006) susiejo $ig savoka su laipsniu, kuriuo asmuo yra jsitraukes atliekant
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savo darbo vaidmenis (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012). Vance (2006) nurodo, kad tai yra laipsnis,
kuriuo darbuotojas visiskai uzsiima savo darbu, jsipareigoja darbdaviui ir savo vaidmeniui. Word ir
Park (2009) pateiké du darbuotojy jsitraukimo apibrézimus. Pirmasis darbuotojy jsitraukima sieja su
asmens identifikavimusi su savo darbu, t.y. kaip jis aktyviai jame dalyvauja ir t3 dalyvavimg sieja su
savo ,,A$“ vaizdu. Antrasis darbuotojy jsitraukima apibtidina, kaip tai kokybinj laipsnj, kuriuo
patenkinami darbuotojai poreikiai ir suteikiamas pasitenkinimas. Palmer ir Gignac (2012) isskyre,
kad tai laipsnis, kurio darbuotojai giria savo organizacija kitiems, atlieka daugiau nei i8 jy tikimasi ir
sugeba jveikti sunkumus. Alvi, Haider, Haneef ir Ahmed (2014) atskleidé¢, kad tai laipsnis, kuriuo
darbuotojai jsipareigoja savo organizacijai ir darbo vietai, sunkiai dirba ir sugeba jveikti sunkumus
dél Sio jsipareigojimo (cit. i§ Suehs, 2015). Kiti mokslininkai darbuotojy jsitraukima susiejo su lygiu,
kuriuo darbuotojai atlieka daugiau darbiniy veiksmy, vedami atsidavimo darbui (Veshne ir Munshi,
2020) ir su laipsniu, kuriuo darbuotojai jaucia tapatuma bei identifikuoja savo asmenines vertybes,
isitikinimus bei filosofija su organizacija, kurioje dirba (Pavlova, 2020).

Antrasis poziiris darbuotojy jsitraukimg apibtidina, kaip protine, psichologine ir elgesio biiseng, kuri
rodo darbuotojo atsidavimq organizacijai ir asmenines pastangas (Kanungo, 1979; cit. i$. Gauryliené
ir Korsakiené, 2017; Schaufeli ir kt., 2002; Shuck ir Wollard, 2010; Bakker, Demerouti ir
Xanthopoulou, 2012; Bakker, 2014; Anitha, 2014; AlZgool, Ahmed, Pahi ir Ahmed, 2020) (Zr. 2

prieda).

Kanungo (1979) atskleidé, kad tai yra Zzmogaus psichologinés identifikacijos su darbu biisena,
nurodanti, kiek asmuo uzsiémes ir riipinasi savo turimu darbu (cit. i§ Gaurylien¢ ir Korsakien¢, 2017).
Schaufeli ir kt. (2002) i$skyré, kad tai prasminga ir pozityvi su darbu susijusi protiné biisena, kuri
sietina su atsidavimu bei energingumu (cit. i§ Schaufeli ir kt., 2002; Bakker, Demerouti ir
Xanthopoulou, 2012; AlZgool, Ahmed, Pahi ir Ahmed, 2020). Hewitt (2004) nurodo, kad darbuotojy
jsitraukimas yra biisena, kurioje individai yra emociskai ir intelektualiai atsidave organizacijai ar
grupei (cit. 1§ Anitha, 2014). Shuck ir Wollard (2010) detalizuoja, kad tai atskiro darbuotojy pazinimo,
emocijy ir elgesio biisena, nukreipta norimy organizacijos rezultaty link. Rothbard ir Patil (2010)
pabrézia, kad tai darbuotojo psichologinis buvimas savo darbo vaidmenyje (Bakker, 2014), o
Schaufeli and Bakker (2010) is$skirai, kad tai psichologiné biisena, kurig lydi asmeninés energijos
pastangos (cit. iS. Anitha, 2014). Truss ir kt. (2014) darbuotojy jsitraukimag traktuoja, kaip unikalig
psichologing biisena, jungianc¢ig asmeninj jsipareigojimg ir organizacijos jsitraukimg (cit. i§ Suehs,
2015).

Treciasis pozitris darbuotojy isitraukimg apibudina, kaip darbuotojo gebéjimy, motyvacijos ir
atsidavimo organizacijai derinj (Brown, 1996, cit. i§ Ekmekci, 2011; Harter ir kt., 2002, cit. i$. Palmer
ir Gignac, 2012; Cook, 2008; Chungtai, 2008, cit. i§ Ekmekci, 2011) (zr. 2 prieda).

Vienas pirmyjy §j poziirj iSskyré Brown (1996), apibiidindamas darbuotojy jsitraukimg kaip
asmenybés augimo, pasitenkinimo darbu, motyvacijos ir tikslo siekimo elgesys (cit. i§ Ekmekci,
2011). Harter ir kt. (2002) nurodo, kad tai asmens jsitraukimas ir pasitenkinimas bei entuziazmas
darbui (cit. i$. Palmer ir Gignac, 2012). Cook (2008) nurodé¢, kad tai darbuotojo pozityvi nuomong ir
pozilris | organizacija, joje esantj klimata, siekiant jgyvendinti organizacijos tikslus, nes jsitraukes
darbuotojas gerina organizacijos rezultatus ir padeda jstaigai veikti efektyviau. Chungtai (2008)
iSskyré, kad tai darbuotojo tapatumo su darbu patirtis (cit. i§ Ekmekci, 2011). Boxall and Macky
(2009) traktuoja darbuotojy jsitraukimg kaip geresnj darbuotojy gebéjimy panaudojimg savitvarkai,
asmeniniam tobuléjimui ir problemy sprendimui (cit. i§ Phipps, Pietro ir Ndinguri, 2013). Hewitt
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(2009) nurodo, kad tai darbuotojy noras imtis veiksmy, kad biity pagerinti organizacijos verslo
rezultatai (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012). Bakker ir kt. (2011) nurodo, kad tai geb&jimy (energijos ir
gyvybingumo) ir noro dirbti (aktyvus dalyvavimas darbinéje veikloje) bei atsidavimo derinys (cit. i$
Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Tripathi ir Sharma (2016) sieja darbuotojy isitraukima su
entuziazmu ir pareiga, kuri pasireiSkia dideliu noru prisidéti prie organizacijos sekmes. Gauryliené ir
Korsakien¢ (2017) nurodo, kad tai gebéjimy, nukreipty organizacijai reikiama linkme, bei Zmogaus
asmeniniy savybiy sgveikos rezultatas.

Ketvirtasis pozitris darbuotojy isitraukimg apibiidina, kaip darbuotojo dalyvavimg priimant
sprendimus (Wickert, 1951, cit. i§ Ekmekci, 2011; Locke ir Schweiger, 1979, cit. i§ Obieckwe, Zeb-
Obipi ir Ejo-Orusa, 2019; Kumari and Kumari, 2014, cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019)
(zr. 2 prieda).

Wickert (1951) nurodo, kad darbuotojy jsitraukimas yra ne tik galimybé priimti sprendimus dé¢l darbo,
tai taip pat galimybé nustatyti savo tempa ir apsisprendimo teis¢ (cit. i§ Ekmekci, 2011). Locke ir
Schweiger (1979) isskyré, kad tai bendras vadovy ir pavaldiniy sprendimy priémimas (cit. i$
Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019). Sofijanova and Zabijakin—Chatleska (2013) pazymé¢jo, kad
tai darbuotojo dalyvavimas priimant sprendimus ir sprendziant problemas bei siejamas su didesne
autonomija darbo procesuose (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019). Kumari and Kumari
(2014) darbuotojy jsitraukimg apibudina, kaip procesa, kurio metu darbuotojai jgalinami dalyvauti
priimant svarbius sprendimus ir tobulinant savo veikla, taip, kad ji atitikty organizacijos keliamus
reikalavimus (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019).

Penktasis pozitris darbuotojy ijsitraukimg apibudina, kaip emocinj ir intelektualy darbuotojo
jsipareigojimq organizacijai (Richman, 2006, cit. i§ Das ir Ali, 2015; Nwachukwu, 2006, cit. i$
Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019; MacLeod ir Clarke, 2009; Swarnalatha ir Prasanna, 2012;
Ali, Khan ir Rehman, 2013) (zr. 2 prieda).

Darbuotojy jsitraukimas pagal §j poziiir] yra siejamas su emocinio ir intelektualaus pobtdzio
isipareigojimo rusimi (Richman, 2006, cit. i§ Das ir Ali, 2015). Nwachukwu (2006) nurodo, kad tai
darbuotojy isipareigojimo pasiekimas, kuris netiesiogiai uztikrina bet kokiy planuojamy pokyciy
iSlikimg ar sékme (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019). MacLeod ir Clarke (2009)
pazyméjo, kad tai asmens emocinis jsipareigojimas, kurio atsiradimas sietinas su entuziazmu,
pasiSventimu organizacijai bei sékmingais rezultatais. Swarnalatha ir Prasanna (2012) nurodo, kad tai
darbuotojo elgesys organizacijoje bei jsipareigojimas jai. Ali, Khan ir Rehman (2013) darbuotojy
jsitraukimg sieju su emociniu jsipareigojimu organizacijai.

Sestasis pozitris darbuotojy jsitraukima apibtdina, kaip organizacijos nariy jgalinimg atlikti
darbinius vaidmenis (Kahn, 1990, cit. i§ Karamustafa ir Kunday, 2018; Glew, O’Leary-Kelly, Griffin
ir Fleet, 1995, cit. i§ Phipps, Pietro ir Ndinguri, 2013; Frank ir kt., 2004, cit. i§ Das ir Ali, 2015) (zr.
2 prieda).

Tai kiek darbuotojai yra jsitrauké j savo organizacinius vaidmenis (fizines, pazintines ir emocines
manieras) apibiidina darbuotojy jsitraukimag (Kahn, 1990, cit. i§ Karamustafa ir Kunday, 2018;
AlZgool, Ahmed, Pahi ir Ahmed, 2020). Véliau Kahn (1992) darbuotojy jsitraukimg apibrézé, kaip
organizacijos nariy panaudojimg jy darbiniams vaidmenims (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012). Glew,
O’Leary-Kelly, Griffin ir Fleet (1995) detalizavo, kad tai yra samoninga ir tikslinga aukstesnio
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organizacijos lygio asmeny pastanga suteikti papildomus vaidmenis ar vaidmeny iSplétimo galimybe
darbuotojams ar jy grupéms, kad jie turéty didesnj balsg vienoje ar keliose organizacijos veiklose (cit.
i$ Phipps, Pietro ir Ndinguri, 2013). Véliau Frank ir kt. (2004) nurodé, kad tai papildomas darbuotojo
vaidmens elgesys, demonstruojamas darbo vietoje (cit. i§ Das ir Ali, 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje yra pateikiama daug jvairiy poziiriy j
darbuotojy jsitraukimo sampratq. Moksliniame kontekste pateikiami Sesi pagrindiniai poziuriai j
darbuotojy jsitraukimg, t. y. jis yra suprantamas, kaip kokybinis laipsnis ar lygis, kuriuo darbuotojas
tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje, protiné, psichologiné ir elgesio biisena, kuri rodo
darbuotojo atsidavimq organizacijai ir asmenines pastangas, darbuotojo gebéjimy, motyvacijos ir
atsidavimo organizacijai derinys, darbuotojo dalyvavimas priimant sprendimus, emocinis ir
intelektualus darbuotojo jsipareigojimas organizacijai ir kaip organizacijos nariy jgalinimas atlikti
darbinius vaidmenis. Visgi dazniausiai mokslinéje literatiiroje darbuotojy jsitraukimas yra
traktuojamas, kaip kokybinis laipsnis ar lygis, kuriuo darbuotojas tapatinasi su organizacija ir
dalyvauja jos veikloje. Sis poziiiris yra siejamas su tuo, kad darbuotojai atlieka daugiau darbiniy
veiksmy, vedami savo atsidavimo darbui, o taip pat ir su jy paciy poreikiy patenkinimu.

2.2. Darbuotojy jsitraukimo komponentai / dedamosios

Mokslingje literatiiroje yra sutinkami skirtingi poziiiriai j tai dél ko darbuotojai daugiau ar maziau
jsitraukia darba. Anitha (2014) iSskiria, kad darbuotojy jsitraukimui yra svarbis tiek kognityviniai,
tiek emociniai komponentai. Darbuotojy isitraukimo komponentai/dedamosios pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé. Darbuotojuy jsitraukimo komponentai / dedamosios

Autoriai Komponentai / dedamosios
Kahn (1990) Prasmingumas, pricinamumas ir saugumas
Seijit ir Crim (2006) Sasajos, karjera, aiSkumas, perteikimas, griztamasis rySys, prisidéjimas,

valdymas, bendradarbiavimas, patikimumas, pasitikéjimas.

Cook (2008) Gerové, informacija, saZiningumas, jtraukimas

Christian ir kt. (2011) Darbo charakteristikos, lyderysté, asmeninés charakteristikos

Bakker (2011) Darbo istekliai, asmeniniai iStekliai

Mani (2011) Gerové, jgailinimas, darbuotojy augimas, tarpasmeniniai santykiai

Bedarkar ir Pandita (2014) Lyderysté, komunikacija, darbo-gyvenimo balansas

Anitha (2014) Darbo aplinka, darbo vietos gerové, lyderysté, atlyginimas uz darba,

organizacijos politika, kolegos ir santykiai, mokymai ir karjeros galimybés

Schaufeli ir Bakker (2004), Schaufeli | Energingumas, atsidavimas darbui, pasinérimas j darba
ir Salanova (2007), Bakker (2011),
Bakker, Dmeerouti ir Xanthopoulou
(2012), Petrovic, Vukelic ir Cizmic
(2017), Alzgool ir kt. (2020)

Sioje lenteléje (zr. 2 lentele) pateikti darbuotojy jsitraukimo komponentai / dedamosios toliau yra
placiau apibiidinamos.
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Kahn (1990), isskiria, jog darbo vaidmenys, aplinkos salygos, konstrukto progresyvumas gali buti
traktuojami, kaip veiksniai darantys jtaka darbuotojy jsitraukimui. Sis autorius nurodo, jog
analizuojant jsitraukimo komponentus galima jy iSskirti gana daug, taciau pagrindiniai jy yra
prieinamumas (kuris priklauso nuo zmogaus asmeniniy savybiy, resursy ir yra naudojamas tam
tikroms uzduotims atlikti), prasmingumas (kuris priklauso nuo darbo pobudzio, vaidmeny ir
uzduociy. Tai yra atgalinio rySio gavimas, o siaurgja prasme suvokimas, kad atlickamas darbas yra
prasmingas) ir saugumas (kuris priklauso nuo grupés dinamikos, vadovo vadovavimo stiliaus,
tarpasmeniniy santykiy bei socialiniy normy esanciy darbe. Siaurgja prasme tai galéjimas dirbti be
baimés, jog neigiami darbo rezultatai gali turéti jtakos darbuotojo karjerai ir pan.).

Seijit ir Crim (2006) pateiké darbuotojy jsitraukimo modelj apimantj tokius elementus, kaip sgsajos,
karjera, aiSkumas, perteikimas, pagyrimas, prisidéjimas, valdymas, bendradarbiavimas, patikimumas,
pasitikéjimas. Sgsajos yra siejamos su tuo, kaip jmonés lyderiai vertina darbuotojus. Taciau Sis rySys
yra dvipusis, jis taip pat atspindi, kaip darbuotojai vertina savo vadovybe. Lyderiai taip pat turéty
gali buti pasiekiama suteikiant jiems karjeros galimybes. AiSkumas yra siejamas su aiSkiu
organizacijos vizijos perteikimu. organizacijos vadovybé taip pat turi gebéti perteikti savo liikesCius
darbuotojams, sickdama pagerinti jy jsitraukimg. Darbuotojy jsitraukimg taip pat skatina griztamojo
rySio apie atlikta darbg buvimas. Taip pat darbuotojai nori zinoti, kad jy indélis yra svarbus
organizacijai ir kad jie prisideda prie organizacijos sékmés prasmingai. Darbuotoja vertina savo darbo
srauto ir tempo kontrole, todél organizacijos vadovybé turi sudaryti visas salygas darbo kontrolés
igyvendinimui. Tyrimai rodo, kad kai darbuotojai dirba komandose ir turi pasitikéti bei
bendradarbiauti su savo komandos nariais, jie paprastai rodo geresnius darbo rezultatus nei
komandos, kuriose triksta gery santykiy. Siekiant darbuotojy jsitraukimo, organizacijos vadovybé
turéty stengtis iSlaikyti jmonés reputacija ir demonstruoti aukstus etikos standartus. Be to, geri
lyderiai padeda sukurti pasitikéjimg jmone, biidami auksty etikos ir veiklos standarty pavyzdziais.
Tai taip pat teigiamai veikia ir darbuotojy jsitraukima.

