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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Ritos Jaknilinaités baigiamasis magistro darbas tema ,.Emocinio intelekto
taka lyderio-pasekéjo mamams  yra paraSytas visiSkai savarankiSkai, o visi pateikti duomenys ar
tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saziningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy
spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos
literatiiros nuorodose. Istatymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darba nieckam nesu mokejgs.

AS suprantu, kad aiSkéjus nesgZmingumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojan¢ia tvarka.
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SUMMARY

This topic is relevant because there is no scientific research done so far who explored emotional
intelligence and his relationship with the social and economic leader-member exchange. The main
research question was the impact of emotional intelligence on leadership-member exchanges and that it
has not been empirically explored until now.

The aim of the work is to reveal the influence of emotional intelligence on leader-member
economic and social exchanges. The aim of the work was to raise four tasks that solved the following
structure of work: firstly, we defined the concept of emotional intelligence and how it‘s linked with the
leader-member exchange, secound - we analyzed the economic and social aspects of LMX theory and
the last- we evaluated the relationship between the employee's and the manager's emotional intelligence
with LMX's economic and social exchanges.

The analysis of scientific literature in the theoretical part of the work allowed to describe emotional
intelligence as an intellectual form and abilities that allow integrating one's and other feelings, thinking
and managing emotions. Leader-member exchanges in scientific literature are defined as relationships
between a leader and a follower. They are divided into economic and social exchanges.

The theoretical analysis of emotional intelligence and LMX allowed to test empiricaly the linkige
between leader and member ELMX and SLMX and dimensions of emotional intelligence. The research
identified employee and manager emotional intelligence relationships with the social and economic
LMX. The results revealed that the manager's emotional intelligence has statistically significant
relationship with the economic LMX and the employee's emotional intelligence has a weak statistically
significant relationship with the economic LMX. On the other hand, we didin‘t find statistically

significant relationship between emotional intelligence and social LMX.
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IVADAS

Emocinio intelekto tema néra nauja S$iuolaikiniuose mokslo tyrimuose. Apie §ig teorija ir sgvoka
pradéta kalbéti XX a. pradzioje (Mayer, Salovey, Caruso, 2000). Emocinis intelektas apibréziamas kaip
intelekto forma, kuri leidzia integruoti savo ir kity jausmus, mastymg bei valdyti emocijas (Salovey ir
Mayer, 1990). Kadangi emocijos yra neatsicjamos nuo individo gyvenimo, nattralu, jog emocinis
intelektas zmogy lydi visose gyvenimo srityse. Asmeninime gyvenime emocinis intelektas yra svarbus
bendrayjant su Seimos nariais, norint susirasti draugy ar tiesiog pritapti i jsilieti ] visuomeng. Emocinis
mtelektas taip pat turi nemazg vaidmen] ir profesiniime gyvenime. Emocijos yra svarbios paprasty
darbuotojy kasdienyb¢je, taCiau tinkamas emocijy valdymas didziausia jtakg i galia turi vadovy
rankose. Vadovams, ypatingai verslo ir politikos pasauliuose, kasdien tenka bendrauti su partneriais,
pavaldiniais ar klientais, todél jiems labai svarbu suprasti kitus bei save, mokéti tinkamai perteikti savo
mintis bei priimti sprendimus numatant galimas jy pasekmes.

Lyderystés sgvoka nagrinéjama ganétinai daznai (Tubbs ir Schulz, 2006), ji yra viena i§ labiausiai
tyringjamy sri¢iy darbo ar organizacijos kontekste. Temos populiarumas yra glaudziai susijes su
jsitikinimu, jog lyderystés efektyvumas yra vienas i svarbiausiy veiksniy organizacijos rezultatams
(Martin, Epitropaki, Thomas ir Topakas, 2010). Ir nors néra priimta vieningo lyderystés apibrézimo,
lyderyste galima buty apibudinti kaip procesg, kurio metu lyderis motyvuoja pasekéjus veikti  vieno
tikslo link (Silingiené, 2011). Lyderiu néra gimstama, juo monés tampa ugdant ir tobulinant tiek
jgimtas, tiek per gyvenima jgytas ir Sugdytas asmenines savybes (Silingien¢, 2011). Pagrindé salyga be
kurios joks individas negali biti lyderis, tai — pasekéjai (Bennis, 1999). Vadovo-pavaldinio santykius
aprasanCiy teorijy yra keletas. Viena i jy yra Lyderio-pasekéjo mainy teorija (Leader member exchange
theory-angl.), kuri grindzia vadovo ir pavaldinio rySius (Schriesheim, Castro, Cogliser, 1999). Lyderio—
pasekéjo (toliau LMX) santykiai buvo placiai tyrinéjami mokslininky (Graen i Uhl-Bien,1995).
Pastaruoju metu Lyderio-pasekéjo mainy teorija yra plétojama: Graen ir Uhl-Bien (1995) LMX suskirsté
] auksStos ir Zemos kokybés santykius, 2012 metais Kuvaas‘as, Buch‘as, Dysvik‘as, Haerem‘as LMX
atskyré j ekonominius ir socialinius santykius nuoroda j straipsn;.

Pasak Herman‘as, Troth ir Ashkanasy‘as (2014), lyderio-pasekéjo santykiy mainai yra susij¢ su
emocijomis. Kadangi ekonominiy ir socialiniy mainy santykiy teorija yra santykinai nauja ir dar néra
atlkta tyrimy, kaip lyderio ir pasekéjo emocinis intelektas yra susijes ekonominiu ir socialiniu LMX,
todél reikalingi tolimesni tyrimai, kokia jtakg lyderio ir pasekéjo emocinis intelektas daro socialiniam ir
ekonominiam LMX. Siame darbe bus sprendziama problema, kaip lyderio ir jo pasekéjo emocinis

mtelektas veikia jy ekonominius ir socialinius santykny mainus.



Tikslas - atskleisti emocinio intelekto jtakg lyderio-pasekéjo ekonominiams ir socialiniams
mainams.

Objektas - rySys tarp darbuotojo emocinio intelekto ir lyderio-pasekéjo santykiy mainy.

UzZdaviniai:

e Atskleisti emocinio intelekto sampratg ir sgsajas su lyderio - pasekéjo santykiais;
e ISnagrinéti LMX teorjjos ekonommius i socialinius aspektus;
e EmpiriSkai jvertinti darbuotojo ir vadovo emocinio intelekto rysj su LMX ekonominiais i

socialiniais veiksniais.

Metodologija — darbe buvo atlikta lyginamoji mokslinés literatiiros analizé bei kiekybinis tyrimas
- elektroniné anketin¢ apklausa bei empiriniy duomeny analizé, kuri buvo atlkta naudojantis SPSS 23

paketu.

Darbo mokslinis naujumas - darbe nagrinéjama tema yra nauja, nes moksliniy tyrimy,
atskleidzianciy rysj tarp darbuotojo ir jo vadovo emocio intelekto bei socialiniy i ekonominiy LMX

mainy, iki Siol nebuvo atlikta.

Darbo praktiné verté — mokslinio tyrimo rezultatus, ivadas ir rekomendacijas galima bus
panaudoti sudarant vadovy ugdymo programas arba Kituose tyrimuose apie darbuotojo emocinj intelekta
ir socialinius bei ekonominius lyderio - pasekéjo mainus. Taip pat buvo jrodyta, jog emocinis intelektas

turi statistiSkai reikSminga rysj su ekonominiais lyderiy - pasekéjy mamnais.

Raktiniai Zodziai — emocinis intelektas, lyderio - pavaldinio mainy teorija, ekonominiai ir

socialiniai mainai.



1. EMOCINIO INTELEKTO IR LYDERIO - PASEKEJO MAINU PROBLEMOS

ANALIZE

1.1. Emocinio intelekto ir lyderio-pasekéjo mainy svarba

1.1.1. Emocinio intelekto svarba

Emocinis intelektas yra socialinio mtelekto dalis, kuri apima geb¢jimus stebéti savo bei kity
emocijas ir jausmus, diskriminuoti juos ir naudoti $ig informacijg, kad biity galimybé vadovautis savo
mastymu ir veiksmais (Salovey ir Mayer, 1990). Emocinis intelektas organizacijose labai ilgg laika buvo
ignoruojamos. Daugelis mokslo ir verslo pasaulio atstovy ilgg laiko tarpa neatsizvelgé j emocijy svarbg
savo veikloje. Pagrindiné to prieZastis — ankS$Ciau jmonés tur¢jo paprastesnes struktiras ir veiklos
procesus (Trakselys, 2008).

Pirmg kartg apie emocinj intelekto (EI) konstrukcija buvo pradéta kalbéti 1990 metais moksliné je
literatiiroje  (Salovey ir Mayer, 1990). Nuo to laiko emocinio intelekto tyrimy gerokai padaugéjo
(Petrides, Frederickson ir Furnham, 2004). Pasak mokslininky, emocinio intelekto samprata i§ pradziy
sukéle didzulj susidoméjima mokslo srityje, o kiek véliau ir verslo pasaulyje. Si teorija, dél savo
sociologiniy ir epistemologiniy priezasCiy, populiarumu uzkirto kelig klasikinéms psichologiné ms
koncepcijoms (pvz.: 1Q), kurios nebeatrodé tokios jdomios (Fernandez-Berrocal ir Extremera, 2006).

Mokslinéje literatiiroje emocinis intelektas yra pabréziamas kaip labai svarbus aspektas
siekiantiems pasisekimo jvairiose srityse, pradedant asmeniniu gyvenimu ir baigiant karjera (Toomey,
2017). Pasak mokslininky, emocinis intelektas teigiamai veikia svarbius, sudarbu susijusius rezultatus,
tokius kaip individuallis rezultatai i organizacijos nasumas. Taip pat teigiama, kad aukstas emocinis
intelektas arba kitaip, Zmogaus sugebéjimas suvokti, nustatyti ir valdyti emocijas suteikia svarbiy
socialiniy ir emociniy kompetencijy pagrinda, kuris nulemia sékme, bet kuriame darbe (Cherniss, 2000).
DelLeon (2015) teigé, jog ,.Darbuotojai, turintys aukStg emocinj intelekta, gali geriau dirbti komandose,
prisitaikyti prie poky¢iy ir buti lankstis. Nepriklausomai nuo to, kokj silavinimg turi Zmogus, jei jis
arba ji neturi tam tikry emociniy savybiy, vargu ar jai ar jam pavyks. Kadangi darbo vieta ir toliau
vystosi, suteikiant erdve naujoms technologijoms ir naujovéms, Sios savybés gali tapti vis svarbesnés‘

(DeLeon, 2015, p.1).
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1.1.2. Lyderio - pasekéjo mainy svarba.

Lyderio - pasekéjo mainy teorija, kuri dar vadinama ,,l eader — member exchange* (LMX) teorija,
yra skirta tyrinéti specifinio lyderystés proceso aspektui. Si teorija atsirado i ankstesnés ,.dyad abipusio
rySio teorijos modelio, kuris koncentravosi jlyderio - pasekéjo tarpusavio rysj. Lyderio - pasekéjo mainy
teorija pirmg kartg buvo paminéta 8-tame deSimtmetyje. Tuomet ji apibidino abipusius vadovo ir
darbuotojo santykius organizacijoje. Nuo pirmo pristatymo teorija keitési ir vystési, taciau ji ir toliau
koncentruojasi j vadovy ir jy darbuotojy asmeniniy santykiy naudg bei raiSkg (Hunt, 2014). Lyderio -
pasekéjo mainy teorijoje yra apibtdinami aukStos arba Zemos kokybés santykiai, priklausomai nuo to,
kokiu pagrindu jie yra kuriami bei kokios naudos siekia lyderis ir pasekéjas (Graen ir Uhl-Bien,
1995).(zr.1.pav). Pagal santykiy kokybe, lyderio - pasekéjo santykiy mainai buvo skirstomi j vidines
grupes (in-group) ir iSorines grupes. (out-group). Taip pat buvo padaryta prielaida, jog vidiniy grupiy
pavaldiniai turi auks$tos kokybés mamy santykius su lyderiu, o iorinés grupés pavaldiniai atvirk§¢iai —
zemos (Hogg ir kt, 2005). Nuo 2012 mety lyderio -pasekéjo santykiy manai buvo pradéti skirstyti ir j
ekonominius bei socialinius mainus. AukStos kokybés santykius mokslininkai sieja su socialiniais

mainais, o zemos kokybés — su ekonominiais mainais (Kuvaas ir kt., 2012).

AukStos kokybés

Santykiuy
_ . Pasekéjas
Lyderis mainai

Zemos kokybés

Pav. 1. Lyderio - pasekéjo mainy modelis. Sudarytas pagal Babou, 2008.
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Lyderio - pasekéjo santykiy mainai yra labai svarbus organizacijoms ir juose dirbantiems
vadovams, ir darbuotojams, todél j juos reikéty atkreipti didesnj démesj (Kaup, 2016). Moksliniuose
Saltiniuose teigiama, kad LMX turi dideli ry$j su darbo rezultatais, pasitenkinimu savo vadowu,
pasitenkinimu darbu, jsipareigojimais, pavaldiniy kompetencija ir pelno pasikeitimais (Gerstner ir Day,
1997). Taip pat literattiroje minima, jog LMX stiprina darbuotojy emocinj organizacinj jsipareigojima
ir mazina jy norg palikti organizacijg (Loi, Mao, Ngo, 2009). Anot Kuvaas‘o ir kt. (2012), tiek
socialiniai, tiek ekonominiai mainai, kurie yra lyderio - pasekéjo santykiy mainy dalis, yra veiksmingai
motyvuojantys produktyvy elgesj (Kuvaas ir kt., 2012, p.757).

Taigi galime teigti, jog emocinis intelektas yra labai svarbus aspektas siekiantiems pasisekimo tiek
darbe, tiek asmeniniame gyvenime, o lyderio - pasekéjo mainai yra labai svarbis darbuotojams ir

vadovams, norint pasiekti gery rezultaty.

1.2. Emocinio intelekto ir lyderio-pasekéjo mainy tyrimai

1.2.1.Emocinio intelekto tyrimai

Daugumoje literatiiros Saltiniy yra teigiama, jog emocinis intelektas yra svarbus visame individo
gyvenime. Daugyb¢je tyrimy rezultaty atsispindi tai, kad emocinis intelektas padidina pozityvy poZiiirj
] darba, altruistin} elgesj, darbo rezultatus ir mazina Seimos bei darbo konfliktus (Carmeli, 2003).

Atliekant tyrimus nustatyta, kad emociniam intelektui turi jtakos patirtis ir amzus, taiau ar jtak0s
turi Iytis, mokslininky nuomonés iSsiskiria. Ivairiy mokslininky tyrimai rodo, jog auk$¢iausig emocinio
mtelekto lygi Zzmogus pasiekia sulaukes mazdaug 40-50 mety (Remeikaités ir LekaviCienés, 2002).
Taciau kai kurie susiduria suemocinio intelekto matavimo problema. Anot Remeikaités ir Lekavi¢ienés
(2002), yra sukurta nemazai netinkamy ir nepagristy emocinio intelekto matavimo metody, nes i§ esmés
emocinis intelektas turi vertmimo problema. Visy pirma, néra bendros sgvokos apibrézimo, o antra —
kyla abejoniy, ar paprasto klausimyno déka yra jmanoma iSmatuoti emocinj intelekta, o ne tik nuostata
jo atzvilgiu. (Remeikaités ir LekaviCienés, 2002). Todél teisingais emocinio intelekto testais galima bity
laikyti tik tuos testus, kuriuose yra tiriama pirminiai gebéjimai Kitaip tariant, tinkami klausimynai yra
tie, Kuriuose atskirai tiriama emocinio intelekto gebéjimai ar skalés. (Remeikaités ir LekaviCienés,
2002).

Pasak mokslininky, emocmnis intelektas veikia daugybe skirtingy veiksniy organizacijose.
Pavyzdziui.: Zhou ir George (2003) atskleidé, jog lyderiai, o ypac¢ jy emocinis intelektas, atlieka
pagrindinj vaidmenj kuriant ir skatinant ktrybiskumg (Zhou ir George, 2003). Miao‘is, Humphrey‘us i
Qian‘as (2016) teigé, kad emocinis intelektas yra susijgs su pasitenkinimu darbu, organizaciniu
jsipareigojimu. Jianguanglung‘as ir Singh (2017) teige, kad emocinis intelektas yra geras etikos,
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kompetencijos prognozatorius. O Ranasinghe, Wathurapatha, Mathangasinghe ir Ponnamperuma
(2017) teige, kad emocinis intelektas yra susijgs su geresniais akademiniais rezultatais i pasitenkinimu
savimi.

Taip pat butina paminéti ir emocinio intelekto bei transformacinés lyderystés rysws. (Mandell ir
Pherwani, 2003). Barling‘as, Slater‘is i Kelloway‘us (2000) atskleidé, kad emocinis intelektas ir
transformaciné lyderyst¢ yra susijusi ir dazniausiai tai vyksta per tris aspektus: idealizuotg jtaka,
jkvepian¢ig motyvacijg ir individualizuotg démes;.

Kalbant apie emocinio intelekto ir lyderystés bei darbuotojy tyrimus, reikéty pazyméti, jog
pastaruoju metu vis daugiau mokslininky teigia, kad emocinis intelektas yra pagrindinis veiksnys,
turintis jtakos lyderiy veiklai (Wong ir Law, 2002). Pasak mokslininky, efektyvus lyderis visuomet
demonstruoja auksta emocinj intelekta bei tai, kad Sis veiksnys yra labai svarbus veiksmingam
vadovavimui. (Mittal ir Sindhu, 2012). Taciau Wong® as ir Law‘as (2002), atlik¢ savo tyrimus, nustaté
kad ne tik lyderiy, bet ir pasekéjy emocinis intelektas turi teigiamg poveikj darbo rezultatams bei
poziiriui ] darba. Jie taip pat mané, jog ,pasekéjy emocinis intelektas turi jtakos darbo nasumui ir
pasitenkinimui darbu, o lyderiy emocinis mtelektas turi jtakos jy pasitenkinimui ir papildomam
elgesiui.“ (Wong ir Law, 2002, p.2). Pasak mokslininky, zmogus turintis auk$tg emocinj intelekts, gali
bitj veiksmingas komandos lyderis ir geras komandos narys. (Mittal ir Sindhu, 2012). Anot Wong‘as
r Law‘as (2002), aukS$ta emocinj intelekta turintys pasekéjai turi didesnius organizacinius
jsipareigojimus, darbo rezultatus ir sugeneruoja didesn¢ apyvarta (Wong ir Law, 2002).

1.2.2. Lyderio - pasekéjo mainy tyrimai

Nors daugumoje tyrimy daugiausia démesio buvo skiriama LMX pasekméms ar rezultatams,
pastargjj deSimtmetj atsirado tyrimy, kurie tyrinéja LMX vystymosi tendencijos (Liden, Sparrowe ir
Wayne, 1997). Lyderio - pasekéjo mainy teorijoje pagrindinis démesys yra skirlamas tarpusavio
santykiams. Ankstesniy tyrimy rezultatai atskleidé, kad aukstos kokybés LMX teigiamai Veikia visg
darboviete (Krishnan, 2005). Taip pat buvo nustatyta, kad LMX diferenciacija yra susijusi su daugeliu
darbuotojy pozitriu ir elgesiu, tokiais kaip: pasitenkinimu darbu ir gerove (Volmer, Niessen, Spurk,
Linz, Abele, 2011), organizaciniu jsipareigojimu, noru bendradarbiauti, paslaugumu (Sin, Nahrgang,
Morgeson,2009), komandiniu konflikty sprendimu, komandiniu ir individualiu darbu. (Liden, Erdogan,
Wayne, & Sparrowe, 2006), pasitenkinimu ir efektyvumu (Zare ir Crawford, 2017).