Cook (2008) savo modelyje isskiria tokius komponentus, kaip gerove, informacija, sgziningumas ir
jtraukimas. Gerovés komponentas apibiidina, kaip darbuotojas jauciasi organizacijoje ir kaip
organizacija su juo elgiasi. Taip pat tikétina, kad darbuotojai bus labiau jsitrauke, ji zinos, k3 jie dar,
ka daro jmoné ir ko i$ jy tikimasi. Jei darbuotojai nuolat informuojami apie organizacijos tikslus, jie
gali dirbti kartu, kad Siuos tikslus pasiekty ir pajausty pasitenkamg. Sgziningumas yra laba svarbus,
siekiant uztikrinti tvirtg jsitraukimo lygj. Geriausias btidas pasiekti auksta darbuotojy jsitraukimo lygij
yra jsitikinti, kad jusy darbuotojai yra jtraukti j visus organizacijos veiklos aspektus. Siekiant
aukstesnio darbuotojy jsitraukimo lygio komunikacija turi biiti dvipusé.

Bakker (2011) sukuré ir iSplétojo teorija aiSkinancig reikalavimy ir iStekliy modelj, kuriame
svarbiausia darbo iStekliai bei asmeniniai iStekliai, kurie jtakoja darbuotojy jsitraukimg. Darbo
iStekliai tai socialiniai, fiziniai ir organizaciniai aspektai. Asmens iStekliai tai geb¢jimas kontroliuoti,
turéti jtakos kity atzvilgiu, teigiamas saves vertinimas. Tam pritaria ir Shuck ir Wollard (2010), kurie
nurodo, jog darbuotojy isitraukimas neturi fiziniy savybiy, yra susijes su asmens psichologija, o tai
jrodo, jog jsitraukimui itin svarbiis asmeniniai iStekliai. Bakker (2011) pabrézia, kad kuo didesnis
asmeninis jsitraukimas ir asmeniai itekliai, tuo daugiau tiksly bus pasiekta.

Christian ir kt. (2011), praplésdami Kahn (1990) pasiilyta modelj bei susiedami darbuotojy
jsitraukimo veiksnius su pasekmémis, pristaté savo teorinj darbuotojy jsitraukimo modelj, kuris yra
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sudarytas 1§ tokiy dedamyjy, kaip darbo charakteristikos autonomija, uzduociy jvairove, uzduociy
reik§mingumas, problemy sprendimas, darbo sudétingumas, griztamasis rysys, kolegy palaikymas,
fiziniai poreikiai, darbo salygos), lyderysté (transformacin¢ lyderysté, lyderio-nario manai),
asmenings charakteristikos (saziningumas, ekstravertiSkumas, proaktyvumas). Visa tai lemia pozitrj
1 darba, pasitenkinimg juo, organizacinj jsitraukima ir pa¢io darbuotojo jsitraukimg j darba.

Mani (2011) tyrime buvo isskirti $eSios dedamosios siejamos su darbuotojy isitraukimu, taciau tik
keturios jy turéjo reikSmingos jtakos, t. y. gerove, jgailinimas, darbuotojy augimas, tarpasmeniniai
santykiai. Buvo nustatyta, kad darbuotojy gerové jgalinimas turi didZiausig jtaka darbuotojy
jsitraukimui.

Anot Bedarkar ir Pandita (2014), pagrindiniai jsitraukimo komponentai yra lyderysté, komunikacija
ir darbo-gyvenimo balansas. Tam tikras vadovavimo elgesys yra siejamas su jsitraukimo
konstrukcijomis, tokiomis kaip motyvacija, darbas, pasitenkinimas, organizacinis jsipareigojimas,
iniciatyvus elgesys ir organizacijos pilietiSkumo elgesys. Pasitikéjimas lyderiu, vadovo palaikymas ir
nepriekaistingos aplinkos sukiirimas yra laikomas psichologinés saugos sudedamosiomis dalimis, o
tai yra vienos pagrindiniy Khan pasiiilyty salygy, dél kuriy darbuotojai jsitraukia j darbg (Xu ir
Cooper, 2010, cit. i§ Bedarkar ir Pandita, 2014). Komunikacija vaidina svarby vaidmenj uztikrinant
darbuotojy jsitraukimg (Bedarkar ir Pandita, 2014). Isitraukimui jtakos turi vidiné¢ komunikacija.
Vidiné¢ komunikacija yra organizaciné praktika, kuri veiksmingai perteikia organizacines vertybes
visiems darbuotojams. Taip yra gaunama jy parama, siekiant organizacijos tiksly (Welch, 2011, cit.
i$ Bedarkar ir Pandita, 2014). Darbuotojo sugeb¢jimas rasti laiko savo darbui ir Seimai yra vienas
esminiy darbo nasumo veiksniy ir skatina darbuotojy jsitraukimg. Darbo ir gyvenimo balansas
paprastai reiskia tokius dalykus, kaip organizaciné parama, lankscios darbo galimybés, Seimos ar
asmenings atostogos ir kt. (Bedarkar ir Pandita, 2014).

Anitha (2014) taip pat praplété Kahn (1990) pozitrj, nurodydama, jog darbuotojy jsitraukimui taip
pat svarbu: darbo aplinka, darbo vietos gerove, lyderystée, atlyginimas uz darbq, organizacijos
politika, kolegos ir santykiai, mokymai ir karjeros galimybés. Moksliniy tyrimy rezultatai (Miles,
2001; Hartere, 2002, Holbeche ir Sprringeett, 2003; May ir kt., 2004; Rich ir kt., 2010, cit. i§ Anitha,
2014) rodo, kad darbuotojy jsitraukima lemia jvairis darbo vietos aspektai. Vadovybé, skatinanti
palankig aplinka, paprastai ripinasi darbuotojy poreikiais ir jausmais, teikia teigiama grjztamajj rysj
ir skatina juos i$sakyti savo susiriipinimg, ugdyti naujus jgiidzius ir spregsti su darbu susijusias
problemas. Todél prasminga darbo aplinka, kuri pagalba darbuotojams suteikiama darbui ir
tarpusavio harmonija laikoma pagrindiniu darbuotojy jsitraukimu elementu. Kaip nurodo Schneider,
Ehrhart, ir kt. (2013), gerové svarbiausias matas, kuriuo matuojama, kokig jtaka turi organizacija
savo darbuotojui. Breevaart ir kt. (2014), nurodé¢, jog lyderysté teigiamai veikia darbuotojo darbo bei
asmeninius resursus, todél galima suprasti, kad tai prisideda prie darbuotojo jsitraukimo. Kahn (1990)
pastebéjo, jog darbuotojy jsitraukimas glaudziai susijes su tuo, kokig audg jis tikisi gauti. Galima
suprasti, jog darbuotojo jsitraukimas ir motyvacija stipriai padidés zinant, kad bus gautas tiek
finansinis, tiek ne finansinis atlygis. Harter ir kt. (2009), atkleidé, jog darbuotojy isitraukimui ir
organizacijos sékmei itin svarbi maloni organizacijos politika. Anitha (2014), teigia, jog organizacijos
politikoje yra labai svarbus darbo organizavimas, kuris prisideda prie jsitraukimo j darba. Mokymai
daro jtaka darbo naSumui ir taip pat padidina darbuotojy jsitraukima (Paradise, 2008, cit. i§ Anitha,
2014). Taip pat Anitha (2014) nurodo, kad kai darbuotojas dalyvauja mokymo ir mokymosi
tobulinimo programose, jo pasitikéjimas kaupaisi mokymo srityje, kuri skatina juo labiau jsitraukti j
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savo darbg. May ir kt. (2004) atskleidé, jog viena i§ jsitraukimo j darbg sudedamyjy daliy yra itin
svarbiis santykiai darbo vietoje (su kolegomis, vadovais) (cit. i§ Anitha, 2014).

Dazniausiai mokslinéje literatiiroje yra iSskiriami trys komponentai / dedamosios, t. y. energingumas,
atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg. Siuos komponentus pirmieji apibrézé Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Romé & Bakker (2001) (cit. i§ Schaufeli ir Bakker, 2004). Isitraukimui j darba matuoti
pagal Siuos komponentus buvo suformuotas UWES klausimynas (Schaufeli ir Bakker, 2004), kuris ir
yra naudojamas Siame darbe. Isitraukimo j darbg komponentai / dedamosios pagal UWES (angl.
Utrecht work engagement scale) klausimyng yra toliau apibidinami.

Energingumas. Energingumui budingas didelis energijos lygis ir protinis atsparumas dirbant, noras
investuoti pastangas j darbg ir atkaklumas net ir susidiirus su sunkumais (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2001, cit. i§ Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli ir Salanova, 2007;
Petrovic, Vukelic ir Cizmic, 2017). Panaiai energingumas apibréziamas ir kituose darbuose.
Energingumas atspindi kiek darbuotojas yra energingas ir lankstus darbo vietoje (Alzgool ir kt.,
2020). Kiti autoriai pabrézia, kad energingumas yra siejamas ne tik su dideliu energijos lygiu, bet ir
su protiniu atsparumu dirbant (Bakker, Dmeerouti ir Xanthopoulou, 2012). UWES klausimyne
energinguma atspindi tokie elementai kaip auksStas energijos ir atsparumo lygis, noras investuoti
pastangas, atsparumas nuovargiui ir atkaklumas sunkumy akivaizdoje. Ty asmeny, kuriy
energingumo lygis yra auksStas paprastai turi daugiau energijos, uzsidegimo ir iStvermeés dirbdami.
(Schaufeli ir Bakker, 2004).

Atsidavimas darbui. Atsidavimas reiskig stipry dalyvavima savo darbe, kai darbuotojas patiria
reikSmingumo jausma, entuziazmg, jkvépima, pasididziavimg ir i$Stikius (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2001, cit. i§ Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli ir Salanova, 2007;
Bakker, Dmeerouti ir Xanthopoulou, 2012; Petrovic, Vukelic ir Cizmic, 2017). Tai taip pat atskleidzia
kiek jis/ji dalyvauja savo darbe ir kokiu mastu jis jaucia susidoméjima, aistra ir prasme (Alzgool ir
kt., 2020). UWES klausimyne atsidavimg darbui atspindi atsidavimg darbui atspindi reikSmingumo
siekimas. Tie, kurie pasizymi aukstu atsidavimu, tvirtai susitapatina su savo darbu. Jis juos jprasmina,
ikvepia. Be to, jie paprastai jauciasi entuziastingi ir didziuojasi savo darbu. Visgi tie asmenys, kuriy
atsidavimas darbui yra mazas, nesusitapatina su savo darbo, maziau juo didziuojasi, nepatiria
prasmingumo ar jkvépimo jausmo. (Schaufeli ir Bakker, 2004). Labiau jsitrauke¢ darbuotojai yra
aktyvesni ir labiau atsidave nei maziau jsitrauke darbuotojai. Ji gali lengvai perduoti savo idéjas ir
zinias kitiems, nori pasidalyti savo jgiidziais ir patirtimi bei nuolat stengiasi kuo geriau atlikti savo
darbo vaidmenj (Kahn, 1990, cit. i§ Alzgool ir kt., 2020).

Pasinérimas j darbg pasizymi tuo, kad darbuotojas yra visiskai susikaupes ir laimingai jsitraukes j
savo darbg, tiek, kad laikas praeina greiiau ir sunku atsiriboti nuo darbo. (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2001, cit. iS Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli ir Salanova, 2007;
Bakker, Dmeerouti ir Xanthopoulou, 2012; Petrovic, Vukelic ir Cizmic, 2017). Taigi tai i§ esmés
reiskia, kad darbuotojai sutelkia démesj j uzduociy atlikima (Alzgool ir kt., 2020). UWES klausimyne
pasinérimg j darbg atspindi laimingas pasinérimas j savo darba, sudétingumas atsiriboti nuo jo (todél
laikas prabéga greifiau), pamirSimas apie supancig aplinkg. Taigi tie asmenys, kurie yra labiau
pasinére j darbg, mano, kad jie yra laimingai jsitrauke j daba, jiems sunku atsiriboti nuo jo, nes jis jos
laba jtraukia (Schaufeli ir Bakker, 2004).
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Apibendrinant galima teigti, kad isanalizavus moksline literatiirg ir autoriy pateiktus modelius,
jsitraukimas j darbq yra traktuojamas, kaip kompleksinis reiskinys, kuris apima organizaciniy ir
psichologiniy aspekty sqveikq. Nors pagrindus darbuotojy jsitraukimo veiksniams turéjo Kahn
(1990) teorinis pagrindimas, kuriuo remdamiesi tyréjai ieSkojo kity su darbuotojy jsitraukimu
susijusiy veiksniy, taciau taip pat daznai mokslinéje literatiiroje yra isskiriami ir Schaufeli ir Bakker
(2004) pateikti veiksniai, tokie, kaip energingumas, atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg. Sie
jsitraukomo j darbg komponentai yra matuojami pagal UWES klausimyngq, kuris ir yra naudojamas
Siame darbe.
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3. Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotoju isitraukimo j darbg sgsajy
teorinés jZvalgos

Moksliniuose tyrimuose susijusiuose su emociniu intelektu dazniausiai nagriné¢jamas vadovy
emocinis intelektas arba jo poveikis darbuotojy rezultatams (Suifan ir kt. 2015, Minarova ir kt. 2015,
Gudonyté, Marc¢inskas 2016, Ugoani ir kt. 2015, Suehs 2015, Karamustafa ir Kunday 2018, Veshne,
Munshi 2020, Palmer, Gignac 2012, Das ir Ali 2015, Alzgool ir kt. 2020). Taip pat atskirai
nagrin¢jamas ir darbuotojy emocinis intelektas ir jo poveikis darbo rezultatams (Naz ir kt. 2019,
Chong ir kt. 2020, Mohamad ir kt. 2016, Shooshtarian ir kt. 2013, Sambu, 2019, Puri ir Mehta 2020,).

Vadovy emocinis intelektas daro poveikj jmonés veiklos rezultatams. Sj aspekta pladiau tyré
Ramanauskas (2012, 2016). Vadovy emocinis intelektas daro poveiki darbuotojy darbo rezultatams
ir jy jsitraukimui j darbg. Minarova ir kt. tyré emocinj vadovy intelekta Seimos versle. Tyrimo
rezultatai parodé¢, kad Seimos verslo vadovy emocinis intelektas yra vidutiniSkai aukstas (Minarova
ir kt., 2020). Kito tyrimo rezultatai rodo, kad visi vadovo emocinio intelekto elementai (savimoné,
saves valdymas, socialinis supratimas ir santykiy valdymas) daro jtaka darbuotojy darbo rezultatams
(Suifan ir kt., 2015). Aukstas vadovo emocinio intelekto lygis lemia teigiamus darbuotojy rezultatus
(tokius kaip darbuotojy asmeninés iniciatyvos laisvé, stipresnis vadovo paramos ir identiSkumo
jausmas) (Gudonyté ir Marcinskas, 2016). Moksliniuose tyrimuose nustatytas stiprus teigiamas
emocinio intelekto ir transformacinio vadovavimo stiliaus rysys. Taigi galima teigti, kad emocinis
intelektas lemia lyderystés sékme (Ugonani ir kt., 2015) Emocinis intelektas reikSmingai veikia
vadovy efektyvumg ir gali jj padidinti (Rahman ir kt., 2016).

Vadovy emocinis intelektas veikia darbuotojy jsitraukimg. Moksliniuose tyrimuose atskleidziama
stipri reikSminga koreliacija tarp vadovy emocinio intelekto ir darbuotojy jsitraukimo (Palmer ir
Gignac 2012; Suehs 2015, Karamustafa ir Kunday, 2018; Veshne ir Munshi 2020; Alzgool ir kt.
2020). Kitame tyrime atlikta koreliacijos analizé parodé reik§mingai teigiama, bet silpna ry$j tarp kity
emocijy vertinimo, savo emocijy vertinimo, emocijy naudojimo ir darbuotojy jsitraukimo (Das, Alj,
2015). Kritiniais laikotarpiais, tokiais kaip COVID-19 pandemija, vadovy emocinis intelektas yra
labai svarbus, siekiant sustiprinti darbuotojy jsitraukimg ir verzlumg darbe. Vadovy emocinis
intelektas reikSmingai prisideda prie darbuotojy psichologinio iSradingumo stiprinimo, todél padidina
ju efektyvuma, o tai dar labiau skatina aukstesnj jsitraukimo lygj (Alzgool ir kt., 2020).