Remiantis Shore, Tetrick, Lynch i Barksdale‘o (2006) tyrimais, kuriuose buvo teigiama, kad
reikia atskirti organizacijos ir darbuotojy socialinius bei ekonominius mainy rySius, Kuvaas‘as ir kt.
(2012) pradéjo svarstyti socialinius LMX ir ekonominius LMX ,kaip du skirtingus konstruktus, o ne

kaip du kontinuumo polius, nekonceptualizavo santykiy patirties tik kaip nukrypimo nuo socialinés
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reliacinés patirties, bet kaip reiSkinj, kuris prisideda prie ,,dyadinés* lyderio ir pasekéjo santykiy visumos
(Kuvaas ir kt, 2012). Iki $iol lyderio - pasekéjo mainy teorijos tyrimai buvo skirti $matuoti tik socialiniy
mainy santykiams, kur faktiSkai buvo tiriamas socialiniy, o ne ekonominiy lyderio - pasekéjo santykiy
stygius. Todél, pasak autoriy, ,vienintelis kontinuumo metodas gali biiti nepakankamas vertinant vadovy
ir pavaldiniy mainy santykius socialiniy ir ekonominiy aspekty bei pavaldiniy psichologing prasme*.
(Kuvaas ir kt, 2012, p.757).

Anot autoriy, socialiniai LMX maiai yra suderinamas su tradicinémis santykiy tyrimo
koncepcijomis ir priemonémis. Todél socialinis lyderio - pasekéjo mainy santykis turéty biti teigiamai
susijes su darbo ir konteksto rezultatais. Taciau ekonominis lyderio - pasekéjo santykis skiriasi nuo mazo
socialinio lyderio - pasekéjo santykio ir yra skirtingo tipo. D¢l Sios priezasties reikia atlikti empirinius
tyrimus, siekiant suzinoti daugiau apie asociacijg tarp ekonominiy lyderio - pasekéjo santykiy i
darbuotojy rezultaty (Kuvaas ir kt, 2012). Kuvaas‘as i kt. (2012) atliko tokio tyrimg, kuriame dalyvavo
552 pasekéjy ir 78 lyderiy. Pagrindinis tyrimo tikslas buvo itirti rySj tarp ekonominiy i socialiniy
lyderly - pasekéjo mainy santykiy ir pasekéjy darbo rezultaty bei organizacinio pilietiSkumo elgesio.
Iprastai tokio tipo tyrimuose mokslininkai analizuoja lyderiy ir jo pasekéjy santykius nuo aukstos iki
zemos kokybés, taCiau Siame tyrime mokslininkai nusprendé ,konceptualizuoti socialinius i
ekonominius mainy santykius kaip santykius su skirtingomis savybémis, o ne i skirtingus kokybés
lygius* (Kuvaas ir kt., 2012, p.756). Tyrime buvo nustatyta, kad yra teigiamas rySys tarp socialiniy
lyderio - pasekéjo santykiy ir jy darbo rezultaty bei organizacinio pilietiSkumo elgesio. Taip pat buvo
nustatyta, jog yra neigiamas rySys tarp ekonominiy lyderio -pasekéjo santykiy ir darbo rezultaty bei

organizacinés pilietiSkumo elgsenos. (Kuvaas ir kt., 2012)

1.2.3. Emocinio intelekto ir lyderio - pasekéjo mainy tyrimai

Jordan ir Troth (2011) teigé, jog emocinis intelektas turi tiesioginj poveikj LMX kokybei. Pasak
Bass (1990), emociné branda yra svarbi lyderystei, o lyderio - pasekéjo mainai i§ esmés yra emocinés
sasajos. Carmeli (2003) taip pat teige, kad vadovy emocinis intelektas atlieka svarby vaidmen; sékmei
ir efektyvumui. Emocinis intelektas pagerina daugybe gebéjimy, kurie yra naudingi bandant suprasti ir
iSspresti santykiy problemas, kuriy pagrindas yra lyderio - pasekéjo mainai. Wolffas, Pescosolido‘as ir
Druskat (2002) mané, kad emocinis intelektas prognozuoja lyderio atsiradimg. Taigi akivaizdu, kad
rySys tarp emocinio intelekto i lyderystés yra. Emocinio mtelekto gebé¢jimai daugiausia yra susije su
tarpusavio bendravimu ir santykiais (Mayer ir Salovey, 1997). Kadangi Liden‘o, Wayne ir Stilwell‘o
(1993) teige, jog lyderio - pasekéjo mainy santykis yra savaime socialinés sgveikoS procesas. Jordan ir

Troth (2011) padaré ivadg, kad ,emocinis intelektas turi vaidinti svarby vaidmenj, ypac socialinése
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situacijose, kuriose yra emocijos, jausmai ir jy raiSka yra svarbis. Akivaizdu, kad kai lyderiai neturi
glaudziy socialiniy rys$iy su pasekéjais, tikétina, kad emocinio intelekto jtaka sumazés™ (p. 266)

Moksliniy tyrimy, kuriuose bity triama lyderio - pasekéjo ekonominiai ir socialiniai mainai bei
emocinis intelektas, néra daug. Tai salyginai nauja ir mazai nagrinéta tema. Jordan ir Troth (2011) savo
moksliniame darbe apie emocin; mtelekta i lyderio - pasekéjo maimnus atliko tyrimg, kurio rezultatai
parodé, kad LMX santykiy kokybé turi rysj su emociniu intelektu bei darbo rezultatais ir pasitenkinimu
darbu. Berg, Grimstad, Skerlavaj'us ir Cerne‘us (2017) tyrin¢jo socialinius i ekonominius lyderio -
pasekéjo mainus bei kaip jie veikia darbuotojy kirybiSkumg. Jy tyrimy rezultatai atskleidé, kad
Socialinis LMX teigiamai veikia darbuotojo kurybiSkuma bei tai, kad socialiniai lyderio - pasekéjo
mainai turi teigiama rySj su emociniu nasumu.

Rysiai tarp emocinio intelekto ir LMX buvo teoriSkai aptarti mokslingje literatiroje (Jordan ir
Troth, 2011). Siame darbe atliekamas tyrimas, kurio pagrindinis tikslas - jvertinti darbuotojo emocinj
mtelekta, vadovo emocinj intelekta beisocialinius i ekonominius LMX santykiy mainus, yra mokshSkai

naujas.
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2. EMOCINIO INTELEKTO IR LYDERIO-PASEKEJO MAINU TEORINIAI

SPRENDIMAI

2.1. Emocinis intelektas

2.1.1. Emocinio intelekto raida

Norint suvokti emocinio intelekto reikSme, reikia apibrézti jo sudedamasias dalis - intelekta ir
emocijas — bei paaiSkinti, kaip $ios sgvokos integruojamos j emocinio intelekto konstrukcijg (Coté,
2014).

Emocijos yra zmogaus informacijos Saltinis. Jos kyla ne atsitiktinai, bet atsiranda dél tam tikry
veiksniy, kurie zmogui yra svarbis, ji dirgina, stimuliuoja ar erzina. Emocijos gali biiti sgmoningai
slepiamos, taciau ilgainiui tai gali neigiamai paveikti zmogaus fizing ar psichologine biukle (Peleckis ir
Peleckiené, 2013). Kadangi emocijomis zmogus vadovaujasi nuolat, jos yra labai svarbios tiek
asmeniniame gyvenime, tiek darbe (Toomey, 2017).

Kalbant apie intelekta, mokslininkai, tyrinéjantys §j reiskinj, stengiasi atkreipti démesj | tai, jog
norint turéti gebéjimg iSspresti ikilusius asmeninio gyvenimo sunkumus ar pasiekti karjeros aukStumas,
7zmogui neuztenka pasizyméti aukStu bendrojo intelekto koeficientu. (Remeikaité ir Lekavi¢iené, 2002).
Pasak mokslininkiy, dar 1920 metais Thomdike‘as pateiké intelekto modelj, kuriame be tradiciniy
intelekto elementy buvo ir veiksniy, kuriuos jis jvardijo kaip socialinj intelektg. Autorius socialinj
mtelekta apibudino kaip gebéjimg suprasti ir valdyti vyrus, berniukus, moteris ir mergaites bei protingai
paveikti santykius tarp Zmoniy. Siame socialinio intelekto apibrézime galime jvelgti tiek kognityvinij,
tick elgesio aspekta, i kurj véliau buvo atsizvelgiama apibuidinant ir emocinj intelekta (Remeikaité i
Lekavi¢iene, 2002).

Pirmieji tyrimai ir moksliniai straipsniai apie emocinio intelekto sgvoka pasirodé XX a. pabaigoje.
Tuo metu emocinio intelekto gebéjimas buvo apibréZiamas kaip gebéjimas suvokti ir ireiksti savo
emocijas, isisavinti emocijas, suprasti ir susitaikyti su savo ar kity emocijomis bei sugebéti reguliuoti
jas. Taip pat buvo imta manyti, jog emocinio intelekto sugebéjimai lemia geresnj individo emocinio
gyvenimo problemy sprendimg (Mayer, Caruso ir Salovey, 1999). Vos tk pasirodzius pirmiesie ms
moksliniams  straipsniams ir tyrimams apie emocinj intelekta, buvo sulaukta didelio susidoméjimo.
Daugybé mokslininky tyré emocinj intelekta, jo rySj su jvairiais kintamaisiais bei stengési kuo tiksliau
apibudinti emocinio intelekto sgvokg ir koncepcijag. Pasak Remeikaités i Lekavi¢ienés (2002),
Lplaciausia prasme emocinis intelektas apibréziamas kaip sugebéjimai, daugiau ar maziau susij¢ su
asmenybés savybémis, padedantys apdoroti emocing informacijg, t.y. atpazinti ir suvokti emocijas i jy
reikSmg, jas asimiliuoti bei valdyti iIr tuo remiantis samprotauti“ (p.58-59).
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Emocinj intelektg galima suskirstyti jvairiais btdais: pagal tyrimo poziurius, pagal mokslininky
poZirj j emocinj intelekta arba pagal teorijy kryptis. Simanskiené ir Ramanauskas (2014), teige, jog
»yra du pagrindiniai EI tyrimo poziriai, kuriy vienas EI nagringja kaip gebéjima, kitas — kaip sudétingg
psiching daryba, kuri apima asmeniniy, kognityviniy (pazntiniy ir besivystanciy) ir Zmogiskyjy savybiy
rinkinj. Be to, antrasis poziris apima daugybe jvairiy modeliy, besiskirianciy tik skirtingu ty paciy
savybiy rinkiniu. EI imatavimui $iuo atveju yra taikomi klausimynai, kurie savo struktiira panaSis i
dauguma psichologiniy testy ir pagrjsti saviataskaita. Pirmuoju atveju, matavimas atlieckamas naudojant
testus, sudarytus & uzduoéiy, panasiy j jprastiniy IQ tyrimy testus (Simanskiené ir Ramanauskas, 2014).
Pasak mokslininky Fernandez-Berrocal‘o ir Extremera‘o (2006), ,emocinj intelektg apibtudinantys
mokslininkai gali biti skirti j dviejy tipy grupes, pagal savo poziirj jemocinj intelekty. Pirmajam tipui
yra priskiriamas Goleman‘as, kuris 1995 m. savo knygoje iSreiskeé pseudo-mokslinius pasiilymus su
pastebimais komerciniais, 0 ne moksliniais tikslais. Antrajam tipui priskiriami tokie mokslininkai, kaip
Bar-On‘as, Mayeras ir Salovey‘us. Sie mokslininkai tyrin¢ja mokslinius modelius, kurie siilo teorinj
ju sudedamyjy daliy paaiskinima. Sie modeliai remiasi ankstesnés literatiros apZvalga, atlicka
kontroliuojamus empirinius tyrimus bei naudoja matavimo priemones, sukurtas Siam tikslii. Taip pat
Sie teoriniai metodai orientuoti ] dabartmes tyrimy kryptis. Apskritai, Sie metodai stengiasi atrasti
emocinius komponentus, Kkurie yra emociSkai mtelektualiy Zmoniy pagrindas, ir mechanizmus bei
procesus, kurie jkvepia $iy galimybiy naudojimg misy kasdieniame gyvenime (Fernandez-Berrocal ir
Extremera, 2006). Taip pat yra pateikiamos trys placiausiai zinomos emocinio intelekto teorijos, kurias
galima iSskirti § dwvi kryptis. Pirmosios krypties atstovais yra laikkomi Mayer‘as, Saloveus 1 jy
bendradarbiai, kurie emocinj intelekta suvoké, kaip sugebéjimg. Antrosios Krypties emocinio intelekto
mokslininkai Goleman‘as ir Bar-On‘as, kuriy teorijos pric sugebéjimy jtraukia ir asmenines savybes
(Remeikait¢ i LekaviGiené, 2002). Taciau visy $iy mokslininky teorijos ir modeliai yra orientuoti j
asmens pazinimo ir nepazjstamas kompetencijas, jgudzius ir gebéjimus, sickiant Suvokti kokios

emocijos lemia Zmogaus elgesj (Faltas, 2017).

2.1.2. Emocinio intelekto modeliai
Siuo metu mokslin¢je bendruomenéje yra trys emocinio intelekto teoriniy tyrimy kryptys ir
modeliai:
e Mayer‘so ir Salovey‘aus psichikos sugebéjimy modelis;
e Goleman‘o emocinio intelekto models;

e Bar-On‘o Emocinio-socialinio intelekto modelis (Fernandez-Berrocal ir Extremera, 2006).
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2.1.2.1.Mayer‘io ir Salovey‘aus emocinio intelekto sugebéjimy modelis

Salovey‘us ir Mayer‘as buvo vieni & pirmuyjy, kurie pradéjo tirti emocinj intelekta. Sie
mokslininkai emocinio intelekto koncepcija pradéjo nagrinéti nuo 1990 mety. Tuomet jie padaré
priclaida, jog emocinio intelekto konceptualizavimas turéty susidaryti i trijy pagrindiniy Saky: savy

emocijy vertinimo ir ¥rai§kos, emocijy reguliavimo ir emocijy utllizavimo .(zr. 2.pav).

Verbalinis
mm Savo emocijyvertinimas

Neverbalis
| Savy emocijy |
vertinimas ir israiskos

Neverbalinis
suvokimas
Empatija

amm  Kity emocijy vertinimas
Savo emocijy reguliavimas
mmt EMocijy reguliavimas ~|:
Kity emocijy reguliavimas

—RELSOJEREVINES

(7p]
(q0)
]
4
i)
Q
s
c
<D
E
(@)
@)
&
L

Motyvacija

= Emocijy utilizavimas |[gm

mm Kurybinis mgstymas

am  Kurybinis mgstymas

Pav. 2. Emocinio intelekto konceptualizavimas. Sudarytas pagal Solovey ir Mayer, 1990.
1997 metais modelis buvo pakoreguotas ir orientuotas j emocijy suvokimg ir valdyma bei gebéjima

panaudoti $ig informacija, kad bity lengviau mastyti ir kontrolivoti misy paéiy sprendimams. Siy

mokslininky emocinio intelekto teorijoje pabréziami keturi Zmoniy gebéjimali:
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1. Emocijy suvokimas — geb&jimas Suvokti savo bei kity emocijas, taip pat apie objektus, mena,
istorijas, muzikg i kitus.

2. Emocijy jsisavinimas - gebéjimas generuoti, naudoti ir pajusti emocijas, kaip reikalingas
jausmams perduoti arba panaudoti juos kituose kognityviniuose procesuose.

3. Emocijy vertinimas — gebéjimas suprasti emocing informacijg, $gydymo metu derinti ir perkelti,
taip pat gebéjimas jvertinti emocines reikSmes.

4. Emocijy valdymas — geb¢jimas likti atviram jausmams, stebéti ir reguliuoti savo ir kity emocijas,

siekiant skatinti supratimg ir asmeniSkg augimg (Fernandez-Berrocal ir Extremera, 2006).

Sie keturi gebéjimai yra organizuojami hierarchiniu biidu. Emocijos yra suvokiamos pagrindiniu
ir Zemiausiu lygmeniu, o emocijy valdymas priskiriamas prie sudétingiausio ir aukSciausio hierarchijos
lygio, todél gebéjimas reguliuoti savo ir kity emocijas grindziamas kompetencijomis (Fernandez -

Berrocal ir Extremera, 2006).(zr.3.pav.).

mm Emocijy suvokimas

telektas

mm EMocijy jsisavinimas

mm Emocijy vertinimas

mm Emocijy valdymas

=
L
c
O
@)
&

E

Pav. 3. Emocinio intelekto modelis. Sudarytas pagal Salovey ir Mayer, 1997.

Mayer‘o ir bendradarbiy atlikty tyrimy rezultatai (2000) atskleidé, kad emocinis intelektas daro
taka daugybei misy gyvenimo aspekty: misy elgesiui, priimamiems sprendimams, sprendziamiems
konfliktams bei tai, kaip mes: jauCiame save, bendraujame su Kitais, valdome kasdienj stresg, dirbame
darbo vietoje ir vadovaujame. Emocinis intelektas daro jtakg visiems misy asmeninio ir profesinio
tobuléjimo aspektams, padeda mums tobuléti ir pasiekti savo tikslus (Faltas, 2017).
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2.1.2.2. Goleman‘e emocinio intelekto modelis

Goleman‘as apie emocinj intelekta pradéjo kalbéti 1995 metais. Pasak Goleman‘o (1995),
emocinis intelektas — tai daugybé jgudziy ir sugebéjimy, kurie prisideda prie darbuotojy ir vadovy
veiklos rezultaty darbo vietoje. Pirmasis autoriaus modelis susidéjo © keturiy gebéjimy: savimoné,
santykiy valdymas, savivalda ir socialinis samoningumas. Sie keturi emocinio intelekto gebéjimai buvo
suskirstyti j dvylika emocinio intelekto subskaliy, kurios apémé: emocing savimong, emocing
savikontrole, prisitatkyma, pasiekimy orientacijg, teigamag perspektyva, jtaka, mstruktavimg i
mentoryste, empatija, konflkty valdyma, komandinj darba, organizacinj suprating i jkvepian¢ia
lyderyste (Faltas, 2017). Ta¢iau 1998 metais Goleman‘as teorijag detalizavo ir emocinio intelekto
jgidzius ir kompetencijas suskirsté penkis gebéjimus:
Savivoka;
Savireguliacija;
Motyvacija;
Socialiniai jgudziaj,

o > w0 NP

Empatija.

Goleman‘as buvo vienas 1 pirmyjy mokslininky, kuris savo pastebé¢jimus apie emocinj intelekta
skelbé ne moksliniais, o komerciniais tikslais. Mokslininkas analizavo, kaip emocinis intelektas jtakoja
darbuotoja, vadova ir organizacija bei kodél EI yra svarbus darbe. Pasak mokslininko, kiekviena
emocinio intelekto dimensija turi tam tkrus gebé&jimus: savivoka, savireguliacija, motyvacija,

socialinius jguidzius, empatijg i jiems priskiriamus pozymius (Goleman, 1998) .(zr.1. lentele).

Lentelé 1. Penki emocinio intelekto gebéjimai darbe. Sudaryta pagal Goleman, 1998.