Paciy darbuotojy emocinis intelektas taip pat padeda gerinti jy darbo rezultatus. Vieno tyrimo
rezultatai rodo reikSmingg rysj tarp emocinio intelekto ir darbuotojy darbo rezultaty. Didziausig jtaka
darbo rezultatams tur¢jo tokie emocinio intelekto elementai, kaip intrapersonaliniai jgudziai,
tarpasmeniniai jgiidziai, prisitaikymas ir bendra nuotaika (Chong ir kt., 2020). Kitame tyrime
stipriausi rySiai buvo nustatyti tarp emocinio intelekto ir saves motyvacijos, socialiniy jgudziy ir
savivokos (Mohamad ir Jais, 2016). Dar viename tyrime buvo atskleista, kad emocinis intelektas yra
teigiamai susijes su dalijimosi ziniomis elgesiu (Naz ir kt., 2019). Kity autoriy tyrimo rezultatai
parodé, kad darbuotojy emocinis intelektas yra teigiamai susijes su pasitenkinimu darbu. Taip pat
nustatytas stiprus rySys tarp darbuotojy emocinio intelekto ir jy darbo rezultaty (Shooshtarian ir kt.,
2013). Dar viename tyrime nustatyti reikSmingi rysiai tarp emocinio intelekto ir darbo rezultaty. Taip
pat nustatyti reikSmingi rysiai tarp savo emocijy valdymo ir darbo rezultaty bei kity emocijy valdymo
ir darbo rezultaty (Puri ir Mehta, 2020). Kitame tyrime nustatyta teigiama koreliacijg tarp emocinio
intelekto, darbo rezultaty ir darbo stazo. Emocinis intelektas gali biiti naudojamas numatant darbo
rezultatus (Sambu, 2019).
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Emocinj intelekta gali padidinti mokymai. Viename tyrime daroma iSvada, kad emocinis intelektas
yra iSmokstamas jgudis, kurj galima tobulinti, taciau tokio proceso metu tiriamieji turi stipriai
pasitikéti savimi (Munir ir Azam, 2017). Kitame tyrime nustatyta, kad mokymai teigiamai paveiké jy
emocinio intelekto lygj (Zammuner ir kt., 2013).

Apibendrinant galima teigti, kad moksliniy tyrimy rezultatai rodo emocinio intelekto vaidmens
svarbg ir poveikj darbo rezultatams. Moksliniuose tyrimuose nustatyta, kad vadovy emocinis
intelektas daro poveikj jmonés veiklos rezultatams, darbuotojy darbo rezultatams ir bei teigiamai
veikia jy jsitraukimq j darbq. Paciy darbuotojy emocinis intelektas taip pat padeda gerinti jy darbo
rezultatus. Emocinis intelektas yra iSmokstamas, todél su tuo susije mokymai gali jj padidinti.
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4. Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg sasajy UAB
sFormedics* tyrimas

4.1. Tyrimo metodologija ir organizavimas

Empirinéje darbo dalyje siekiama iSanalizuoti vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg sgsajas UAB ,,Formedics®. Tam buvo suformuota tyrimo metodika, susidedanti i$
dviejy etapy, pateikiamy 3 lenteléje.

3 lentelé. Tyrimo etapai, uZdaviniai ir metodai

Etapas UZdaviniai Tyrimo tipas Metodai
1 etapas: Vadovo emocinio | Atskleisti vadovo emocinio | Kokybinis e Interviu metodas (interviu
intelekto  kompetencijy  ir | intelekto kompetencijy ir tyrimas raStu);
darbuotojy jsitraukimo j darbg | darbuotojy jsitraukimo j e Turinio (content) analizé.
sasajos vadovo pozitriu UAB | darba s3sajas vadovo
,,Formedics* pozitriu UAB ,,Formedics*
2 etapas: Vadovo emocinio | Atskleisti vadovo emocinio | Kiekybinis e  Anketiné darbuotojy apklausa;
intelekto kompetencijy sasajos | intelekto kompetencijy tyrimas e  Statistinés analizés metodai;
su darbuotojy jsitraukimu | | sasajas su darbuotojy e Koreliacine analize.
darba darbuotojy pozitriu | jsitraukimu j darba
UAB ,,Formedics* darbuotojy pozitriu UAB

,,Formedics‘

Kiekvienas i§ 3 lenteléje pateikty etapy yra placiau detalizuojamas, iSskiriant tyrimo tipo, duomeny
rinkimo parinkimg ir pagrindima, duomeny rinkimo instrumenty sudaryma, tyrimo dalyviy imties ir
atrankos pagrindima, duomeny rinkimo, analizés bei interpretavimo metody parinkimg ir tyrimo
kokybe.

Tyrimo metodologinis pagrindimas yra paremtas toliau pateiktomis teorijomis.

Kontingencijos teorija, kurioje teigiama, kad emocinis intelektas yra svarbus darbo vietoje, taciau tik
tam tikromis salygomis (McFarland, Rode ir Shervani, 2016). Sios salygos, anot Boyatzis (2007),
apima individualius talentus (vizija, vertybes, filosofija, zinias, kompetencijas ir gebéjimus, karjeros
gyvenimo etapg, gyvenimo stiliy, interesus), darbo vietos reikalavimus (tikslus, funkcijas,
vaidmenis), organizacing aplinkg (kultiirg ir klimata, organizacing sistemg, pramonés Sakos
branduma, aplinkos kontekstg) (Boyatzis, 2007; Skarzauskiené ir Parazinskaité, 2010). Remiantis
kontingencijos teorija, tokios kompetencijos, kaip jtaka ir poky¢iy iniciavimas, konflikty valdymas,
optimizmas, nuolatinis mokymasis, lankstumas ir tolerancija padeda prognozuoti efektyvesnj
organizacijos valdyma (Skarzauskien¢ ir Parazinskaité, 2010).

Didziojo penketo teorija, suprantama, kaip asmenybés ir bruozy teorija. Didzioji penketo asmenybés
bruozus sudaro ekstravertiSkumas, sutariamumas, atvirumas, sgmoningumas ir neurotiSkumas. Sie
bruozai iSlieka gana stabiliis per visg asmens gyvenima (Alegre ir kt, 2019). Pagrindiné $ios teorijos
idéja yra nusakoma keturiais teiginiais : bendrasis individo potencialas ir jvairtis geb¢jimai, apimantys
asmenybés bruozus, skiriasi nuo psichologiniy reiSkiniy (tokiy kaip jprociai, jsitinkinimai, planai,
tikslai ir pan.); elgesys yra psichologiniy reiSkiniy rezultatas; psichologiniai reiskiniai atsiranda i$
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individo potencialo ir iSorinés sgveikos, individo potencialas ir jy raida tyra nulemtos biologinio
pagrindo (McCrae, 2005, cit. i§ Kairys, 2008).

Gebéjimy teorija (kitaip vadinama Salovey—Maye—Caruso teorija). Pagal §ig teorija emocinis
intelektas yra traktuojamas kaip kognityviniy gebé¢jimy kompleksas, kurj sudaro emocijy suvokimas,
minciy generacija, emocijy atpazinimas ir emocijy reguliacija (Garbenis, 2020) Emocinio intelekto
gebéjimy teorija sieja emocinj intelekta su emocijy valdymo procesu, kurio metu individai renka,
stebi, valdo emocijas, siekiant patvirtinti emocinj ir intelektualy vystymasi (Naz ir kt., 2019).
Gebéjimy teorijoje, susijusioje su Salovey ir Mayer (1990) darbais, teikiama hipotezé, kad emocinis
intelektas skiriasi nuo dispoziciniy bruozy, tokiy kaip asmenybé ar empatija, ir siejamas su
kognityviniu gebéjimu suvokti, valdyti ir naudoti emocijas (ir emocin¢ informacijg), skatinant
problemy sprendimg ir gerove (Zammuner ir kt., 2013).

Bar-On teorija (kitaip misSrioji teorija) paremta socialiniais ir emociniais geb¢jimais (Garbenis, 2020).
Misri teorija j savo emocinio intelekto sistema jtraukia jvaisius gebéjimus, elgesj ir asmenybés buozus
(Suifan ir kt., 2015). Pagal miSrigja teorija emocinis intelektas yra siejamas su tarpusavyje
persipynusiy emociniy ir socialiniy kompetencijy ir jgtidziy, kurie lemia kaip gerai asmuo supranta ir
iSreiskia save, supranta kitus ir bendrauja su jais, kaip jis susitvarko su kasdieniniais reikalavimais,
i8sukiais ir spaudimu (Tripathy, 2018). Bar-On modelio struktiira sudaro penkios kategorijos:
asmeniniai jgiidziai (saviraiska, nepriklausomybé ir kt.), tarpasmeniniai jgiidziai (empatija, santykiai
ir kt.), streso valdymas (tolerancija stresui, impulsyvumo valdymas), adaptacija (lankstumas,
problemy sprendimas ir kt.) ir nuotaika (optimizmas, pasitenkinimas ir kt.) (Garbenis, 2020).

Goleman teorija, orientuota j lyderystés savybes ir lyderiy ugdyma (Goleman, 2011, cit i$. Garbenis,
2020), kurig sudaro tokios emocinio intelekto kompetencijos, kaip saves suvokimas (emocinis
suvokimas, tikslus saves vertinimas, pasitikéjimas savimi), socialinis suvokimas (empatija,
organizacinis supratimas ir kt.), santykiy valdymas (kity ugdymas, ikvepiantis lyderiavimas,
konflikty valdymas ir kt.), saves valdymas (emociné savikontrolé, skaidrumas, lankstumas valdant
poky¢ius ir kt.) (Goleman, 2011, cit i§. Garbenis, 2020; Suifan, 2015).

Bruozy teorija (kitaip Petrides emocinio intelekto teorija), kuri sieja emocinj intelekta su asmenybe
ir apima 15 bruozy grupuojamy j keturis pagrindinius klasterius — emocionaluma, socialuma, gerove
ir savikontrole. Si teorija siejasi ir su didZiojo penketo teorija. Emocinis intelektas, anot Petrides ir
Furnham (2001), kaip asmenybés bruozy derinys, yra ypac¢ veiksmingas situacijose, turinciose
emociniy ir socialiniy pasekmiy (cit. i§ Alegre, Perez-Escoda ir Lopez-Cassam, 2019). Ji orientuota
tiek ;] maksimaly emocinio intelekto potencialg, bet ir | emocing savivoka (Petrides, 2011, cit is.
Garbenis, 2020).

1 etapas: Vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j darbg sqsajos vadovo
poZiiriu UAB ,,Formedics“

Tyrimo tipo parinkimas ir pagrindimas. Vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy
jsitraukimo ] darbg sgsajy vadovo poziiiriu tyrimui yra naudojamas kokybinis tyrimas. Anot,
Zydzitnaités ir Sabaliausko (2017), kokybiniai tyrimai suteikia pla¢ias galimybes tyréjui, pakeisdami
poziiirj j empirinj pazinima. Siy autoriy (ZydZiGinaité ir Sabaliauskas, 2017) teigimu, kokybinis
tyrimas padeda sutelkti démesj | zmogaus patirtj socialiniame ar kultiiriniame kontekste. O vienas
pagrindiniy ypatumy yra tas, kad ,,nesiekiama apibendrinamyjy vertinimy*, o ,,bandoma identifikuoti
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konkrecius bruozus“ (p. 15). Anot, Gaizauskaités ir Valavicienés (2016, p. 14) atliekant kokybinj
,dominuoja indukciné logika, kitaip tariant, teorija yra kuriama (generuojama) i$ surenkamy tyrimo
duomeny®. Taigi darbo autorés nuomone, Sis tyrimo tipas yra tinkamiausias, atliekant vadovo
poziiirio apie vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j darba sasajas,

tyrima.

Duomeny rinkimo metodo parinkimas. Duomeny rinkimui buvo naudojamas strukttiruotas kokybinis
interviu rastu. Anot, Gaizauskaités ir ValaviCienés (2016, p. 266), interviu rastu yra ,,iSskirtiné
interviu forma, kuri skiriasi tieck nuo tiesioginio interviu“. Toks interviu tipo pasirinkimas yra
paremtas paciomis vadovo savybémis (jis daugiau informacijos pateikia rastu, nei gyvo pokalbio
metu) ir pereinamumu (dél nuolatiniy komandiruociy sunku suderinti laikg su vadovu). Darbo autorés
nuomone, toks duomeny rinkimo metodas leidzia geriau atskleisti vadovo emocinio intelekto
kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j darba sgsajas, nes tyrimo dalyvis gali atsakyti j klausimus
labiau juos apgalvojes, todél gaunama tikslesné informacija.

Duomeny rinkimo instrumento sudarymas. Siekiant iSnagrinéti vadovo pozilrj j emocinio intelekto
kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo j darbg sasajas tiriamoje jmonéje buvo sudarytas klausimynas
(zr. 3 prieda). Klausimai vadovui buvo sudaryti, remiantis Boyatzis, Goleman ir Rhee (1999), Gowing
(2001), Schaufeli ir Bakker (2004), Schaufeli ir Salanova (2007), Bakker (2011), Bakker, Dmeerouti
ir Xanthopoulou (2012), Ramanauskas (2012, 2013), Zammuner ir kt. (2013), Simanskiené ir
Ramanauskas (2014), Vaida ir Opre (2014), Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Mohamad ir Jais (2016),
Kelly ir Kaminskiené (2016), Broughton (2017), Munir ir Azam (2017), Petrovic, Vukelic ir Cizmic
(2017), Bashir (2017), Drackaja ir Kvedarait¢ (2018), Baker (2018), Tripathy (2018), Bandi ir
Chauhan (2019), O'Connor ir kt. (2019), Lubbadeh (2020), Alzgool ir kt. (2020) ir kitais
mokslininkais. Vadovo buvo klausima, kiek emocinis intelektas yra svarbus jo darbe, kokios yra jo
pagrindinés stiprybés emocinio intelekto srityje bei kokias sritis reikty tobulinti, kas ji motyvuoja
dirbti savo darba, kaip yra sprendziami darbiniai konfliktai. Taip pat buvo klausiama, ar vadovo
nuomone, emocinis intelektas skatina geresnius darbuotojy rezultatus ir jy jsitraukimg j darba, ar jis
apstebi darbuotojy emocijas ir kaiOp elgiasi tokiu atveju, ar atpazjsta darbuotojy poreikius, ar skatina
darbuotojus iSreiksti savo nuomong. Paskutiniu klausimu siekiama i$siaiskinti, ar emocinio intelekto
mokymai biity naudingi tiriamoje organizacijoje.

Tyrimo dalyviai — | interviu klausimus rastu atsakin¢jo UAB ,,Formedics* jmonés vadovas.

Duomeny rinkimo, analizés bei interpretavimo metody parinkimas. Tyrimo rezultatai buvo
analizuojami naudojantis turinio (content) analize. Sis analizés biidas pasizymi tuo, kad interviu
surinkta informacija yra iSdéstoma sistemiskai, ieSkant sasajy, nes pagrindiné analizés medziaga yra
tekstiniai interviu duomenys. Tai yra rekursyvus ir kartotinis procesas. Taip pat svarbus Sios analizés
privalumas yra ir tai, kad jos pagalba yra sumazinama duomeny apimtis (t. y. atrandami reikSminiai
zodziai, ar jy grupés, iSskiriamos kategorijos ir subkategorijos) (Gaizauskaité ir Valavicien¢, 2016).

Tyrimo kokybé. ISorinis tyrimo validumas yra grindziamas interviu klausimy turiniu (interviu
klausimai sudaryti, remiantis mokslinés literatiiros analizés metu sudarytomis prielaidomis). Vidinis
tyrimo validumas yra grindziamas tyré¢jo gebéjimu kontroliuoti interviu eigg. Nors j klausimus buvo
atsakoma rastu, taciau prie§ juos pateikiant — jie buvo paaiskinti, su vadovu buvo aptarti iskile
klausimai. Vadovas tur¢jo visg tyréjos kontakting informacija, jei buity iskile papildomy klausimy.
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2 etapas: Vadovo emocinio intelekto kompetencijy sgsajos su darbuotojy jsitraukimu j darbg
darbuotojy poZiiriu UAB ,, Formedics*“

Tyrimo tipo parinkimas ir pagrindimas. Siekiant iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy
jsitraukimo sasajas UAB ,,Formedics®, buvo taikomas kiekybinis tyrimas, nes pasak Bilevi¢iené ir
JonuSauskas (2011) taip uztikrinamas statistiSkai patikimy duomeny gavimas tyrimo objekto atzvilgiu
(Sio darbo objektas — vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo sgsajos). Be
to, tokiu biidu i§ nedidelés populiacijos (imties) galima gauti i§vadas apie populiacijos elgesj. Darbo
autorés nuomone, taip galima atskleisti tiek vadovo emocinio intelekto kompetencijas, tiek
darbuotojy isitraukimo elementus bei jy tarpusavio sgsajas darbuotojy poziiiriu.