Dimensija Gebé jimas PoZymis

Savivoka Gebéjimas suprasti savo | e Pasitkéjimas savimi
jausmus,  emocijas,  tikslus, | © RealistiSkas  saves

vertinimas
vertybes, sipngsias I | e  Saves paSiepimas - humoro
stiprigsiais puses bei kaip visa Jausmas
tai gali paveikti Kitus.
Savireguliacija Gebéjimas  regulivoti  savo | e  Patikimumas

bei | ® Atvirumas keistis

emocijas  ir  impulsus o .
e IvairiapusiSkai ramus

prisitaikyti prie besikeiCianciy
aplinkybiy.
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Motyvacija

Gebéjimas motyvuoti  save ir

skatinti siekti nustatyty tikshy.

Stiprus noras pasiekti tiksla
OptimistiSkumas  net
nesé¢kmés atveju
Organizacinis
isipareigojimas

Socialiniai jgiidziai

Gebé¢jimas  kurti  socialinius
rySius bei pasiekti norimg tiksla,

pasitelkus kity jausmus.

Linkes keistis
Itkmamas

Komandos birimo ir
vadovavimo ekspertas

Empatija

Gebéjimas pripazinti, suprasti ir

Talento i Slakkymo ir

skatinimo ekspertas

vertinti  kity Zmoniy jausmus, .. . .
v u 4 e Tarpkultirinis supratimas I

primant sprendimus. jautrumas
e Paslaugus klientams
ir partneriams

2.1.2.3. Bar-On‘o emocinio - socialinio intelekto modelis

Reuven Bar-On‘as vienas pirmyjy bandé tyrinéti Wechslerio vadinamuosius neintelektinius
bendrojo intelekto veiksnius (Remeikait¢é i Lekaviciené; 2002), o véliau tai susiejo su emocinio
mtelekto sgvoka (cit. i Derksen, Kramer ir Katzko, 2002).

Sis modelis apiblidina emocinj intelekta kaip daugybe socialiniy ir emociniy elgesio bei jgiidziy
reiskiniy, kuric daro jtaka protingam individo elgesiui. Bar-On‘o modelis gali bati suskirstytas j dvi
dalis. Pirmoji, tai konstrukcijos teorija arba koncepcija, antroji - psichometrinis aspektas, esantis
emocinio i socialinio intelekto matas, kuris buvo pagristas teorja i skirtas jo vertmimui. Abi Sios
modelio dalys taip pat vadinamos emocinio - socialinio intelekto teoriniu modeliu bei emocinio -
socialinio intelekto psichometriniu medeliu (Bar-On, 2013).

Sujungus $iuos du modelius, turime pilng Bar-On‘o emocinio - Socialinio intelekto modelj.

(zr.4.pav.). Bar-On‘o koncepcinis emocinio - socialinio intelekto modelis susideda i penkiy
komponenty :

1. Gebé¢jimas suprasti save, savo emocijas bei sugebéti reikSti savo jausmus.

2. Gebéjimas suprasti kity emocijas ir jausmus.

3. Geb¢jimas kontroliuoti emocijas taip, jog jos veikty misy paciy naudai, o nekenkty mums.

4. Gebé¢jimas valdyti pokyCius ir spresti vidinio ir iorinio pobiidZio problemas.

5. Gebéjimas motyvuoti save bei teigiamai nusiteikti (Bar-On, 2013).
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SaviraiSka

Tarpasmeniniai
santykiai

Sprendimy
priémimas

Streso valdymas

Pav. 4. Emocinio-socialinio intelekto modelis. Sudarytas pagal Bar-On, 2006.

Remiantis Bar-On‘o modeliu, kickvienas i§ auk$¢iau vardinty penkiy komponenty Yra sudarytas
8 keliy glaudziai susijusiy jgiidziy, kompetencijy arba elgesio elementy, i viso penkiolikos veiksniy:
Savigarbos;
Emocinio saves suvokimo;
Pasipiktinimo /emocinés savirai§kos;
Nepriklausomybés;
Empatijos;
Socialinés atsakomybeés;
Tarpasmeniniy santykiy;

Streso tolerancijos;

© ©® N o g~ w NP

Impulsy kontrolés;
. Tikrovés tkrinimo;
. Lankstumo;

e
N B O

. Problemy sprendimo;

[EEN
w

. Saves aktualizavimo;

[EEN
&

OptimistiSkumo;

[EEN
(62}

. Laimeés / geroves.
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Apibendrinant visus tris emocmio mtelekto modelius, galima pastebéti, jog mokslininkai jvardija
nemazai panaSiy ar vienody emocinio intelekto dimensijy. Visos teorijos akcentuoja savy emocijy
suvokimg ir ®raifka, kity individy emocijy suvokimg bei tarpasmeniniy santykiy palaikymg. Perzarint
moksling literatiira, Mayer‘o ir Salovey‘o psichikos sugebéjimy teorinis modelis yra dazniausiai
naudojamas tiriant emocinj intelektg. Pasak Fernandez-Berrocal‘o ir Extremera‘o (2006), $is modelis
dazniausiai naudojamas dél trijy priezas¢iy:

e modelis turi pagrjsta ir tvirta teorinj pagrindima;
e yra naujas matavimo bidas, palyginti su kitais metodais;
e modelis yra sistemiSkai vertinamas ir pagrindziamas empiriniais duomenimis, gautais IS

pagrindiniy i takkomy sriciy (Fernandez-Berrocal ir Extremera, 2006).

Dél §iy priezasCiy Siame darbe pasirinkta remtis mokslininky Salovey‘aus ir Mayer‘io emocinio
intelekto teorija ir kiekybinio tyrimo metu naudoti klausimyng parengta pagal Salovey‘aus and Mayer’s0
(1997) koncepcija.

2.2. Emocinis intelektas darbe

Emocinis intelektas yra pazstamy ir nepazjstamy kompetencijy, igidziy ir gebéjimy rinkinys,
tiesiogiai ir i§ esmés susijes su kiekvieno zmogaus elgesiu ir veiksmais visose srityse - tiek asmeninio
gyvenimo, tiek darbo (Faltas, 2017).

Paleckis ir Paleckien¢ (2013) teigia, jog tam, kad sprendimai bity efektyviis butina atsizvelgti |
emocijas. Nepriklausomai nuo misy nory, miisy emocijos veikia mus supantius aplnkinius ir mus
pacius, ir jokie sprendimai néra priimami be emocijy. lki Siol yra paplites poziiris, kad zmogus yra
dvipusiSkas i, kad racionali Zmogaus pusé¢, kuri nuolatos vadovaujasi sgmoningumu i racionalumu,
nuolat turi atremti neracionaliosios pusés impulsus, kurie vadovaujasi emocijomis. Taip pat Zmonés
nepasitiki emocijomis i mano, jog jos yra nepageidayjami, iracionalis i neigiami impulsai Taciau
realybé visai kitokia. Zmogus privalo suprasti jog emocijos yra teigiamas dalykas i, kad privalu jas
suprasti, jvertinti ir tinkamai panaudoti. Pasak mokslininky, emocijos misy mastymag veikia jvairiais
budais (Peleckis ir Peleckiené, 2013).(zr.2.lentele).
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Lentelé 2. Teigiamy ir neigiamy emociju jtaka. Sudaryta pagal Palecki ir Paleckiene, 2013.

Teigiamos emocijos Neigiamos emocijos
(gera nuotaika, laimé, dziaugsmas ir t.t.) (bloga nuotaika, pyktis baimé t.t.)
lemia tai, kad lemia tai, kad
Apsvarstomos jvairesnés galimybés, Labiau analizuojame smulkmenas.
alternatyvos.
Tyrin¢jame aplinkg bei ieSkome kity Sutelkiame didesnj démes;.
galimybiy.
Kyla nayjos i kiirybiskos idé¢jos. Atidziau ieskome klaidy ir trikdziy.
Mastome placiau bei tuo paciu metu Detaliau analizuojame smulkmenas.

galime galvoti apie keleta dalyky vienu metu.

Suvokiame, jog reikia kazka keisti i

susiaurina musy démesio 1 suvokimo laukg.

Pasirenkame situacijai tinkamg reagavimo
buda.

Taigi, galima teigti, jog nereikéty vengti emocijy, o prieSingai iSmokti jas tinkamai suvokti,
suvaldyti ir panaudoti jy teikiamg informacijg, norint priimti geresnius sprendimus (Peleckis ir
Peleckiené, 2013).

Organizacijoje emocinis intelektas stiprina ir skatina tinkamg Zmogaus elgesj, kuris skatina
mndivido sgzmingumg, socialinj teisimguma, socialing pusiausvyrg, vadovavimg, lyderiavima,
pasitikéjima, pagarba, motyvacija, tobul¢jima i kompetencijg. Emocinis intelektas skatina mus sukurti
patvaresnius santykius, Kurie paveikty musy jausmus, supratimg ir elgesj teigiama linkme (Faltas, 2017).
Darbuotojai turintys auksta emocinj intelekta gali glaudziau bendrauti su savo bendradarbiais (Mayer,
Caruso ir Salovey, 2000). Labai svarbu suprasti iskirtines emocijy ir emocinio intelekto ypatybes.
Jausmas yra natiralus instinktyvus protas, kuris kyla i misy patirties bei situacijy, Kkuriose teko
pabuvoti. Emocijos kyla i§ misy aplinkos, aplinkybiy i ziniy, taip pat nuo miisy nuotaiky ir santykiy.
Musy jausmai ir patirtis daro jtakg misy emocijoms. Ir atvirk§¢iai, emocinis intelektas yra sugebéjimas,
lgtidziai ir samoningumas, kad Zinotume, atpazintume ir suprastume tuos jausmus, nuotaikas ir emocijas,
ir naudotume juos teigiamai. Emocinis intelektas mus moko valdyti savo jausmus ir emocijas, ir naudoti
Sig informacijg, kad tinkamai elgtumémés primant sprendimus, sprendziant problemas ir vadovaujant
kitiems. Emocinio mtelekto tyrimo konsorciumas organizacijose daugiausia démesio skiria pazangai,

moksliniams tyrimams ir geresnei emocinio intelekto praktikai organizacinése aplinkose (Faltas, 2017).
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Mokslininkai mano, kad organizacijose emocinio intelekto kompetencija, jgiidziai ir gebéjimai yra butini
produktyviam darbui Daugybé moksliniy tyrimy patvirtina, kad emocinis intelektas didina darbo
naSumg, pasitenkinimg, gerina santykius ir daugeli kity profesinio ir asmeninio gyvenimo aspekty
(Taboli, 2013). Be to, mokslininkai patvirtina i atkreipia démesi i tai, jog emocinis intelektas stiprina
savigarbg, asmening gerove, didina motyvacijg bei lojalumg ir atsidavimg organizacijai (Gardner, 2003).
Moksliniai tyrimai jrodé, kad emocinio intelekto gebéjimai yra labai svarbis ir turi didele teigiama jtaka
karjeros bei gyvenimo sékmei (Oginska-Bulik, 2005). Literatiroje taip pat teigiama, jog auksta emocinj
intelekty turintys lyderiai sugeba tinkamai prizioréti, kaip dirba jy pavaldiniai ir reikiamu metu imtis
atitinkamy veiksmy (Salovey, Bedell, Detweiler i Mayer,1999). Taigi, Visi valstybés tarnautojai,
vadovai, lyderiai, politikos formuotojai i vykdomoji valdzia, nepriklausomai nuo jy profesinés veiklos
sriéiy ir atsakomybiy, turi mokytis emocinio intelekto gebéjimy. Zinios ir supratimas, susijusios su
emociniu intelektu, padeda jiems geriau suprasti save bei aplinkinius, taip pat geriau kontroluoti jy
nuotaikg, nusivylima, elgesj, efektyvuma ir bendravimo metodus (Faltas, 2017).

Emocinio intelekto supratimo nebuvimas arba didelé stoka gali trukdyti organizacijai tiek vykdant
kasdienes procediras, tiek ribiniy operacijy metu (Caruso, Mayer ir Salovey, 2002). Tai gali paveikti
i8darbinimo, jdarbinimo procesus, organizacing kulttrg, politikg i kitus organizacinius procesus.
Vadowy ir darbuotojy emocinis intelektas turi biiti didinamas ne tik siekiant pagerinti darbo viety
efektyvumg, bet ir nornt pagerinti darbuotojy pasitenkinimg, valdymo strategijas, vadovavimg ir
darbuotojy lojalumg (Goleman, 2002).

Irene Becker teigia, jog yra keturios pagrindinés klittys, trukdanCios emocinio intelekto lavinima:
Nesupratimas, kaip svarbu yra lavinti emocinj intelekta;
Permazas noras turéti auksta emocinj intelekta;

Nemoke¢jimas atpazinti individus, kuriems yra butina lavinti emocinj intelekta;

> w e

Informacijos stoka apie emocinj intelekta i nezinojimas, kaip reikia $j gebéjimg tobulinti.

Autoré taip pat pabrézia, jog butinas vidinis noras mokytis i tobuleti. Emocmnio mntelekto
tobulinimas néra psichoterapija, daugiausia démesio skiriama praktiniy jgodziy gerinimui, todél visi gali
juos pagerinti tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime (cit. i§ Goleman ir Cherniss, 2000).

Taigi, nereikéty vengti emocijy, o prieSingai - imokti jas suprasti ir valdyti Kitaip tariant,
tobulinti savo emocinj intelekta. AukStas emocinis intelektas skatina tinkamg Zmogaus elges] ir

patvaresnius santykius, produktyvy darbg ir geresnius rezultatus.
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2.3. Darbuotojo emocinis intelektas

Emocinis intelektas atlieka svarby vaidmenj emocijy ir mastymo integracijoje ir daro jtaka asmens
gerovei bei jo sugebéjimams sékmingai dirbti organizacijoje (LekvaviGiené ir Remeikaité, 2004). Pasak
DeMars‘o (2017), ,,emociniu pozdriu protingas darbuotojas gali lengviau suprasti bendradarbiy reikSme
ir motyvus, o tuo paciu metu geriau atlikti savo asmeniniy minéiy iSreiskima.* (DeMars, 2017, p.1).
Darbuotojy emocinio intelekto lygis yra susij¢s su socialiniu - psichologiniu Klimatu bei darbo pobtdziu.
Darbuotojai, kuriy darbas yra susijes su socialiniy rySiy Slakkymu, turi aukStesnj emocinj intelekta nei
tie, kuriy darbas yra techniSkas. Taip pat darbuotojo emocinis intelektas gali skirtis atsizvelgiant |
zmogaus Ssilavinimg. Tikétina, jog aukStesn] iSsilavinimg turintis Zmogus, turés ir aukStesnj emocinj
intelekta (Lekaviciené ir Remeikaité, 2004).

Kai kuriuose moksliniuose Saltiniuose vyrauja nuomoné, jog emocinis intelektas darbe yra
svarbesnis net uz jprastg intelekta (IQ). Yra manoma, jog 75 proc. darbuotojy, turintys auk$ta emocinj
mtelekta, yra paaukStmami 59 proc. dazniau nei tie darbuotojai, kurie turi aukStesnj IQ (Faltas, 2016).
Tokiu atveju - ,daugelis knygiSskai protingy, taciau emocinio intelekto stokojan¢iy zmoniy galiausiai
dirba tiems, kuriy IQ Zemesnis, tadiau emocinio intelekto jgiidZiai pranasesni (Dirsé, 2016, p.16). Pasak
DeMars (2017), ,.emociniu pozitriu protingi darbuotojai néra stebuklingai ramus visg laka, bet jie zino,
kaip atpazinti, kai patiria didelj stresg arba, kai atsiranda pikty jausmy; ir jie geriau tvarko $iuos jausmus
sveikais biuidais* (p.1).

Taip pat reikéty atkreipti démesj, jog dauguma organizacijy ieSkodami naujy darbuotojy,
didziausig démesj skiria kandidaty patiriai, kompetencijai, jgiidziams. Visi Sie veiksniai yra labai
svarbls, taCiau tarp jy butinai reikéty jtraukti ir emocinj intelekta, nes jis atliekg svarby vaidmenj
darbuotojo sékmei. Nors tai ir neturéty biti pagrindinis kriterijjus samdant darbuotoja, ta¢iau komanda,
turinti aukSta emocinj itelekta, gali turéti stebétinai stipry poveiki organizacijos rezultaty gerinimui.
(Demars, 2017).

DeMers (2017) jvardijo penkis bruozus, dél kuriy emocinis intelektas darbuotojams yra labai
svarbus: bendradarbiavimas, kantrybé, mokéjimas bendrauti, poreikiy nustatymas ir mokéjimas

prognozuoti. (zr.3. lentele)
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Lentelé 3. Emociniam intelektui

svarbiis bruozai. Sudaryta pagal DeMars, 2017.

Bruozas

Kodél jis svarbus?

Bendradarbiavimas

Didzioji dalis bendravimo vyksta neverbaliniu btdu,
susijusiy su balsu ar kiino kalba. Taigi balso tonas ir kiino
kalba, kurig lemia emocijos, turi didelg jtaka tam, kaip mes

suprantame ir kalbame su kitais asmenimis.

Kantrybé

Darbe galima susidurti su daugybe stresiniy situacijy, taciau
stresas yra patiriamas tik tuomet, kai individas nesugeba
sukontroliuoti saves. Sugeb¢jimas iSlkti ramiam padeda
grei¢iau suvokti situacijg ir sutelkti démesj, tokiu biidu
galima rasti geresnius ir optimalesnius problemy sprendimo
bidus. Tuo tarpu, jei darbuotojas praranda kantrybe, tai gali
neigiamai paveikti jo santykius su kitais, jis gali padaryti

klaidingus sprendimus ir netinkamai komunikuoti su kitais.

Mokéjimas bendradarbiauti

Auksta emocinj intelektg turintys darbuotojai gali lengviau
kurti socialinius rySius, nes turi gebéjimus suprasti Kitus ir
moka tinkamai bendrauti. Tokie darbuotojai padeda suvienyti
savo komanda, gali buti gerais lyderiais, jei to reikia bei yra

paslaugiis ir draugiski.

Poreikiy nustatymas

Darbuotojas, turintis aukS$tag emocinj intelekty, geriau
supranta klienty ar partneriy poreikius. Kiekvienali
organizacijai klienty ar partneriy praradimas yra skausminga.
Tiek partneriai, tiek klientai ne visuomet moka tinkamai
Sreiksti savo poreikius ir norus. Taciau, kai jy norai néra
patenkinami, jie stengsis rasti kit organizacijg, kuri
patenkins jy poreikius. AuksSta emocinj intelekta turintis
darbuotojas sugeba geriau jvertinti kliento emocijas ir geriau

valdyti sudétingas ar ypac sunkias situacijas.

Mokeéjimas prognozuo ti

Auksta emocinj intelekta turintys darbuotojai geriau
prognozuoja ir supranta kity elgesj. Jie gali jvertinti kity
stiprigsias ir silpngsias puses bei panaudoti $ig informacija
primant sprendimus. Taip pat tokie darbuotojai geriau
paZjsta save, jie supranta kuomet patiria per didelj stresg arba
juy darbas néra pakankamas ,,is§tkis* jiems. DélSiy priezas¢iy

tokie darbuotojai palengvina darba jy vadovams.
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Taigi aukstas emocinis intelektas darbuotojui padeda geriau suprasti bendradarbius, lengviau
SreikSti savo mintis bei pasiekti geresniy rezultaty. Emocinis intelektas, neturéty biiti pagrindinis
kriterijus idarbinant darbuotoja, taCiau atsizvelgti i EI butina. Taip pat reikéty pastebéti, jog emocinis
mtelektas daznu atveju turi didesne jtaka karjeros sékmei nei jprastas intelektas.