Duomeny rinkimo metodo parinkimas. Duomeny rinkimui buvo naudojama anketiné UAB
,Formedics* vadovo ir darbuotojy apklausa. Pasak Gaizauskaites ir Mikénés (2014, p. 72), toks
duomeny rinkimo metodas padeda sunorminti, standartizuoti atsakymus ir ,,kiekvieng atvejj aprasyti
pagal tuos pacius pozymius“. Tyrime buvo naudota anketiné apklausa internetu. Tokia duomeny
rinkimo forma leido respondentams apgalvoti atsakymus, pasirinkti priimting pildymo greitj, be to
buvo isvengta pildymo klaidy, nes visi klausimai ir teiginiai yra privalomi. Darbo autorés nuomone,
toks duomeny rinkimo metodas geriausiai padéjo iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy
jsitraukimo sgsajas UAB ,,Formedics®, nes anketos pildymo instrukcijos buvo aiskios.

sudarymas. Vadovo emocinio intelekto raiSkos
instrumentarijus pateikiamas 4 priede, o darbuotojy jsitraukimo j darbg instrumentarijus ir kodavimas
— 5 priede. Pagal minétus instrumentarijus buvo vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy jsitraukimo
sasajy UAB ,,Formedics® anketa jmonés darbuotojams (zr. 6 prieda). Anketos blokai yra pateikiami

Duomeny  rinkimo instrumento tyrimo

3 lenteléje.

3 lentelé. Anketos blokai

Eil. | Pavadinimas | Klausimai | Autoriai Apibudinimas Nuoroda i
Nr. instrumentarijy
ir anketa

1. Vadovo
emocinio
intelekto
raiSka

1-3 kl.

Gowing (2001), Mayer, Salovey ir
Caruso (2004), Mayer, Roberts,
Barsade (2008), Mayer, Salovey ir
Caruso (2008), Brackett, Rivers ir
Salovey (2011), Ramanauskas (2012,
2013), Shooshtarian, Ameli ir
Aminilar (2013), Vaida ir Opre
(2014), MacCann ir kt. (2014),
Simanskien¢ ir Ramanauskas (2014),
Ugoani, Amu ir Kalu (2015), Kelly ir
Kaminskiené (2016), Munir ir Azam
(2017), Kotsou ir kt. (2018), Tripathy
(2018), Drackaja ir Kvedaraité
(2018), Bandi ir Chauhan (2019),
O'Connor ir kt. (2019), Lubbadeh
(2020) ir daugelis kity (zr. 1.2
poskyri).

Siais  klausimais
sickiama nustatyti
vadovo emocinio
intelekto raiska
darbuotojy
pozitriu. Teiginiai
pagal emocinio
intelekto
kompetencijas yra
sugrupuoti  pagal
tris kriterijus:
sagmoninguma,
saves valdymg ir
saves motyvavima,
kurie yra suskirtyti i
atitinkamus
indikatorius.

Zr. 4 ir 6 priedus
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Eil. | Pavadinimas | Klausimai | Autoriai Apibudinimas Nuoroda i
Nr. instrumentarijy
ir anketa
2. Darbuotojy 4 kl. Schaufeli ir Bakker (2004), Schaufeli | Siuo klausimu | Zr. 5 ir 6 priedus
jsitraukimas | ir Salanova (2007), Bakker (2011), | sickiama atskleisti
dabag Bakker, Dmeerouti ir Xanthopoulou | darbuotojy
(2012), Petrovic, Vukelic ir Cizmic | jsitraukimg j darba.
(2017), Alzgool ir kt. (2020)

Kiekvienas anketos blokas pateiktas 3 lenteléje yra placiau detalizuojamas.

Pirmasis blokas apima vadovo emocinio intelekto kompetencijy kriterijy vertinima:

Sgmoningumas. 1Snagrinéjus moksling literatiirg (zr. 3 lentele ir 4 prieda) buvo iSskirti tokie
sagmoningumo indikatoriai, kaip emociné savimoné¢ ir emocinis sgmoningumas, savo ir kity
emocijy pazinimas ir suvokimas, empatija, emocinis brandumas ir stabilumas. Emociné
savimong¢ ir emocinis sgmoningumas yra apibiidinamas kaip emocinés zinios, susijusios su
nuotaikg ir emocijas lemianciais veiksniais bei pasekmémis bei jy raidos ir pokyc¢iy supratimu
(Suifan ir kt., 2015). Savo ir kity emocijy pazinimas ir suvokimas — tai gebéjimas suvokti
emocijas savyje ir kituose bei dirgiklius pasaulyje. Emocinis suvokimas, yra geb¢jimas
suvokti save emocijas ir tiksliai iSreikSti emocijas bei emocinius poreikius kitiems. Emocinis
suvokimas taip pat apima geb¢jimg atskirti saziningg ir nesaziningg emocijy israiSka
(Tripathy, 2018). Empatija yra pamatinis jgudis, reiskiantis kity jausmy, poreikio ir riipescio
suvokimg (Suifan ir kt., 2015). Emocinis brandumas ir stabilumas — tai geb¢jimas suprasti
tikrove ir faktus bei reagavimo ] situacija kokybe, atsiribojant nuo maloniy ir nemaloniy
jausmy traukos. Emociné branda numato gebé&jimg valdyti ir stebéti savo emocijas, jvertinti
kity emocing biiseng ir paveikti jy nuomong. Emocinj branduma, taip pat galima apibudinti,
kaip vidinio proto ir intelekto subalansavo su iSorine tikrove vystymasi (Dangwal ir
Srivastava, 2016).
Saves valdymas. Si kriterijy grupé apima tokias dedamasias kaip savikontrolé, savo emocijy
valdymas, adekvatus saves/savo emocijy vertinimas, intrapersonaliniai jgiidZiai ir savybés (Zr.
3 lentele ir 4 prieda). Tam, jog vadovavimas gristas emociniu intelektu buty efektyvus taip
pat labai svarbi savikontrolé. Emociné savikontrolé tai svarbiausias gebéjimas, kuris ugdo
kitas zmogaus proto galias (Goleman, 2009). Savo emocijy valdymas yra susijes su savo
emocijy reguliavimu (MacCann ir kt., 2014) ir geb¢jimu prisijungti arba atsijungti nuo
emocijos, atsizvelgiant j jos naudingumg tam tikroje situacijoje (Tripathy, 2018). Tam, jog
vadovas gebéty sékmingai vykdyti savo funkcijas biitinas adekvatus savgs ir emocijy
vertinimas. Jis yra siejamas su saves zodiniu ir neverbaliniu suvokimu (Salovey ir Mayer,
1990). Adekvatus saves ir savo emocijy vertinimas taip pat yra siejamas su savo stipriyjy ir
silpnyjy pusiy zinojimu (Suifan ir kt., 2015). Intrapersonaliniai jgidziai ir savybés skatina
suvokimg skatina suvokima, mintis ir jausmus, kurie yra sumaisyti zmoguje. Sie jglidziai néra
matomi, kiti gali to nepastebéti. Vidiniai asmens jgiidziai yra susij¢ su savimi ir kaip tai
padeda valdyti tai, kas atsiskleidzia jo viduje. Turédamas sagmoninguma jie daro jtaka
aplinkiniam pasauliui, valdydami emocijas sudétingose situacijose. Zmongs, turintys auksty
intrapersonaliniy jgiidziy, greiCiausiai yra tylas ir atlieka veiksmus apgalvotai, gerai dirba
vieni ir valdo savo asmeninj augimg (Chong ir kt., 2020).
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e Saves motyvavimas. Si kriterijy grupé apima tokius indikatorius kaip savimotyvacija ir tikslo
siekimas (zr. 3 lentele ir 4 priedg). Savimotyvacija — tai poreikis ar troSkimas, kuris teikia
elgesiui energijos ir nukreipia jj i tiksla (Mayer, Roberts ir Barsade, 2008). Tai vidiné
motyvacija veikti siekiant sékmés (Minarova ir kt., 2020). Motyvacija apima turimy
galimybiy naudojima, norg judéti ir nukreipti asmenj norimy tiksly link, tobuléti ir iStverti
nes¢kmes bei nusivylimg (Ugoani, Amu ir Kalu, 2015). Tikslo siekimas yra gebéjimas
nukreipti save | konkrecias veiklas (Gudonyté ir Marcinskas, 2016). Taip pat jis yra siejamas
ir su karjeros tiksly siekimu (Baker, 2018). Asmuo, tikédamas savo sugebéjimais, s€kmingai
pasiekia nustatyty elgesio tiksly (Munir ir Azam, 2017).

Kiekvienai i§ kriterijy grupiy buvo priskirti atskiri teiginiai atsizvelgiant j iSanalizuota moksling
literatiirg (zr. 1.2 poskyrj ir 3 lentele). Kiekvieng teiginj praSoma jvertinti pasirenkant , Taip*,
,Abejoju‘ arba ,,Ne*

Antrasis blokas. Isitraukimas j darba yra vertinamas naudojant UWES klausimyng (angl. Utrecht
work engagement scale). Klausimyng sudaro 17 teiginiy vertinamy skaléje nuo ,,nieckada* — 0 baly,
iki ,,visuomet™ — 6 balai. Kuo didesnis skalés balas, tuo labiau darbuotojas yra jsitraukes i darba.
Klausimyng sudaro 3 poskalés:

e FEnergingumas (6 teiginiai, koduojami VI1-VI6, Zzr. 5 priedg), kuriam bidingas didelis
energijos lygis ir protinis atsparumas dirbant, noras investuoti pastangas j darbg ir atkaklumas
net ir susidirus su sunkumais (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2001, cit. i$
Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli ir Salanova, 2007; Petrovic, Vukelic ir Cizmic, 2017).

o Atsidavimas darbui (5 teiginiai, koduojami DE1-DES, zr. 5 prieda), kuris reiskig stipry
dalyvavimg savo darbe, kai darbuotojas patiria reik§mingumo jausma, entuziazma, jkvépima,
pasididziavimg ir i§Sukius (Schaufeli, Salanova, Gonzilez-Roma & Bakker, 2001, cit. i$
Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli ir Salanova, 2007; Bakker, Dmeerouti ir Xanthopoulou,
2012; Petrovic, Vukelic ir Cizmic, 2017).

e Pasinérimas j darbg (6 teiginiai, koduojami AB1-AB6, zr. 5 prieda), pasizymintis tuo, kad
darbuotojas yra visiskai susikaupes ir laimingai jsitraukes j savo darba, tiek, kad laikas praeina
greiciau ir sunku atsiriboti nuo darbo. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2001,
cit. 1§ Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli ir Salanova, 2007; Bakker, Dmeerouti ir
Xanthopoulou, 2012; Petrovic, Vukelic ir Cizmic, 2017).

UWES turi trimate struktiirg, o jos trys dimensijos yra glaudziai susijusios. Koreliacijos tarp trijy
dimensijy paprastai virsija 0,65. Vidine UEWS poskaliy sudétis yra gera, Cronbach alfa reikSmes
paprastai svyruoja tarp 0,80 ir 0,90 (Schaufeli ir Bakker, 2004).

Demografiniai darbuotojy duomenys néra analizuojami, nes visi darbuotojai yra 28-45 m. amziaus,
turintys aukstajj iSsilavinimg ir organizacijoje dirbantys 6-15 m.

Imties nustatymas. UAB ,,Formedics“ dirba 16 darbuotojy, o su ja susijusiose jmonése (UAB
»Viamedpharma” ir UAB ,Renergija®) — 22 darbuotojai. Imciai skaiCiuoti naudojama Paniotto
formulé:

n=1/(A>+1/N)=1/(0,05+1/38)=34,7 (1)
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Cia: n — reikiamas respondenty skaicius; A — paklaida; N — visumos nariy skaicius.

Apklausos rezultaty patikimumas yra ne mazesnis nei 95 proc. Nustatyta, kad siekiant rezultatus
iSplésti generalinei aibei reikia apklausti 35 darbuotojus. Tyrimo metu buvo apklausti visi 38 jmonés
darbuotojai.

Duomeny rinkimo, analizés bei interpretavimo metody parinkimas. Surinkti duomenys buvo
grupuojami, atvaizduojami naudojant grafinio vaizdavimo metodus. Duomenims analizuoti ir
sisteminti buvo naudojamasi statistinio programy rinkinio SPSS (angl. Statistical Package for Social
Sciencies) 21 versija ir MS Office paketo MS Excel 2013 programa. StatistiSkai patikimi skirtumai
tarp grupiy laikomi, kai p<0,05.

Tyrimo kokybe. Tyrimo reprezentatyvumas yra aukStas, nes tyrimo imciai apskaiciuoti buvo
naudojama paprastoji tikimybiné atranka. Tyrimo rezultatai gali buti pritaikomi praktikoje, siekiant
iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy jsitraukimo sasajas UAB ,,Formedics“. Sio
tyrimo modelis gali bati pritaikomas, skirtingomis salygomis (pavyzdZiui, kity jmoniy ar jstaigy
atveju).

Tyrimo objektyvumas yra aukStas. Tyrimo anketos nuorodos buvo iSsiystos darbuotojams, taciau jie
galéjo paklausti tyréjo, apie vietas anketoje, kurios jiems néra aiSkios, taciau tyréjas nedaré jtakos jy
anketos uzpildymo procedarai.

Apibendrinant galima teigti, kad suformuota kompleksiné tyrimo metodika, sudaryta is kokybinio
(imonés vadovo interviu) ir kiekybinio (darbuotojy anketinés apklausos) tyrimy, leidZia tinkamai
iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto kompetencijy ir darbuotojy jsitraukimo | darbq sqsajas UAB
, Formedics“.

4.2. Vadovo emocinio intelekto kompetencijos raiSka (darbuotoju poziiiriu)

Vadovo emocinio intelekto kompetencijos raiSka buvo vertinama pagal tris kriterijus (sgmoninguma,
saves valdyma ir saves motyvavima) kartu su jiems priklausanciais indikatoriais. Vadovo emocinio
intelekto kompetencijy raiska pateikiama 1 paveiksle.
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Samoningumas Saves valdymas Saves motyvavimas

m Taip m Abejoju = Ne

1 pav. Vadovo emocinio intelekto kompetenciju vertinimas (proc.)

Atlikus tyrimo duomeny analiz¢ nustatyta, kad labiausiai yra iSreikStos dvi kompetencijos — saves
motyvavimo (53 proc.) ir savegs valdymo (50 proc.). Samoningumo kompetencija yra maziausiai
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iSreiksta (44 proc. sutiko su Sios kategorijos teiginiais, o 52 proc. d¢l jy abejojo). Taigi galima teigti,
kad samoningumas yra silpnasis vadovo emocinio intelekto kompetencijy elementas (Zr. 1 pav.).

Toliau detaliau pristatomas vadovo saves valdymo kompetencijos dedamyjy vertinimas darbuotojy

pozitriu.
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2 pav. Vadovo samoningumo vertinimas (proc.)

[Sanalizavus vadovo samoningumo kompetencijg nustatyta, kad labiausiai yra iSreikSta emocinés
savimongs ir emocinio sgmoningumo dedamoji (59 proc.). Kitos minétos kompetencijos dedamosios
—savo ir kity emocijy pazinimas ir suvokimas (44 proc.), emocinis brandumas ir stabilumas (40 proc.)
ir empatija (32 proc.) iSreikStos maziau (Zr. 2 pav.). Gauti tyrimo rezultatai sutampa su Ramanausko
(2013) atlikto tyrimo rezultatais, kur vadovy emocinis sagmoningumas buvo jvertintas aukstai ir
vidutiniskai, o empatijos lygis buvo labai Zemas. Arribas-Galarraga ir kt. (2017) tyrime empatija taip
pat buvo vienas zemiausiai vertinamy emocinio intelekto elementy. Darbo autorés tyrimo rezultatai
emocinio stabilumo ir brandumo kategorijoje sutampa su Munir ir Azam (2017) tyrimo rezultatais,
kur Sis indikatorius taip pat buvo vienas zemiausiai jvertinty indikatoriy.