2.4. VVadovo emocinis intelektas

Emocinis intelektas yra vertinamas, kaip vienas pagrindiniy veiksmingo valdymo veiksniy i
salygy. Pasak Carmeli (2003), emocinis intelektas atlieka svarby vaidmenj auks$ty vadovy sékmei darbo
vietoje. Jis svarbus priimamy sprendimy kokybés ir veiklos efektyvumo aspektuose, kurie tiesiogiai
susij¢ su tarpasmeniniais santykiais (Ramanauskas, 2014). Pasak Trakselio (2008), emocijos yra labai
svarbios jmoniy vadovams, nes jie privalo bendrauti su jvairiais zmonémis (Klientais bei padaliniais),
todél jiems svarbu suprasti kitus ir teisingai iSsakyti savo nuomone, priimti tinkamus sprendimus ir daryti
jtaka kity elgesiui. Taip pat labai svarbu, jog vadovai sugebéty suprasti ir jvertinti emocijas tinkamu
budu ir numatyty rezultatus i§ anksto. Sékmé priklauso nuo sugebéjimo kontroliwoti save, administruoti
savo darbus ir valdyti kitus asmenis (Trakselys, 2008). Pasak Ramanausko (2014), moksliniais tyrimais
nustatyta, kad vadowy ar lyderiy emocinis intelektas pagal visus parametrus yra daug auksStesnis nei
zmoniy, kurie nedirba vadovo pozcijoje. Emocinis intelektas yra vystomas valdymo ar vadovavimo
veiklos porcesuose, nes vadovavimas yra susijes su bendravimu ir noru nukreipti pavaldiniy energija,
siekiant bendry organizaciy tikslj. Kuo vadovo emocinis intelektas yra aukstesnis, tuo didesnis yra
veiklos efektyvumas. Remiantis Ramanausko (2012) tyrimo rezultatais, galime teigti, jog yra stiprus
rySys tarp vadovy emociio intelekto i jmoniy veiklos rodikliy. Rezultatai taip pat atskleide, jog
emocinio intelekto lygis turi statistiSkai reikSmingg rysj su valdymo sprendimy priémimu, kuris didina
organizacijos veiklos efektyvuma, pelna.

Taigi vadovo emocinis intelektas yra svarbus socialinés sgveikos su kitais asmenimis kokybei ir
veiksmingumui. Salovey ir kt. (1999) nustaté, kad asmenys, kurie vertina gebéjimg suvokti, suprasti ir
pvertinti kity emocijas, geba lengviau ir lanks¢iau prisitaikyti prie socialinés aplinkos i kurti socialinius
tinklus (Kerr, Garvin, Heaton ir Boyle, 2006). Vadovy veikla pasizymi didele emocine jtampa, kurig
sukelia didelé atsakomybé i intensyvis tarpasmeniniai santykiai, o emocionalumas arba kitaip tariant,
zemas emocCinis intelektas, daznai vertinamas kaip profesiniy klaidy priezastis, primamy sprendimy
kokybés ir veiklos efektyvumo mazinimo veiksnys. Geri vadovai ar lyderiai sugeba ijudinti darbuotojus
veiklai per emocijas. Pasak autoriaus, ,btdamas lyderiu, vadovas gali kreipti savo komandos emocijas.
Teigiamai valdant Sias emocijas, pavaldiniai dirba entuziastingai i atskleidzia savo geriausius
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gebéjimus. Tad siekiant priversti emocinj veiksnj dirbti, biitna aukSta emocin¢ kompetencija“
(Ramanauskas, 2014, p.179).

Aukstas emocinis intelektas yra butinas i labai svarbus veiksmingam valdymui, priimamy
sprendimy kokybés i veiklos efektyvamo aspektuose, kurie tiesiogiai susij¢ su tarpasmeniniais
santykiais. (Ramanauskas, 2014)

Taigi, vadovo emocinis intelektas daro jtaka jmonés rodikliams, todél aukStas emocinis intelektas

yra svarbus visai organizacijai.

2.5. Lyderio - pasekéjo mainy teorija
Lyderio - pasekéjo mainai buvo pradeéti tirti 1972 metais (Schriesheim ir kt.1999). Nuo to laiko
LMX teorija keitési ir mokslininky Graen ir UhIBien, teigimu, lyderio - pasekéjo mainy teorija peréjo

Keturis etapus: pirma, antra, treCig bei ketvirtg. (Graen ir UhlBien ,1995).(7r.4. lentelg).

Lentelé 4. Lyderio - pasekéjo mainy teorijos etapai. Sudaryta pagal Graen ir UhlBien, 1995.

Etapas Ivykiai
Lyderiai suktiré diferencijuotus santykius su
Pirmas savo pasekéjais. Tokiu bidu buvo pakeistas

vyraujantis pozidris ] lyderyste, kuris mané, kad
lyderiai rodo vienodg, nuosekly pozidrj j visus
pasekéjus.

Démesys buvo skiriamas skirtingiems
Antras santykiams, Kuriuos lyderis turéjo darbo vietoje.
Buvo pradéta lyderio - pasekéjo mainy teorijos,
konstrukcijos aplinkiniy nomologinio tinklo

SaiSkinimas.
Buvo pabréziamas lyderio ir pasekéjo
Trecias diferencijavimas ir tai, kaip jie gali dirbti su

Kiekvienu asmeniu ,,vienas su vienu®, Siekiant sukurti
partneryste su kiekvienu 1§ jy.
Buvo #plésta taikymo sritis i ,dyad* j

Ketvirtas didesnius kolektyvus, tyrinéjant, kaip organizuojami
abipusiai santykiai organizacinéje sistemoje ir uz jos
riby.

Pasak Liden, Sparrowe ir Wayne (1997), Siuo metu pagrindiné lyderio - pasekéjo mainy teorijos
priclaida yra ta, jog darbe lyderiai r jy pasekéjai pletoja skirtingus santykius. Tokio tipo santykiams yra
biidingos psichologinés arba fizinés pastangos, materialis iStekliai, nformacija ir emocin¢ parama tarp

Saliy (Liden ir kt., 1997). Sis ry§ys yra traktuojamas kaip atgalinis rySys tarp lyderio ir pasekéjy. Lyderis
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uz darbg teikia tokig naudg pasekéjiui kaip: konsultacijos, patarimai, pagalba ir apdovanojimai, tuo tarpu
darbuotojas lyderiui atsako pagarba, noru kooperuotis, jsipareigojimy prisiémimu ir kokybiSku darbu.
Liden ir kt. (1997) teigé, jog lyderio — pasekéjo rysiy apsikeitimo modelis yra pagristas vaidmeny teorija,
kuri rodo, jog organizacijos darbuotojai atlieka savo darbg per vaidmenis, kaip to tikimasi i§ uZimamos
pareigybés pozcijy. Graen (1976), tirdamas vaidmeny roles sudétingose organizacijose, teigé, jog
santykiy pozicija lemia ne tik rastiSki darbo apraSymai ar kiti oficialis dokumentai. PrieSingai, jis mané,
jog pavaldiniy vaidmenys yra vystomi per neoficialius procesus. Vaidmeny susidarymas dazniausiai
vyksta, kai darbuotojai jsitraukia ] naujas pareigas ir jtraukia kitus, kurie turi tam tikra susidoméjima
naujo darbuotojo veikla. Per keleta tarpasmeniniy mainy Sie asmenys bando formuoti darbuotojo elgesi
ir jo vaidmenj. Mokslininkas taip pat atskleidé, kad pavaldinio tiesioginis vadovas ar lyderis, palyginti
su kitais asmenimis, turi didesn¢ jtakg vaidmeny sudarymo procesui, nes vadovas turi oficialius
jgaliojimus derétis dél vaidmeny, taikydamas oficialias sankcijas (Graen, 1976). Liden ir kt. (1997) taip
pat mane, jog lyderis daro didesn¢ jtaka ir gali labiau kontroliuoti lyderio - pasekéjo santykiy kokybe.
Butent lyderio suvokimas ir pasekéjo jvertinimas yra labai svarbis nustatant lyderio ir pasekéjo santykiy
kokybe. Mokslin¢je literatiroje teigiama, kad lyderio - pasekéjo mainus lemia keletas veiksniy, o tai,
savo ruoStu, daro jtakg jvairiems individualiems ir organizaciniams rezultatams (Liden, Sparrowe ir
Wayne, 1997).

Pagrindinis LMX teorijos apribojimas yra tai, kad jis sutelkia démesj tik j abipusius lyderio i
pasekeéjo santykius, ir nesvarsto to, jog Sie santykiai gali biiti visos grupés socialinis kontekstas (Hogg ir
Martin, 2003).

2.6. Lyderio - pasekéjo mainy klasifikavimas

Liden ir kt. (1997) apibendrino lyderio ir pasekéjo santykiy raidg kaip etapy serija, prasidedancia
pradine saveika tarp §iy dvieju dalyviy. Si pradiné saveika yra laikoma keitimosi seka, kai asmenys
"isbando" vieni kitus, kad nustatyty, ar jie gali sukurti santykiy pasitikéjimo komponentus ir pagarba
(Uhl-Bien ir kt., 2000). Istoriniu pozariu LMX tyrimai buvo orientuoti j ,.dyadic” (abipusio rySio)
analizés lygj, daznai neatsizvelgiant ] tai, kad aukSto ar Zemo lygio lyderio santykiy kokybé, susijusi su
darbo arba asmenine situacija, gali biti vienoje darbo grupéje (Chen, Yu, ir Son (2014). Siy laky LMX
teorijoje teigiama, jog lyderiai turi skirtingus ry$ius su skirtingais savo pasekéjais. Sie santykiai svyruoja
nuo to, kuo yra pagristi. Todél paprastai moksliniuose darbuose LMX teorija yra skirstoma ] aukstos
arba Zemos kokybés santykius. Kiek reCiau literatiroje galime pamatyti LMX teorija skirstomg |
ekonominius ir socialinius santykius. Taciau kai kuric mokslininkai teigia, kad aukStos kokybés
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santykiai yra susieti su socialiniais veiksniais, o zemos kokybés santykiai - su ekonominiais veiksniais.
(Kuvaas ir kt., 2012).