Analizuojant vadovo emocing savimong ir emocinj sgmoningumg (Zr. 2 pav.) nustatyta, kad vadovas
geba identifikuoti savo stiprigsias ir silpngsias profesines savybes bei objektyviai vertinti savo
gebéjimus (atitinkamai 97 proc. ir 94 proc. visy respondenty). Taip pat 76 proc. visy respondenty
pripazjsta, kad vadovas dazniausiai yra pozityvus ir geba palaikyti gera darbing atmosferg. Visgi
vadovas ne visuomet geba susivaldyti (89 proc. visy respondenty abejojo dél §io teiginio) ar suprasti
savo darbuotojus, isijausti j jy jausmus (84 proc. visy respondenty abejojo dél Sio teiginio). Tokie
tyrimo rezultatai rodo, kad nors vadovas geba save vertinti objektyviai ir i§ esmés yra pozityvus,
taiau ne visuomet geba skirti pakankamai démesio kiekvieno darbuotojo emocijoms, nevisiskai
suvokia jy emocijy priezastis.

Analizuojant savo ir kity emocijy pazinimo ir suvokimo kategorija (Zr. 2 pav.) nustatyta, kad vadovas
ne visuomet geba atpazinti ir jvardinti savo paties emocijas (81 proc. visy respondenty), geba suprasti
ir jsijausti ] darbuotojy emocijas (79 proc. visy respondenty) ar jvertinti kity emocijas konfliktinése
situacijose. Taciau kaip stipriausius indikatorius Sioje kategorijoje galima iSskirti tai, kad vadovas
geba daryti jtaka darbuotojy emocinei busenai (79 proc. visy respondenty) ir kurti ir palaikyti
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pasitenkinimg teikiancius, bendradarbiavimu pagrijstus santykius (82 proc. visy respondenty). Tokie
rezultatai rodo, kad vadovas nevisiskai supranta jausmy ir emocijy svarbg tiek vertindamas save, tiek
kitus.

ISanalizavus tyrimo duomenis, susijusius su vadovo empatija nustatyta, kad dazniausiai vadovas néra
linkes teisti darbuotojy uz jy poelgius ar padarytas klaidas darbinéje veikloje (taip mano 76,3 proc.
visy respondenty). Taciau kiti Sios kategorijos indikatoriai, nebuvo vertinami taip palankiai. Vadovas
ne visuomet supranta darbuotojy neverbalinius Zenklus (79 proc. visy respondenty), geba jsijausti |
darbuotojy jausmus, emocijas, bliseng, norus ir poreikius (82 proc. visy respondenty), atjausti
darbuotojus (74 proc. visy respondenty) ar atsizvelgti j jy nuomong (82 proc. visy respondenty) (zr.
2 pav.). Tokie rezultatai rodo, kad vadovas yra tik i§ dalies empatiSkas, nors jis neteisia darbuotojy
uz klaidas darbinéje veikloje, taciau ne visuomet supranta darbuotojy pozitrj ar jausmus, ne visuomet
gali suvokti, kodél jie taip jauciasi.

Emocinio brandumo ir stabilumo kategorijoje (Zr. 2 pav.) auks¢iausiai buvo isreiksti tokie indikatoriai
kaip gebé¢jimas lanksciai ir kiirybiSkai prisitaikyti prie besikei¢ianciy darbiniy aplinkybiy (82 proc.
visy respondenty) ir vadovo zinojimas ko nori bei kaip tai jgyvendinti (63 proc. visy respondenty).
Didzioji dalis respondenty iSskyré, kad vadovas nepripazjsta suklydes (72 proc. visy respondenty).
Taip pat nustatyta, kad vadovas ne visuomet prisiima atsakomybe uz savo veiksmus (77 proc. visy
respondenty) ar geba kontroliuoti save stresinése situacijose (77 proc. visy respondenty). Tokie
rezultatai rodo, kad vadovas néra visiSkai emociSkai brandus ar stabilus. Tg lemia, tai jog vadovas
dazniausiai neprisipazjsta suklydes.

Vadovo saves valdymo vertinimas pateikimas 3 paveiksle.
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3 pav. Vadovo saves valdymo vertinimas (proc.)

ISanalizavus saves valdymo kategorija (zr. 3 pav.) nustatyta, kad labiausiai iSreiksta yra savikontrolé
(71 proc.) ir savo emocijy valdymas (54 proc.). Gauti rezultatai sutampa ir su Suifan ir kt. (2015)
tyrimo rezultatais, kur savikontrolé ir saves valdymas buvo jvertinti auks$¢iau nei kiti emocinio
intelekto kompetencijy elementai. Kiti darbo autorés tyrimo indikatoriai saves valdymo kategorijoje
buvo maziau iSreikSti. Pastebima, kad didziausias atsakymy pasiskirstymas yra vertinant
intrapersonalinius jgudzius (30 proc. pritaré pateiktiems teiginiams, 41 proc. — abejojo, 29 proc. —
nemané, kad vadovas turi pateikty bruozy).
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Toliau detaliau pristatomas vadovo saves valdymo kompetencijos dedamyjy vertinimas darbuotojy
pozitriu.

Analizuojant savikontrolés indikatoriy (zr. 3 pav.) nustatyta, kad vadovas geba kontroliuoti savo
mintis ir elgesj (95 proc. visy respondenty), yra linkes dazniau demonstruoti teigiamas nei neigiamas
emocijas (92 proc. visy respondenty), dazniausiai geba susilaikyti nuo neigiamy komentary ar
veiksmy net provokuojanciose ar priesiskose situacijose (76 proc. visy respondenty) ir pozityviai
vertina pozityviai vertina pokycius ir mato tai kaip galimybe tobuléti (74 proc. visy respondenty).
Taciau didzioji dalis respondenty abejojo ar spresdamas kylancias problemas vadovas visada
vadovaujasi loginiu mastymu ir ramiai iesko sprendimo alternatyvy (84 proc. visy respondenty
abejojo dél Sio teiginio). Sio indikatoriaus analizés rezultatai rodo, kad vadovo savikontrolé yra
stipriai iSreiksta, nes jis kontroliuoja savo mintis ir elgesj, dazniau demonstruoja teigiamas emocijas,
susilaiko nuo neigiamy komentary.

[Sanalizavus vadovo savo emocijy valdymo indikatoriy nustatyta (zr. 3 pav.), kad vadovas yra
atkaklus siekdamas savo ir organizacijos tiksly, nepaisant kliticiy ar nesékmiy (82 proc. visy
respondenty pritaré Siam teiginiui). Taip pat didzioji dalis respondenty sutiko ir su tuo, kad siekdamas
darbo nasumo ir geresnio darbuotojy veiklos rezultato, vadovas visada stengiasi valdyti negatyvias
emocijas (pvz., nerima, pyktj, nepasitenkinimg ir pan.) (76 proc. visy respondenty). Darbuotojy
poziiiriu vadovas siekia nuolat tobulinti savo kompetencijas arba atitikti kompetencijos standartus
(74 proc. visy respondenty). Visgi respondentai abejojo, ar vadovo elgesys atitinka jo propaguojamas
vertybes (71 proc. visy respondenty). Taip pat jie abejojo, ar vadovas geba valdyti savo emocijas
konfliktinése situacijose (92 proc. visy respondenty). Sio indikatoriaus analizés rezultatai rodo, kad
vadovas atkakliai siekia savo tiksly, valdo negatyvias emocijas sickdamas didesnio darbo nasumo,
siekia nuolat tobulinti savo kompetencijas.

Analizuojant adekvataus saves / savo emocijy vertinimo indikatoriy (zr. 3 pav.) nustatyta, kad
labiausiai yra iSreikstas vadovo humoro jausmas (63 proc. visy respondenty) ir naujy perspektyvy
matymas bei sifilymas, sprendziant jvairius darbinius klausimus (63 proc. visy respondenty). Visgi
didzioji dalis respondenty abejojo, kad vadovas Zino savo gebéjimus ir ribotumus, kur reikia tobuléti
(74 proc. visy respondenty), kad masto reflektyviai ir nuolat mokosi i§ patirties (71 proc. visy
respondenty) ir kad suvokia grjztamojo rysio svarba (53 proc. visy respondenty). Sio indikatoriaus
analizés rezultatai rodo, kad vadovas pasizymi humoro jausmu ir mato naujas perspektyvas.

Analizuojant intrapersonaliniy jgiidziy indikatoriy (zr. 3 pav.) nustatyta, kad vadovas nesékmes
dazniau vertina kaip asmeninius trikumus, o ne kaip aplinkybes (74 proc. visy respondenty).
Respondentai taip pat nesutiko su tuo, kad vadovas nuolat ieSko naujy idéjy ir dazniausiai priima
originalius sprendimus (71 proc. visy respondenty). Visgi respondentai i§skyré, kad vadovas nevengia
rizikuoti, sickdamas apsinaudoti naujomis galimybémis (50 proc. visy respondenty), taciau abejojo
ar vadovas yra atviras pokyc¢iams (53 proc. visy respondenty) ir, ar geba iSsakyti savo nuomong,
nepaisant neapibréztumo ar spaudimo (66 proc. visy respondenty). Sio indikatoriaus analizés
rezultatai rodo, intrapersonaliniai jgiidziai néra stipri vadovo emocinio intelekto kompetencijy dalis,
nes nes¢kmes jis dazniau vertina kaip asmeninius trukumus, o priimami sprendimai nepasiZymi
originalumu.

Vadovo savgs motyvavimo vertinimas pateikimas 4 paveiksle.
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4 pav. Vadovo saves motyvavimo vertinimas (proc.)

ISanalizavus saves motyvavimo kategorija (Zr. 4 pav.) nustatyta, kad vadovo tikslo siekimas (57 proc.)
yra labiau iSreikStas nei savimotyvacija (50 proc.). Gauti rezultatai sutampa su kity mokslininky
tyrimo rezultatais. Arribas-Galarraga ir kt. (2017) tyrime savimotyvacija ir tikslo siekimas buvo
vienas auks$cCiausiai vertinamy elementy.

Toliau detaliau pristatomas vadovo saves motyvavimo kompetencijos dedamyjy vertinimas
darbuotojy pozitriu.

Analizuojant savimotyvacijos indikatoriy (Zr. 4 pav.) nustatyta, kad vadovas zavisi kity sékmés
istorijomis ir turi poreikj pats tapti sekmingu (97 proc. visy respondenty) bei yra atkaklus, ryztingas
savo profesingje veikloje ir vertina kokybiSka darbg (87 proc. visy respondenty). Taciau didzioji dalis
respondenty abejojo, ar vadovas geba sukurti teigiamg darbo aplinkg ir demonstruoja pozityvy
poziiir] j darbg (82 proc. visy respondenty), ar jam nereikia papildomo skatinimo siekiant jgyvendinti
organizacijos tikslus (74 proc. visy respondenty). Taip pat respondentai abejojo ar vadovas turi stiprig
viding motyvacija siekti tiksly ir tuo paciu motyvuoja kitus savo pavyzdziu (68 proc. visy
respondenty). Sio indikatoriaus analizés rezultatai rodo, kad siekia pats tapti s¢kmingu ir yra ryzgas
savo profesingje veikloje.

ISanalizavus tikslo siekimo indikatoriy (Zr. 4 pav.) nustatyta, kad vadovas siekdamas tiksly nepaiso
jokiy kliti¢iy ar nesékmiy (87 proc. visy respondenty), kad jo veikla dazniausiai yra orientuota j
rezultato siekj (76 proc. visy respondenty) ir kad tiksly siekis yra susijes su jo kaip specialisto
potencialo realizavimu (68 proc. visy respondenty). Visgi didzioji dalis respondenty abejojo, kad
vadovas nuolat ieSko biidy, kaip pagerinti savo ir organizacijos darbo nasumg (79 proc. visy
respondenty) ar, kad geba nusistatyti savo tikslus profesingje veikloje, kurie yra gan ambicingi (63
proc. visy respondenty). Sio indikatoriaus analizés rezultatai rodo, kad jis yra orientuotas j rezultata,
siekia realizuoti savo potencialg ir nepaiso jokiy kliticiy.

Emocinio intelekto kompetencijos raiska vadovo poZiiriu. Atlikus vadovo interviu rezultaty analize
nustatyta, kad vadovas mano, jo emocinis intelektas yra labai svarbus jo darbe. Vadovas is$skyré, kad
pagrindinés jo stiprybés emocinio intelekto srityje yra empatija, ramus ir pagarbus bendravimo biidas
stresinése situacijose ir gebéjimas atsilaikyti spaudimui, kai yra sudétingos aplinkybés. Taciau tokie
rezultatai neatitinka darbuotojy rezultaty vertinimo metu gauty duomeny, nes darbuotojy pozitiriu
empatija yra silpnoji vadovo vieta. Be to net 76 proc. visy respondenty abejojo, ar vadovas geba
kontroliuoti save stresinése situacijose, o 66 proc. visy respondenty abejojo, ar vadovas geba iSsakyti
savo nuomong, nepaisant neapibréztumo ar spaudimo.
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Vadovas taip pat nurodé, kad noréty tobulinti bei lavinti tokias emocinio intelekto sritis, kaip
jitakingumas, bendravimo jgiidziai ir saves pazinimas. Nors bendravimo srityje darbuotojy poziiiriu
tobulintinos sritys nebuvo nustatytos, tac¢iau jmonés darbuotojai mano, kad saves pazinimas yra
tobulintina vadovo emocinio intelekto sritis (56 proc. visy respondenty abejojo, ar vadovas pazjsta ir
suvokia savo bei kity emocijas).

Pagrindiniai motyvai siejami su darbo atlikimu vadovo pozitriu yra ,.azartas, noras laiméti ir
nugaléti, komandos sékmé ir pasitenkinimas vieta, kurioje jie (mes) dirbame, bei veiklos prasmeé ir
teigiamas poveikis*“. Tokia vadovo motyvacija atsispindi ir darbuotojy vertinimuose, nes saves
motyvavimo kategorija yra labiausiai isreikSta vadovo emocinio intelekto kompetencijos dalis.

Vadovas nurodé¢, kad konfliktines situacijas sprendzia iSklauses abi puses ir i$saikings visus faktus.
Sprendimus priima remiantis faktais ir logika, o ne emocijomis. Tg patvirtina ir darbuotojy tyrimo
metu gauti rezultatai, nes 79 proc. visy respondenty abejojo, ar vadovas geba jvertinti kity emocijas
konfliktinése situacijose. Stresinése situacijose vadovas taip pat stengiasi priimti sprendimus
vadovaudamasis logika ir identifikuoti tikrgjg problema bei jg iSspresti. Net 79 proc. visy respondenty
pritaré, kad vadovas geba sumazinti nerimg ar stresa, taciau 84 proc. visy respondenty abejojom, ar
vadovas spresdamas problemas visada vadovaujasi loginiu mastymu ir ramiai ieSko sprendimo
alternatyvy.

Vadovas mano, kad pastebi savo darbuotojy emocijas, stengiasi uzmegzti rysj su darbuotoju. Vadovas
taip pat mano, kad tai galéty daryti dar efektyviau. Tokie rezultatai i§ dalies sutampa su darbuotojy
vertinimo metu gautais rezultatais. Nors 82 proc. visy respondenty ir sutiko su tuo, kad vadovas geba
kurti ir palaikyti pasitenkinima teikiancius, bendradarbiavimu pagrjstus santykius, tac¢iau 82 proc.
abejojo, ar vadovas geba jsijausti | darbuotojy jausmus, emocijas, biisena, norus ir poreikius, o 79
proc. abejojo, kad vadovas geba suprasti ir jsijausti j darbuotojy emocijas.

Vadovo nuomone rySio uzmezgimas su darbuotojais yra svarbus ir turi buti gristas atviru
bendradarbiavimu bei jsileidimu j savo asmening aplinka. Taip ugdoma empatija ir pasitikéjimas,
mazinamas stresas, galima geriau motyvuoti darbuotojg. Taciau toks pozilris turi biiti abipusis. Visgi
53 proc. visy respondenty abejojo, ar vadovas suvokia grjztamojo ry$io svarbg ir ar visada stengiasi
ji uztikrinti.

Vadovas mano, kad skatina darbuotojus reiksti savo nuomong. Taip pat jis iSskyré, kad nori iSklausyti
kity pozitrj, taciau taip pat stengiasi visuomet duoti kontrargumentus, ieSkant geriausio sprendimo.
Taciau 82 proc. visy respondenty abejojo, kad vadovas pokalbio metu visada atsizvelgia j darbuotojy
nuomong.

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy poZiuriu labiausiai yra isreikstos saves motyvavimo ir
saves valdymo emocinio intelekto kompetencijos. Sgmoningumas yra silpnasis vadovo emocinio
intelekto kompetencijy elementas. ISanalizavus vadovo sgmoningumo kategorijg nustatyta, kad
labiausiai yra isreikSta emociné savimoné ir emocinis sgmoningumas. Taciau vadovas stokoja
empatijos, emocinio brandumo ir stabilumo bei gebéjimo pazinti ir suvokti savo bei kity emocijas.
Isanalizavus saves valdymo kategorijq nustatyta, kad labiausiai iSreikSta yra savikontrolé ir savo
emocijy valdymas, taciau vadovas stokoja intrapersonaliniy jgudziy ir adekvataus saves/savo
emocijy vertinimo. Isanalizavus saves motyvavimo kategorijq nustatyta, kad vadovo tikslo siekimas
yra labiau isreikstas nei savimotyvacija.
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ISanalizavus vadovo interviu rezultatus nustatyta, kad darbuotojy ir vadovo vertinimai ne visiskai sutampa
empatijos, savikontrolés stresinése situacijose, savo nuomonés issakymo, jsijautimo j darbuotojo jausmus,
griztamojo rysio svarbos, darbuotojy isklausymo ir nuomonés issakymo srityse.

4.3. Darbuotoju jsitraukimo j darba raiska

Bendra darbuotojy jsitraukimo j darbg raiska pateikiama 5 paveiksle.
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5 pav. Bendra darbuotojuy isitraukimo i darba raiska (proc.)

ISanalizavus tyrimo duomenis (Zr. 5 pav.) nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg yra aukstas
(80 proc.). Darbo autorés tyrimo metu gauti rezultatai yra aukstesni nei Drake (2012), Petrovic,
Vukelic ir Cizmic (2017) tyrimuose gauti rezultatai, kuriuose darbuotojy jsitraukimo lygis svyravo
tarp 3-4 baly.

Darbuotojy jsitraukimo raiska buvo vertinama pagal tris kriterijus: energinguma, atsidavima darbui
ir pasinérima j darba. Siy elementy raika pateikiama 6 paveiksle.
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Didzioji dalis respondenty turi 5 arba 6 baly vidurkj energingumo (81 proc.), atsidavimo darbui (81
proc.) ir pasinérimo j darbg (78 proc.) skalése (Zr. 6 pav.).

Analizuojant energingumo poskale (zr. 6 pav.) nustatyta, kad didzioji dalis respondenty visuomet
jauciasi tryksStantys energija (45 proc. visy respondenty), labai daznai jauciasi stipris ir energingi (50
proc. visy respondenty), noriai eina j darba (68 proc. visy respondenty), gali testi darba ilga laika (55
proc. visy respondenty), darbe yra psichologiskai iStvermingi (68 proc. visy respondenty) ir visuomet
atlieka savo darbg , net kai viskas klostosi ne taip (37 proc. visy respondenty).

Analizuojant atsidavimo darbui poskale (zr. 6 pav.) nustatyta, kad respondentai labai daznai
pagalvoja, kad jy atliktas darbas yra kupinas prasmés ir tikslo (74 proc. visy respondenty), taciau taip
pat daznai mano, kad jy darbas yra sudétingas (71 proc. visy respondenty). Tyrimo rezultaty analizé
taip pat atskleidé, kad respondentai labai daznai | savo darbg ziiiri entuziastingai (63 proc. visy
respondenty) bei labai daznai mano, kad darbas juos jkvepia (53 proc. visy respondenty). Visgi
didesnis atsakymy pasiskirstymas pastebimas analizuojant teiginj apie didziavimasi savo darbu: 39
proc. visy respondenty labai daznai didziuojasi savo darbu, visuomet tai daro 29 proc. visy
respondenty, daznai — 29 proc. visy respondenty.

Analizuojant pasinérimo j darbg poskale (Zr. 6 pav.) nustatyta, kad didzioji dalis respondenty labai
daznai jauciasi laimingi, kai dirba intensyviai (61 proc. visy respondenty), pamirta viska, kas dedasi
aplinkui (58 proc. visy respondenty), jiems sunku atsiriboti nuo savo darbo (58 proc. visy
respondenty), o dirbant laikas jiems praeina nepastebimai (50 proc. visy respondenty). Didzioji dalis
respondenty labai daznai yra pasinére j savo darbg (45 proc. visy respondenty). Taciau didesnis
atsakymy pasiskirstymas pastebimas analizuojant teiginj apie dziaugimasi, kai yra dirbama. Visuomet
tuo dziaugiasi 32 proc. visy respondenty, labai daznai - 37 proc. visy respondenty, daznai — 32 proc.
visy respondenty.

Darbuotojy jsitraukimo j darbgq raiska vadovo poZiiiriu. Vadovo nuomone, darbuotojy jsitraukimas
] darbg yra siejamas su didesniu pasitenkinimu darbu ir komanda. Mokslinéje literatiiroje (Brown,
1996, cit. i§ Ekmekci, 2011; Harter ir kt., 2002, cit. i§. Palmer ir Gignac, 2012; Cook, 2008; Chungtai,
2008, cit. i§ Ekmekci; 2011 Bedarkar ir Pandita, 2014) teigiama, kad darbuotojo motyvacija yra
svarbi jsitraukimui j darbg. Visgi vadovo interviu rezultatai atskleidé, kad vadovas ne visiskai zino,
kaip galéty motyvuoti savo darbuotojus ir noréty tai daryti efektyviau bei profesionaliau.

Apibendrinant galima teigti, kad UAB ,, Formedics*“ darbuotojy jsitraukimas j darbg yra aukstas.
Darbuotojai labiausiai pasizymi energingumu ir atsidavimu darbui. Tai rodo, kad darbuotojai
Jjauciasi stipris ir energingi, noriai eina j darbq yra psichologiskai istvermingi, atliktq darbg vertina
kaip kuping prasmeés ir tikslo, yra entuziastingi darbo atzvilgiu.

Isanalizavus vadovo interviu rezultatus nustatyta, kad vadovas suvokia darbuotojy jsitraukimo
darbg svarbgq, taciau noréty efektyviau motyvuoti savo darbuotojus.

4.4. Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotoju jsitraukimo sasajos

Siekiant nustatyti vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo sasajas buvo
atlikta koreliaciné analiz¢, kurios rezultatai pateikiami 4 lenteléje.
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4 lentelé. Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotoju isitraukimo sasajos

Isitraukimas j | Energingumas | Atsidavimas | Pasinérimas j
darba darbui darba

Vadovo emocinio Pearson Correlation 449" 439" 431" 410"
intelekto
kompetencija Sig. (2-tailed) .005 .006 .007 011

Pearson Correlation -.057 -.043 -.077 -.045
Samoningumas

Sig. (2-tailed) 7135 197 .648 .790

Pearson Correlation 554 547 558" 477
Saves valdymas

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002

Pearson Correlation 599 .559™ 566" 578"
Saves motyvavimas

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

Atlikus koreliacing analize (Zr. 4 lentele) nustatyta, kad vadovo emocinio intelekto kompetencija yra
silpnai reikSmingai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j darbg (r=0,449, p<0,05). Vadovo emocinio
intelekto kompetencija yra reik§mingai silpnai susijusi su darbuotojy energingumu (r=0,439, p<0,05),
atsidavimu darbui (r=0,431, p<0,05).ir pasinérimu j darbg (r=0,410, p<0,05). Vadovo emocinio
intelekto saves valdymo kompetencija yra vidutiniSkai reik§mingai susijusi su bendru jsitraukimu j
darbg (r=0.554, p<0,05), energingumu (r=0,547, p<0,05), atsidavimu darbui (r=0,558, p<0,05) ir
silpnai reikSmingai susijusi su pasinérimu j darbg (r=0,477, p<0,05). Vadovo saves motyvavimo
kompetencija yra reikSmingai vidutiniSkai susijusi su bendru jsitraukimu j darbg (r=0,599, p<0,05),
energingumu (r=0,559, p<0,05), atsidavimu darbui (r=0,566, p<0,05) ir pasinérimu j darbg (r=0,578,
p<0,05). Taigi galima teigti, kad vadovo emocinio in telekto kompetencija daro jtakg darbuotojy
jsitraukimui | darba. Tokie tyrimo rezultatai gauti ir kity mokslininky (Suifan ir kt. 2015, Minarova
ir kt. 2015, Gudonyt¢, Marcinskas 2016, Ugoani ir kt. 2015, Suehs 2015, Karamustafa ir Kunday
2018, Veshne, Munshi 2020, Palmer, Gignac 2012, Das, Ali 2015, Alzgool ir kt. 2020) darbuose.

Toliau yra nagriné¢jamos vadovo emocinio intelekto kompetencijos indikatoriy sgsajos su darbuotojy
jsitraukimu j darbg. Pirmiausiai, pateikiamos sagmoningumo ir darbuotojy jsitraukimo j darbg s3sajos
(zr. 5 lentelg).

5 lentelé. Sgmoningumo indikatoriu ir darbuotoju jisitraukimo i darbg sasajos

Bendras Energingumas | Atsidavimas | Pasinérimas j
jsitraukimas darbui darba

Emociné savimoneé ir Pearson Correlation 288 339" 248 232
emocinis samoningumas | gio (2-tajled) .080 037 134 161
Savo ir kity emocijy Pearson Correlation -.131 -.125 -.129 -.118
pazinimas ir suvokimas | gio (2_tajled) 434 455 439 479
Pearson Correlation -.192 -.178 -251 -.128

Empatija
Sig. (2-tailed) 248 285 129 445
Emocinis brandumas ir | Pearson Correlation -.060 -.071 -.040 -.057
stabilumas Sig. (2-tailed) 723 673 812 734
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I[Sanalizavus sgmoningumo kategorijos indikatoriy ir jsitraukimo j darbg sgsajas nustatytas tik vienas
reikSmingai silpnas rezultatas. Emociné savimon¢ ir emocinis sgmoningumas yra reikSmingai ir
silpnai susijusi su energingumu (r=0,339, p<0,05) (zr. 5 lentele).

Vadovo saves valdymo indikatoriy ir darbuotojy jsitraukimo j darbg sgsajos pateikiamos 6 lenteléje.

6 lentelé. Saves valdymo indikatoriy ir darbuotojy jsitraukimo j darba sasajos

Bendras Energingu | Atsidavimas Pasinérimas j
isitraukimas mas darbui darba

Pearson Correlation 574 S117 609" 5217
Savikontrolé

Sig. (2-tailed) 000 001 000 001

Pearson Correlation 624" 633" 576" 566"
Savo emocijy valdymas

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
Adekvatus saves/savo Pearson Correlation 420" 377" 454" 372°
emocijy vertinimas Sig. (2-tailed) .009 020 004 021
Intrapersonaliniai Pearson Correlation -.071 -.026 -.072 -.102
igiidZiai ir savybeés Sig. (2-tailed) 674 878 668 542

Nustatyta, kad vadovo savikontrolé yra vidutiniskai ir reikSmingai susijusi su bendru jsitraukimu j
darbg (r=0,574, p<0,05), energingumu (r=0,511, p<0,05), atsidavimu darbui (r=0,609, p<0,05) ir
pasinérimu j darba (r=0,521, p<0,05). Savo emocijy valdymas yra vidutiniskai ir reik§mingai susijes
su bendru jsitraukimu j darba (r=0,624, p<0,05), energingumu (r=0,633, p<0,05), atsidavimu darbui
(r=0,576, p<0,05) ir pasinérimu j darbg (r=0,566, p<0,05). Vadovo adekvatus saves ir savo emocijy
vertinimas yra silpnai ir reikSmingai susijes su bendru jsitraukimu j darbg (r=0,420, p<0,05),
energingumu (r=0,377, p<0,05), atsidavimu darbui (r=0,454, p<0,05) ir pasinérimu j darba (r=0,372,
p<0,05) (Zr. 6 lentelg).

Saves motyvavimo indikatoriy ir darbuotojy jsitraukimo j darbg s3sajos pateikiamos 7 lenteléje.

7 lentelé. Saves motyvavimo indikatoriy ir darbuotojy jsitraukimo j darba sasajos

Bendras |Energingumas| Atsidavimas Pasinérimas j
jsitraukimas darbui darba

Pearson Correlation 499" 488" 474" 459
Savimotyvacija

Sig. (2-tailed) .001 .002 .003 .004

Pearson Correlation 517 458" .486™ 524
Tikslo sickimas

Sig. (2-tailed) .001 .004 .002 .001

Savimotyvacija yra reikSmingai ir silpnai susijusi su bendru jsitraukimu j darba (r=0,499, p<0,05),
energingumu (r=0,488, p<0,05), atsidavimu darbui (r=0,474, p<0,05) ir pasinérimu j darbg (r=0,459,
p<0,05). Tikslo siekimas yra reikSmingai ir vidutiniS$kai susijes su bendru jsitraukimu j darba
(r=0,499, p<0,05) bei pasinérimu j darba (r=0,524, p<0,05) ir reikSmingai bei silpnai susijes su
energingumu (r=0,458, p<0,05) ir atsidavimu darbui (r=0,486, p<0,05) (zr. 7 lentele).
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Emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo sqsajos vadovo poZiiriu. Vadovo
interviu rezultatai atskleidé, kad jo nuomone emocinis intelektas skatina geresnius darbuotojy
rezultatus ir jy jsitraukima j darba, nes ,,skatina mgstymgq, logiskesnius sprendimus, tvarumq, mazesnj
stresq ir pagarbq, o tai veda j didesnj pasitenkinimq darbo vieta ir komanda“. Vadovas taip pat mano,
kad emocinio intelekto mokymai prisidéty prie geresniy organizacijos rezultaty ir darbuotojy
jsitraukimo.

Apibendrinant galima teigti, kad UAB ,, Formedics“ vadovo emocinio intelekto kompetencija daro
jtakg darbuotojy jsitraukimui j darbq. Vadovo emocinio intelekto saves valdymo ir saves motyvavimo
kompetencija yra reikSmingai susijusi su bendru jsitraukimu j darbq ir visais atskirais jo elementais
(energingumu, atsidavimu darbui, pasinérimu j darbg). Visgi sgqmoningumas néra reiksmingai susijes
su darbuotojy jsitraukimu j darbq. Analizuojant sgmoningumo ir jsitraukimo j darbq sgsajas
nustatyta, kad emociné savimoné ir emocinis sgmoningumas yra reiksmingai ir silpnai susijusi su
energingumu.

Isanalizavus vadovo interviu rezultatus nustatyta, kad emocinis intelektas skatina mazesnj stresq ir
pagarbq, padeda priimti logiskesnius sprendimus, taip didindamas darbuotojy pasitenkinimq ir
didesnj jsitraukimgq j darbg.
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ISvados ir pasiilymai

Mokslin¢je literattiroje emocinis intelektas yra traktuojamas kaip emocijy valdymo procesas,
apimantis gebéjimg aptikti, atpaZinti, suvokti, interpretuoti, panaudoti, valdyti, stebéti,
kontroliuoti ir vertinti savo jausmus ir emocijas. Visgi emocinis intelektas yra siejamas ne tik su
savo, bet ir su kity asmeny (kolegy, bendradarbiy, klienty ir pan.) emocijy valdymu, t. y.
akcentuojamas santykiy aspektas. Taip pat Sis konstruktas yra siejamas su emocinés informacijos
apdorojimu ir panaudojimu. Susisteminus moksling literattirg buvo iSskirti trys emocinio intelekto
kompetencijos klasteriai sgmoningumas (kurj sudaro emociné savimoné ir emocinis
sagmoningumas, savo ir kity paZinimas bei suvokimas, empatija, emocinis brandumas ir
stabilumas), saves valdymas (kurj sudaro savikontrolé, savo emocijy valdymas, adekvatus
saves/savo emocijy vertinimas, intrapersonaliniai jgudZiai ir savybeé) ir saves motyvavimas (kurj
sudaro savimotyvacija ir tikslo siekimas).
DaZniausiai mokslin¢gje literaturoje darbuotojy jsitraukimas yra traktuojamas, kaip kokybinis
laipsnis ar lygis, kuriuo darbuotojas tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje. Sis
poziliris yra siejamas su tuo, kad darbuotojai atlieka daugiau darbiniy veiksmy, vedami savo
atsidavimo darbui, o taip pat ir su jy paciy poreikiy patenkinimu. Mokslin¢je literattiroje
jsitraukimui j darbg vertinti daZnai yra naudojami tokie veiksniai, kaip energingumas, atsidavimas
darbui ir pasinérimas j darbg, kurie matuojami pagal UWES klausimyng.

Atlikto tyrimo rezultatai atskleide, kad:

e Darbuotojy poZitriu labiausiai yra iSreikStos vadovo saves motyvavimo ir saves valdymo
emocinio intelekto kompetencijos. Sgmoningumas yra silpnasis vadovo emocinio intelekto
kompetencijy elementas.

e ISanalizavus vadovo samoningumo kategorijg nustatyta, kad labiausiai yra iSreikSta emociné
savimong ir emocinis samoningumas. Taciau vadovas stokoja empatijos, emocinio brandumo
ir stabilumo bei gebéjimo paZinti ir suvokti savo bei kity emocijas.

e ISanalizavus saves valdymo kategorija nustatyta, kad labiausiai iSreikSta yra savikontrolé ir
savo emocijy valdymas, taiau vadovas stokoja intrapersonaliniy jgudZiy ir adekvataus
saves/savo emocijy vertinimo.

e ISanalizavus savgs motyvavimo kategorijg nustatyta, kad vadovo tikslo siekimas yra labiau
iSreikStas nei savimotyvacija.

e UAB ,Formedics* darbuotojy jsitraukimas j darbg yra aukStas. Darbuotojai labiausiai
pasiZymi energingumu ir atsidavimu darbui.

e ISanalizavus vadovo interviu rezultatus nustatyta, kad darbuotojy ir vadovo vertinimai ne
visiSkai sutampa empatijos, savikontrolés stresinése situacijose, savo nuomoneés iSsakymo,
jsijautimo ] darbuotojo jausmus, griZtamojo rySio svarbos, darbuotojy iSklausymo ir
nuomones iSsakymo srityse. Vadovas suvokia darbuotojy jsitraukimo j darba svarbg, taciau
noréty efektyviau motyvuoti savo darbuotojus.

Koreliacinés analizés rezultatai atskleidé, kad UAB ,,Formedics*“ vadovo emocinio intelekto

kompetencija daro jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg. Vadovo emocinio intelekto saves

valdymo ir saves motyvavimo kompetencija yra reikSmingai susijusi su bendru jsitraukimu j darbg
ir visais atskirais jo elementais (energingumu, atsidavimu darbui, pasinérimu }j darbg). Visgi
sagmoningumas néra reikSmingai susijgs su darbuotojy jsitraukimu j darbg. Vadovo nuomone
emocinis intelektas daro jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg. Emocinis intelektas skatina
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mazesnj stresg ir pagarba, padeda priimti logiSkesnius sprendimus, taip didindamas darbuotojy
pasitenkinimg ir didesnj jsitraukimg j darba.

Parengus magistro baigiamgjj darba yra teikiami tokie pasiulymai:

e Tobulinti vadovo emocinio intelekto kompetencija empatijos, emocinio brandumo ir
stabilumo, gebéjimo paZinti ir suvokti savo bei kity emocijas, intrapersonaliniy jgudziy ir
adekvataus saves/savo emocijy vertinimo srityse;

e Siekiant dar labiau padidinti darbuotojy jsitraukimg j darba, vadovas turéty labiau gerbti
darbuotojy poreikius, uZtikrinti grjZtamajj rySi aiSkiai komunikuoti su darbuotojais bei
suformuoti strategija, kuri §j jsitraukima skatinty.

e Formuoti griZtamajj ryS$j su darbuotojais, uzduodant paaiSkinanc¢ius klausimus ar pateikiant
pavyzdzius, kad buty galima suprasti darbuotojy emocijas ir jy poveik].

e Siekiant gerinti vadovo emaptija, jis turi jsiklausyti j darbuotojy nuomones ir poreikius, jy
nepertraukinéti, atsisakyti iSankstinés nuomonés bei iSmokti stebéti verbalinis ir neverbalinius
darbuotojy Zenklus.
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Priedai

1 priedas. Emocinio intelekto samprata

Emocijy valdymo procesas

Igudis/jgudziy rinkinys

Emocinés kompetencijos/kompetencijy rinkinys

Asmenybés bruozy rinkinys/derinys

Individo emocinés charakteristikos/emocinés reakcijos

Salovey ir Mayer (1990)
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Mayer ir Salovey (1997) (Mayer ir kt., 2004)
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Goleman (1998) (cit. i§ Vaida ir Opre, 2014)
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Goleman (2001)
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Mayer, Salovey ir Caruso (2004)
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Van Rooy ir Viswesvaran (2004) (cit. i§ Baker, 2018)

Goleman (2005) (cit. i§ Mohamad ir Jais, 2016)

Hein (2005) (cit. i§ Tripathy, 2018)
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Bar-On (2006)

Petrides ir kt. (2007) (cit. i§ Alegre ir kt., 2019)

Stock (2007) (cit. i§ Tripathy, 2018)
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Schulze and Roberts (2007) ( cit. i§ Minarova ir kt., 2020)

Woolfork, Hughers ir Walkup (2008) (cit. i§ Birknerova ir kt., 2015)
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Toannidou ir Konstantikaki (2008) (cit. i§ Mayer, Roberts ir Barsade, 2008)

Quesada-Pallares, 2015)

Mikolajczak, Petrides, Coumans ir Luminet (2009) (cit. i§ Ribot-Horas ir

o o S I I I

Pletzer (2009) ( cit. i§ Minarova ir kt., 2020)




Emocijy valdymo procesas

Igudis/jgudziy rinkinys

Emocinés kompetencijos/kompetencijy rinkinys

Asmenybés bruozy rinkinys/derinys

Individo emocinés charakteristikos/emocinés reakcijos

Adeoye ir Emeke (2010) (cit. i§ Suifan ir kt., 2015)

Naseer ir kt. (2011) (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019)

+

Brackett, Rivers ir Salovey (2011)

Petrides (2011) (cit. i§ Ribot-Horas ir Quesada-Pallares, 2015)

Bratton Dodd ir Brown (2011) (cit. i§ Broughton, 2017)

Mahmood, Samaneh ir Afetesh (2012) (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019)

Schutte, Malouff, and Thorsteinsson (2013)(cit i§ Munir ir Azam, 2017)

Ramanauskas (2013)

Schutte ir kt. (2013) (cit. i§ Munir ir Azam, 2017)

Simanskiené ir Ramanauskas (2014)
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Karimi (2014) (cit. i§. Munir ir Azam, 2017)

Vaida ir Opre (2014)

Ofobruku ir Nwakoby (2015) (cit. i§ Oriarewo ir kt., 2019)

Hakkak ir kt. (2015) (cit. i§ Minarova ir kt., 2020)

Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova (2015)

Ugoani, Amu ir Kalu (2015)

Birknerova, Frankovsky ir Zbihlejova (2015)

Ramanauskas (2016)

Gudonyté ir Marcinskas (2016)

Goleman (2017) (cit. i§ Minarova ir kt., 2020)
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Munir ir Azam (2017)

Tripathy (2018)

+

Oriarewo ir kt. (2019)

Bandi ir Chauhan (2019)

Lubbadeh (2020)

Minarova ir kt. (2020)
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2 priedas. Darbuotoju jsitraukimo samprata

Tai kokybinis laipsnis ar lygis, kuriuo darbuotojas
tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje

Tai proting, psichologiné ir elgesio biisena, kuri
rodo darbuotojo atsidavimg organizacijai ir

Tai darbuotojo gebéjimy, motyvacijos ir atsidavimo

organizacijai derinys

Tai darbuotojo dalyvavimas priimant sprendimus

Tai emocinis ir intelektualus darbuotojo

jsipareigojimas organizacijai

Tai organizacijos nariy jgalinimas atlikti darbinius

vaidmenis

Allport (1943) (cit. i§ Ekmekei, 2011)

+

Wickert (1951) (cit. i Ekmekei, 2011)

+

Dubin (1956) (cit. i§ Ekmekei, 2011)

Lodahl and Kejner (1965) (cit. i§ Ekmekci, 2011)

Lodahl and Kejner (1965) (cit. i§ Gauryliené ir Korsakiené, 2017)

Lawler ir Hall (1970) (cit. i§ Ekmekci, 2011)

+l+ |+ ]+

Locke ir Schweiger (1979) (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa,
2019)

Kanungo (1979) (cit. i§ Gauryliené ir Korsakiené, 2017)

Kahn (1990) (cit. i§ Karamustafa ir Kunday, 2018; AlZgool, Ahmed,
Pahi ir Ahmed, 2020)

Kahn (1992) (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012)

Paullay, Alliger ir Stone-Romeo (1994) (cit. i§ Gauryliené ir
Korsakiené, 2017)

Glew, O’Leary-Kelly, Griffin ir Fleet (1995) (cit. i§ Phipps, Pietro ir
Ndinguri, 2013)

Brown (1996) (cit. i§ Ekmekei, 2011)

Schaufeli ir kt. (2002) (cit. i§ Schaufeli ir kt., 2002; Bakker,
Demerouti ir Xanthopoulou, 2012; AlZgool, Ahmed, Pahi ir
Ahmed, 2020)

Harter ir kt. (2002) (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012)

Robinson, Perryman ir Hayday (2004) (cit. i§ Karamustafa ir
Kunday, 2018)

Frank ir kt. (2004) (cit. i§ Das ir Ali, 2015)

Hewitt (2004) (cit. i§ Anitha, 2014)

Meere (2005) (cit. i§ Karamustafa ir Kunday, 2018)

Saks (2006) (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012)

Richman (2006) (cit. i§ Das ir Ali, 2015)

Nwachukwu (2006) (cit. i§ Obickwe, Zeb-Obipi ir Ejo-Orusa, 2019)

Vance (2006)

Cook (2008)

Chungtai (2008) (cit. i§ Ekmekci, 2011)

MacLeod ir Clarke (2009)

Word ir Park (2009)

Boxall and Macky (2009) (cit. i§ Phipps, Pietro ir Ndinguri, 2013)

Hewitt (2009) (cit. i§ Palmer ir Gignac, 2012)

Shuck ir Wollard (2010)

Rothbard ir Patil (2010) (cit. i§ Bakker, 2014)

Schaufeli and Bakker (2010) (cit. i§ Anitha, 2014)
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Tai kokybinis laipsnis ar lygis, kuriuo darbuotojas
tapatinasi su organizacija ir dalyvauja jos veikloje

Tai proting, psichologiné ir elgesio biisena, kuri
rodo darbuotojo atsidavimg organizacijai ir

organizacijai derinys

Tai darbuotojo dalyvavimas priimant sprendimus

Tai emocinis ir intelektualus darbuotojo

jsipareigojimas organizacijai

Tai organizacijos nariy jgalinimas atlikti darbinius

vaidmenis

Bakker ir kt. (2011) (cit. i§ Gaurylien¢ ir Korsakiené, 2017)

*| Tai darbuotojo gebéjimy, motyvacijos ir atsidavimo

Swarnalatha ir Prasanna (2012)

Palmer ir Gignac (2012)

+

Ali, Khan ir Rehman (2013)

Sofijanova and Zabijakin—Chatleska (2013) (cit. i§ Obickwe, Zeb-
Obipi ir Ejo-Orusa, 2019)

Alvi, Haider, Haneef ir Ahmed (2014) (cit. i§ Suehs, 2015)

Kumari and Kumari (2014) (cit. i§ Obiekwe, Zeb-Obipi ir Ejo-
Orusa, 2019)

Truss ir kt. (2014) (cit. i§ Suehs, 2015)

Tripathi ir Sharma (2016)

Gauryliené ir Korsakiené (2017)

Veshne ir Munshi (2020)

Pavlova (2020)
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3 priedas. Interviu klausimai vadovui

Gerb. tyrimo dalyvi,

Esu KTU Panevézio technologijy ir verslo fakulteto studenté Rasa Juciené ir atlieku tyrimg magistrinio darbo

tema ,,Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo sasajos®. Tyrimo tikslas —
iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy jsitraukimo sasajas UAB ,,Formedics®.

Jusy bendradarbiavimas atsakant j Siuos klausimus yra labai svarbus, nes Jisy nuomoné padés issiaiskinti
minétus tyrimo aspektus.

Sk wh =

8.
9.

Kaip manote, kiek emocinis intelektas yra svarbus Jusy darbe?

Kokios yra Jiisy pagrindinés stiprybés emocinio intelekto srityje?

Kurias, Jusy nuomone, emocinio intelekto sritis reikty tobulinti?

Kas Jus motyvuoja dirbti savo darbg?

Gal galite papasakoti, kaip sprendziate konfliktus darbe? Kaip elgiatés stresinése situacijose?
Kaip manote, ar emocinis intelektas skatina geresnius darbuotojy rezultatus ir jy jsitraukima
1 darba? Kodél?

Ar pastebite savo darbuotojy emocijas? Kaip elgétés tokiu atveju?

Ar manote, kad rySio uzmezgimas su savo darbuotojais yra svarbus? Kodél? Kaip tai darote?

Ar Zinote savo darbuotojy poreikius ir kaip juos motyvuoti? Kaip tai darote?

10. Ar skatinate darbuotojus isreiksti savo nuomong? Kodél? Kaip tai darote?

11. Kaip manote, ar emocinio intelekto mokymai Jiisy organizacijoje buty naudingi? Kodél?
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4 priedas. Vadovo emocinio intelekto raiSkos tyrimo instrumentarijus

Kriterijai

Indikatoriai

Teiginiai

1. Samoningumas

Emociné savimoné
ir emocinis
sagmoningumas

Vadovas geba identifikuoti savo stiprigsias ir silpnasias profesines
savybes (pvz., gebéjimg priimti sprendimus ir spresti problemas,
gebéjima bendrauti, vadovauti ir pan.).

Galite teigti, kad vadovas objektyviai vertina savo gebéjimus, todél
pasitiki savimi profesinéje veikloje.

Pastebite, kad vadovas visada geba susivaldyti ir neleidzia i§siverzti
pykéiui.

Vadovas supranta savo darbuotojus, geba jsijausti | jy emocijas ir
jausmus, zino jy priezastis.

Pripazjstate, kad vadovas dazniausiai yra pozityvus ir geba palaikyti
gerg darbing atmosfera.

Savo ir kity emocijy
pazinimas ir
suvokimas

Vadovas geba atpazinti ir jvardinti savo paties emocijas.

Manote, kad vadovas geba suprasti ir jsijausti j darbuotojy emocijas.
Galite pritarti, kad vadovas geba jvertinti kity emocijas
konfliktinése situacijose.

Vadovas geba daryti jtaka darbuotojy emocinei biisenai (pvz.,
sumazinti nerimg ar stresa, pakelti nuotaika ir pan.).

Pastebite, kad vadovas geba kurti ir palaikyti pasitenkinima
teikiancius, bendradarbiavimu pagrjstus santykius.

Empatija

Pastebite, kad vadovas supranta darbuotojy neverbalinius Zenklus
(pvz., balso tong, veido iSraiska, mimika ir pan.).

Galite teigti, kad vadovas geba jsijausti | darbuotojy jausmus,
emocijas, bliseng, norus ir poreikius.

Pripazjstate, kad vadovas visada geba atjausti darbuotojus.

Dazniausiai vadovas néra linkes teisti darbuotojy uz jy poelgius ar
padarytas klaidas darbingje veikloje.

Pastebite, kad vadovas pokalbio metu visada atsizvelgia |
darbuotojy nuomoneg.

Emocinis brandumas
ir stabilumas

Galite teigti, kad vadovas visada pripaZzjsta suklydes.

Manote, kad vadovas visada prisiima atsakomybe uz savo
veiksmus.

Pastebite, kad vadovas geba kontroliuoti save stresinése ar
nenumatytose situacijose.

Dazniausiai vadovas geba lanksciai ir kiirybiskai prisitaikyti prie
besikeicianciy darbiniy aplinkybiy ir salygy.

Manote, kad dazniausiai vadovas Zino ko nori ir kaip tai jgyvendinti,
bet visada pirma apmasto, prie§ imdamasis veiksmy.

2. Saves valdymas

Savikontrolé

Pastebite, kad vadovas geba kontroliuoti savo mintis ir elges].

Manote, kad vadovas yra linkes dazniau demonstruoti teigiamas nei
neigiamas emocijas.

Vadovas dazniausiai geba susilaikyti nuo neigiamy komentary ar
veiksmy net ir provokuojanciose ar priesiskose situacijose.
Spresdamas kylancias problemas vadovas visada vadovaujasi
loginiu mastymu ir ramiai ieSko sprendimo alternatyvy.

Galite teigti, kad vadovas visada pozityviai vertina poky¢ius ir mato
tai kaip galimybe tobuléti.
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Kriterijai Indikatoriai Teiginiai
Savo emocijy Pripazjstate, kad vadovo elgesys atitinka jo propaguojamas vertybes
valdymas (pvz., atsakingumas, atvirumas, sazZiningumas, teisingumas ir pan.).

Sieckdamas darbo naSumo ir geresnio darbuotojy veiklos rezultato,
vadovas visada stengiasi valdyti negatyvias emocijas (pvz., nerima,
pykti, nepasitenkinimg ir pan.).

Pastebite, kad vadovas geba valdyti savo emocijas konfliktinése
situacijose.

Galite teigti, kad vadovas yra atkaklus sickdamas savo ir
organizacijos tiksly, nepaisant kliti¢iy ar nesékmiy.

Vadovas siekia nuolat tobulinti savo kompetencijas arba atitikti
kompetencijos standartus.

Adekvatus  saves/
savo emocijy
vertinimas

Vadovas turi puiky humoro jausma.

Galite teigti, kad vadovas Zino savo gebéjimus ir ribotumus, kur
reikia tobuléti.

Pastebite, kad vadovas masto reflektyviai ir nuolat mokosi i$
patirties.

Galite pritarti, kad vadovas dazniausiai mato ir siiillo naujas
perspektyvas sprendziant jvairius darbinius klausimus.

Vadovas suvokia griZztamojo rysio svarba, todél visada stengiasi jj
uztikrinti (tiek pats uztikrindamas grjztamajj rysj darbuotojams, tick
reikalaudamas jo i§ darbuotojy).

Intrapersonaliniai
jgtdziai ir savybés

Manote, kad vadovas yra atviras pokyCiams ir geba prie jy
prisitaikyti.

Vadovas geba iSsakyti savo nuomong, nepaisant neapibréztumo ar
spaudimo.

Galite pritarti, kad vadovas nesékmes vertina kaip aplinkybes, o ne
kaip asmeninius trakumus.

Pripazjstate, kad vadovas nevengia rizikuoti, siekdamas pasinaudoti
naujomis galimybémis.

Galite teigti, kad vadovas nuolat ieSko naujy idéjy ir dazniausiai
priima originalius (gal ne visada populiarius) sprendimus.

3. Saves
motyvavimas

Savimotyvacija

Pastebite, kad vadovas zavisi kity s€kmes istorijomis ir turi poreikj
pats tapti sékmingu.

Vadovas yra atkaklus, ryztingas savo profesinéje veikloje ir vertina
kokybiska darba.

Manote, kad vadovas turi stiprig viding motyvacija siekti tiksly ir
tuo pac¢iu motyvuoja kitus savo pavyzdziu.

Pritariate, kad vadovas geba sukurti teigiamag darbo aplinka ir
demonstruoja pozityvy poziiirj j darba.

Galite teigti, kad vadovui nereikia papildomo skatinimo siekiant
igyvendinti organizacijos tikslus.

Tikslo siekimas

Pastebite, kad vadovas nuolat iesko buidy, kaip pagerinti savo ir
organizacijos darbo nasuma.

Vadovas geba nusistatyti savo tikslus profesinéje veikloje, kurie yra
gan ambicingi.

Manote, kad tiksly siekis vadovui yra susijes su jo kaip specialisto
potencialo realizavimu.
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Kriterijai Indikatoriai Teiginiai

4. Pritariate, kad vadovo veikla daZniausiai yra orientuota j rezultato
siek].

5. Qalite teigti, kad vadovas siekdamas tiksly nepaiso jokiy klitciy ar
nesékmiy.
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5 priedas. Darbuotoju jsitraukimo i darbg instrumetnarijus ir teiginiy kodavimas

Beveik Retai Kartais Daznai Labai daZnai Visuomet
nickada
0 1 2 3 4 5 6
Niekada Keleta karty Vieng kartg Keletg karty Vieng kartg Keleta karty Kiekvieng
per metus ir  per ménesj ar per ménesj per savaite per savaite dieng
reciau reciau

Savo darbe as jauciuosi trykstantis (-1) energija (VI1)

Manau, kad mano atliktas darbas kupinas prasmés ir tikslo (DE1)
Kai dirbu laikas praeina nepastebimai (AB1)

Dirbdamas jauciuosi stiprus (-1) ir energingas (-a) (VI2)

I savo darbg Ziiiriu entuziastingai (DE2)

Dirbdamas (-a) a$ pamir$tu viska, kas dedasi aplink mane (AB2)
Mano darbas mane jkvepia (DE3)

Atsikélus ryte noriu eiti j darbg (VI3)

JaucCiuosi laimingas, kai intensyviai dirbu (AB3)

Didziuojuosi savo darbu (DE4)

Esu pasinéres (-usi) j savo darba (AB4)

Galiu testi darba labai ilgg laikg (VI4)

Man asmeniskai mano dirbamas darbas yra sudétingas (DES)
Dziaugiuosi, kai dirbu (ABS5)

Savo darbe esu psichologiskai iStvermingas (-a) (VI5)

Man sunku atsiriboti nuo savo darbo (AB6)

Visada atlieku savo darba, net kai viskas klostosi ne taip (VI6)

XN =

—_ —
—_ O

—_— e = e e
NN kWD

Teiginiy kodavimas

Poskalés Teiginiai

Energingumas Savo darbe a$ jauciuosi trykstantis (-i) energija (VI1)
Dirbdamas jauciuosi stiprus (-i) ir energingas (-a) (VI2)
Atsikélus ryte noriu eiti j darba (VI3)

Galiu testi darbg labai ilgg laika (VI4)

Savo darbe esu psichologiskai iStvermingas (-a) (VI5)

Visada atlieku savo darba, net kai viskas klostosi ne taip (VI6)

Sk Wb =

Atsidavimas darbui Manau, kad mano atliktas darbas kupinas prasmés ir tikslo (DE1)
I savo darbg zifiriu entuziastingai (DE2)

Mano darbas mane jkvepia (DE3)

Didziuojuosi savo darbu (DE4)

Man asmeniskai mano dirbamas darbas yra sudétingas (DES)

bl

Pasinérimas j darba Kai dirbu laikas praeina nepastebimai (AB1)

Dirbdamas (-a) a$ pamirstu viska, kas dedasi aplink mane (AB2)
Jauciuosi laimingas, kai intensyviai dirbu (AB3)

Esu pasinéres (-usi) | savo darbg (AB4)

Dziaugiuosi, kai dirbu (ABS)

Man sunku atsiriboti nuo savo darbo (AB6)

Sk Wb =
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6 priedas. Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotoju isitraukimo sgsajy anketa

ANKETA
Gerb. Respondente,

Esu KTU Panevézio technologijy ir verslo fakulteto studenté Rasa Juciené ir atlieku tyrimg magistrinio darbo
tema ,,Vadovo emocinio intelekto kompetencijos ir darbuotojy jsitraukimo sgsajos”. Tyrimo tikslas —
iSnagrinéti vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy jsitraukimo sasajas UAB ,,Formedics®.
Jusy bendradarbiavimas uzpildant §ig anketg yra labai svarbus, nes Juisy nuomoné padés i$siaiskinti minétus

tyrimo aspektus.

Anketa yra anoniminé, todél tikiuosi, kad Jusy nuosirdis atsakymai padés gauti objektyvius tyrimo rezultatus.

1. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i$ ju ir paZymékite pasirinkta atsakymo varianta, geriausiai

atspindintj Jiisy nuomone apie vadovo samoningumg.
Kiekvienam teiginiui Zymékite tik po vieng atsakymo variantg (X).

Teiginiai

Taip

Abejoju

Ne

Vadovas geba identifikuoti savo stiprigsias ir silpngsias profesines savybes (pvz.,
gebéjima priimti sprendimus ir spresti problemas, gebéjima bendrauti, vadovauti ir
pan.).

Galite teigti, kad vadovas objektyviai vertina savo gebéjimus, todél pasitiki savimi
profesinéje veikloje.

Pastebite, kad vadovas visada geba susivaldyti ir neleidzia iSsiverzti pykciui.

Vadovas supranta savo darbuotojus, geba jsijausti j jy emocijas ir jausmus, zino jy
priezastis.

Pripazjstate, kad vadovas dazniausiai yra pozityvus ir geba palaikyti gerg darbing
atmosferg.

Vadovas geba atpazinti ir jvardinti savo paties emocijas.

Manote, kad vadovas geba suprasti ir jsijausti j darbuotojy emocijas.

Galite pritarti, kad vadovas geba jvertinti kity emocijas konfliktinése situacijose.

Vadovas geba daryti jtaka darbuotojy emocinei biisenai (pvz., sumazinti nerimg ar
stresa, pakelti nuotaika ir pan.).

Pastebite, kad vadovas geba kurti ir palaikyti pasitenkinimg teikianéius,
bendradarbiavimu pagrijstus santykius.

Pastebite, kad vadovas supranta darbuotojy neverbalinius zenklus (pvz., balso tong,
veido iSraiska, mimikg ir pan.).

Galite teigti, kad vadovas geba jsijausti j darbuotojy jausmus, emocijas, blisena,
norus ir poreikius.

Pripazjstate, kad vadovas visada geba atjausti darbuotojus.

Dazniausiai vadovas néra linkes teisti darbuotojy uz jy poelgius ar padarytas klaidas
darbinéje veikloje.

Pastebite, kad vadovas pokalbio metu visada atsizvelgia j darbuotojy nuomong.

Galite teigti, kad vadovas visada pripaZjsta suklydes.

Manote, kad vadovas visada prisiima atsakomybe uz savo veiksmus.

Pastebite, kad vadovas geba kontroliuoti save stresinése ar nenumatytose
situacijose.

Dazniausiai vadovas geba lanks¢iai ir kiirybiskai prisitaikyti prie besikei¢ianciy
darbiniy aplinkybiy ir salygy.

Manote, kad dazniausiai vadovas Zino ko nori ir kaip tai jgyvendinti, bet visada
pirma apmasto, prie§ imdamasis veiksmy.
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2. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ jy ir paZymékite pasirinktg atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jisy nuomone apie vadovo saves valdyma.
Kiekvienam teiginiui Zymékite tik po vieng atsakymo variantg (X).

Teiginiai Taip | Abejoju | Ne

Pastebite, kad vadovas geba kontroliuoti savo mintis ir elges;.

Manote, kad vadovas yra linkes dazniau demonstruoti teigiamas nei neigiamas
emocijas.

Vadovas dazniausiai geba susilaikyti nuo neigiamy komentary ar veiksmy net ir
provokuojanciose ar priesiskose situacijose.

Spresdamas kylancias problemas vadovas visada vadovaujasi loginiu mastymu ir
ramiai ie§ko sprendimo alternatyvy.

Galite teigti, kad vadovas visada pozityviai vertina pokyCius ir mato tai kaip
galimybe tobuléti.

Pripazjstate, kad vadovo elgesys atitinka jo propaguojamas vertybes (pvz.,
atsakingumas, atvirumas, sagZiningumas, teisingumas ir pan.).

Siekdamas darbo nasumo ir geresnio darbuotojy veiklos rezultato, vadovas visada
stengiasi valdyti negatyvias emocijas (pvz., nerima, pyktj, nepasitenkinimg ir pan.).
Pastebite, kad vadovas geba valdyti savo emocijas konfliktinése situacijose.

Galite teigti, kad vadovas yra atkaklus siekdamas savo ir organizacijos tiksly,
nepaisant kliti¢iy ar nesékmiy.

Vadovas siekia nuolat tobulinti savo kompetencijas arba atitikti kompetencijos
standartus.

Vadovas turi puiky humoro jausma.

Galite teigti, kad vadovas zino savo gebéjimus ir ribotumus, kur reikia tobuléti.
Pastebite, kad vadovas masto reflektyviai ir nuolat mokosi i$ patirties.

Galite pritarti, kad vadovas dazniausiai mato ir siilo naujas perspektyvas
sprendziant jvairius darbinius klausimus.

Vadovas suvokia griztamojo rysio svarba, todél visada stengiasi jj uztikrinti (tiek
pats uztikrindamas grjztamaji ryS$j darbuotojams, tiek reikalaudamas jo i
darbuotojy).

Manote, kad vadovas yra atviras pokyciams ir geba prie jy prisitaikyti.

Vadovas geba i$sakyti savo nuomone, nepaisant neapibréZtumo ar spaudimo.
Galite pritarti, kad vadovas nesékmes vertina kaip aplinkybes, o ne kaip asmeninius
trikumus.

Pripazjstate, kad vadovas nevengia rizikuoti, sickdamas pasinaudoti naujomis
galimybémis.

Galite teigti, kad vadovas nuolat ieSko naujy idéjy ir dazniausiai priima originalius
(gal ne visada populiarius) sprendimus.

3. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekviena i ju ir paZymeékite pasirinktg atsakymo varianta, geriausiai
atspindintj Jiisy nuomone apie vadovo saves motyvavima.
Kiekvienam teiginiui Zymékite tik po vieng atsakymo variantg (X).

Teiginiai Taip | Abejoju | Ne

Pastebite, kad vadovas zavisi kity sékmés istorijomis ir turi poreikj pats tapti
sé¢kmingu.

Vadovas yra atkaklus, ryZtingas savo profesinéje veikloje ir vertina kokybiska
darba.

Manote, kad vadovas turi stiprig viding motyvacija siekti tiksly ir tuo paciu
motyvuoja kitus savo pavyzdziu.

Pritariate, kad vadovas geba sukurti teigiamg darbo aplinkg ir demonstruoja
pozityvy poziirj j darba.

Galite teigti, kad vadovui nereikia papildomo skatinimo siekiant jgyvendinti
organizacijos tikslus.
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Teiginiai

Taip

Abejoju

Ne

Pastebite, kad vadovas nuolat iesko buidy, kaip pagerinti savo ir organizacijos darbo
naSuma.

Vadovas geba nusistatyti savo tikslus profesingje veikloje, kurie yra gan ambicingi.

Manote, kad tiksly siekis vadovui yra susijgs su jo kaip specialisto potencialo
realizavimu.

Pritariate, kad vadovo veikla daZniausiai yra orientuota i rezultato siekj.

Galite teigti, kad vadovas siekdamas tiksly nepaiso jokiy kliti¢iy ar nesékmiy.

4. Perskaite teiginius, jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymeékite pasirinktg atsakymo varianta, geriausiai

apsibudinantj Jusy savijautg darbe.

Jeigu Jiis niekada taip nesijautéte, tai pries tam tikrg teiginj paliktoje vietoje uzrasykite ,,0* (nulj). Tuo tarpu,
Jeigu Jis kada nors panasiai jautétés, nurodykite kaip daznai taip jauciatés, uzrasydami tq skaiciy (nuo 1 iki

6), kuris labiausiai apibidinty patirto jausmo daznumq.

Beveik Retai Kartais Daznai Labai daznai  Visuomet
nickada
0 1 2 3 4 5 6
Niekada Keletg karty Vieng karta Keleta karty Vieng karta Keleta karty Kiekvieng

per metus ir per ménesj ar per ménesj per savaite per savaite dieng
reciau reciau

1. Savo darbe as jauciuosi trykstantis (-1) energija

2. Manau, kad mano atliktas darbas kupinas prasmés ir tikslo

3. Kai dirbu laikas praeina nepastebimai

4. Dirbdamas jauciuosi stiprus (-i) ir energingas (-a)

5. I savo darbg Zitiriu entuziastingai

6. Dirbdamas (-a) a$ pamirstu viska, kas dedasi aplink mane

7. Mano darbas mane jkvepia

8. Atsikélus ryte noriu eiti j darba

9. Jauciuosi laimingas, kai intensyviai dirbu

10. Didziuojuosi savo darbu

11. Esu pasinéres (-usi) | savo darbg

12. Galiu testi darbg labai ilgg laikg

13. Man asmeniskai mano dirbamas darbas yra sudétingas

14. Dziaugiuosi, kai dirbu

15. Savo darbe esu psichologiskai iStvermingas (-a)

16. Man sunku atsiriboti nuo savo darbo

17. Visada atlieku savo darba, net kai viskas klostosi ne taip

Dékoju uz atsakymus.
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