Daznai moksliniuose straipsniuose yra cituojama Graenas ir Uhl-Bienas (1995) savo straipsnyje
teige, jog lyderiy - pavaldiniy mainy rySiai yra pagristi ne asmeniniais ir draugiSkais santykiais, bet
darbo santykiy savybémis. Taciau yra kity tyrimy, Kurie teigia prieSingai (Dienesch ir Liden,1986).
Lyderiai gali plétoti tick darbinius, tiek asmeninius santykius su savo pavaldiniais (Chen, Yu, ir Son,
2014).

2.6.1. AukStos kokybés LMX

Aukstos kokybés LMX santykiai yra tiesiogiai grindziami tarpusavio pasitikéjimu, pagarba,
prievolés nebuvimu ir pan. (Breevaart ir kt, 2015). Aukstos kokybés santykiai yra tuomet, kai pavaldiniai
yra mégiami savo vadovo bei, déka jo gauna, materialios ir psichologinés naudos. O mainais | tai
pavaldiniai parodo pagarba, parama, pavalduma savo vadovui bei yra labiau atsakingi, motyvuoti i
koncentruoti j grupés ar vadovo tikslus.

Aukstos kokybés LMX santykiai, palyginus su zemos kokybés LMX santykiais, reikalauja daug
daugiau lyderio laiko, informacijos sklaidos ir emocinés paramos (Gerstner ir Day, 1997). Taciau
pasekéjai turi didesnj pranasuma, nes vadovai juos dazniau supazindina su reikiamais Zmonémis
jvairivose socialiniuose tinkluose, Kkur atsiranda papildomos informacijos bei politiniy ir socialiniy rySiy
(Sparrowe ir Liden, 1997). Pasekéjai, turintys aukstos kokybés santykius su savo tiesioginiais vadovais,
jauciasi psichologiSkai saugesni ir turi didesnj pasitikéjimg aplinka tarpasmeninei rizikai (Spreitzer ir
kt., 2010). Psichologinis saugumas yra svarbus norint dirbti efektyviai (Agarwal ir kt, 2012). Aukstos
kokybés LMX santykiai gali bati traktuojami kaip iStekliai, kurie palengvina organizacijos tksly
jgyvendinimg, padidina darbuotojy bendradarbiavimg bei skatina tobuléti (Macey ir kt., 2009). Taip pat
aukstos kokybés LMX santykiams yra budingi dideli likes¢iai darbuotojy efektyvumui ir lyderio
investicijoms. Tyrimai patvirtina, kad aukstos kokybés LMX santykiai darbuotojus veikia geriau
(Breevaart ir kt., 2015). LMX teorijoje teigiama, jog norint efektyviai vadovauti, vadovas privalo plétoti
aukstos kokybés santykius su savo darbuotojais, nes biitent tokny santykiy vystymas padidina darbo
efektyvuma, darbuotojy pasitenkinima, dékinguma ir lojalumg jmonei (Hogg ir Martin, 2003).

2.6.2. Zemos kokybés LMX
Zemos kokybés LMX santykiai yra pagristi iskirtiniu oficialumu, prievole ir darbo sutartimi tarp
lyderio ir pasekéjo. Zemos kokybés santykiai yra priesingi aukstos kokybés santykiams ir yra pagristi

formalumu, daznai vadovas vadovaujasi oficialiomis taisyklémis i nenuklysta jasmeniSkumus. Tokios

31



kokybés LMX santykiai yra grindziami ekonominiais mainais, tai yra mainais, kurie remiasi formalia
darbuotojo darbo sutartimi, i kurioje nurodyti reikalavimai kg jie turéty daryti bei kaip ir kiek jiems uz
tai bus mokama (Breevaart ir kt., 2015).

Zemos kokybés santykiuose vadovas nemotyvuoja pavaldiniy nei materialiai, nei socialiai, ko
pasakoje pavaldiniai yra maziau suinteresuoti j tikslg bei neturi didelio pasitikéjimo vadovu (Hogg ir kt.,
2005). Tokiuose santykiuose pavaldiniai yra salygiSkai nepalankioje padétyje darbo uzmokesCio ir
karjeros pazangos atzvilgiu (Vecchio, 1997). Zemos kokybés santykiy pavaldiniai gauna maZiau
prieigos prie vadovo, maziau iStekliy ir turi apribotg informacija, todél jie yra maziau patenkinti darbu,
Jy organizacinis jsipareigojimas yra zemas. (Gerstner i Day, 1997). Vecchio (1997) teigé, kad zemos
kokybés LMX santykiai yra praktiSkai pasmerkti buti nekokybiSkais santykiais. Scandura i Graen
(1984) teige, jog Zemos kokybés LMX santykiuose esantys darbuotojai gali atlikti savo darba daug
geriau ir produktyviau, bet to nepadaro iki tol, kol vadovai nejdeda pakankamai pastangy j jy abipusiy
santykiy gerinimg. Autoriai taip pat teige, jog Zemos kokybés santykiy dalyviai daZniausiai nesiekia jy
pagerinti.

Pasitako atvejy, kuomet zemos kokybés santykiai yra pasirenkami sgmoningai. Pasak Blau
(1964), jeigu viena pusé (darbuotojas arba vadovas) nejdeda pastangy Kuriant santykius, jie eis niekur.
TacCiau teigti, jog Zemos kokybés santykiai yra tik tuomet, kai viena ar abi pusés nejdeda pastangy,
negalime. Jei pacios pastangos buvo pagrindinis abipusiy santykiy kintamasis raidoje, tuomet galima
manyti, jog zemos kokybés santykiai yra samoningas asmens pasirinkimas (Gerstner & Day, 1997).

Moksliniuose Saltiniuose taip pat galima aptikti teorijg, kurioje teigiama, jog santykiy pozcija
priklauso nuo santykiy trukmés. Maslyn ir Uhl-Bien (2001) teigé, kad asmenys, kuriy santykiai yra
ilgesni (nepriklausomai aukstos ar zZemos kokybés), yra veikiami visiSkai kitaip nei tie, kuriy santykiai
yra trumpesni. Pasak Liden ir kt. (1997 m.), pasekéjai uzsiimantys auk$tos kokybés abipusiy rySiy
palaikymu, démesj skiria ir tolesniam santykiy plétojimui, net jei buvo santykiuose ilgesnj laikg. Kitaip
tariant, jei darbuotojai ir vadovas jau vysto auksStos kokybés santykius, tikétina, jog abi pusés bus
suinteresuotos juo vystyti, jdéti vis daugiau pastangy ir toliau.

Darbuotojai ir vadovas, kurie ilgg laikg vysté zemos kokybés santykius, labiau tikétina, jog tokius
santykiu norés palaikyti toliau ir nedés pastangy juos keisti ateityje.

2.6.3. LM X skirstymas | socialinius ir ekonominius mainus

Literatiroje daznai teigiama, kad Zemos kokybés LMX santykiai yra apibidinami kaip
ekonominiai (sutartiniai) mainai, kurie nenukrypsta nuo to, kas yra konkreciai apibrézta darbo sutartyje,
o aukstos kokybés LMX santykiai yra apibtdinami kaip socialiniai pasikeitimai, kurie virSija tai, ko

reikalaujama darbo sutartyje (Sparrowe ir Liden 1997). Taciau remiantis Shore ir kt. (2006) tyrimo
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ivadomis apie socialinius ir ekonominius mainus, Kuvaas‘as ir jo bendradarbiai, konstatavo, jog lyderio
- pasekéjo mainy teorija reikéty klasifikuoti ne kaip aukstos ar zemos kokybés santykius, bet kaip
ekonominius ir socialinius santykius (Kuvaas ir kt., 2012). Lyderio - pasekéjo santykiai gali biti tiek
socialiniai (SImx), tick ekonominiai (Elmx) manai. Mokslininkai taip pat padaré iSvada, jog socialiniai
LMX ir ekonominiai LMX santykiai turi bhti suriSti su skirtingomis savybémis, o ne skirtingais kokybés
lygiais (Kuvaas ir kt., 2012).

2.6.4. Socialiniai LM X mainali

Socialiniuose mainuose daugiausia démesio skiriama abipusiems santykiams ir tarpusavio
sgveikai (Kuvaas ir kt. 2012). Literatiiroje yra apraSoma, kad socialinius lyderio - pasekéjo santykius
galima bity sieti su aukStos kokybés santykiais, kuriems, kaip norma yra primta buti ilgalaikiais
abipusiskais bendradarbiavimo santykiais (Maslyn ir Uhl-Bien, 2001). Socialiniai lyderio - pasekéjo
mainy Santykiai, viena vertus, yra ilgalaikiai, pagristi jausmais ir jsipareigojimais bei privalo greitai
Latsipirkti  (Blau, 1964). Pagrindinis socialiniy mainy aspektas yra duoti, imti, rlpintis i buti
pasirtpintu. Partneriai (lyderis arba pavaldinys) turi nedvejojant pasitikéti vienas kitu. Taigi socialiniai
lyderio - pasekéjo mainai atitinka tradicing LMX savoka (Kuvaas ir kt., 2012). Ramanauskas (2014)
teigé, kad socialiniai ir emociniai darbuotojy poreikiai jy darbo efektyvumui tiek pat svarbiis kaip ir

materialiniai.

2.6.5. Ekonominiai LM X mainai

Kuvaas‘as ir kt. (2012) teigé, kad ekonominiai LMX mainai yra sandorio pobudzo, kurie turi
rySius su salyginiu atlyginimu ir aktyviu valdymu. Pasak kai kuriy mokslininky, ekonominius lyderio -
pasekéjo santykius galima bty sieti su Zzemos kokybés santykiais, Kurie charakterizuojami kaip lyderio
ir pasekéjo tiesioginis abipusiSkumas, Kkuris remiasi trumpalaikiu ekonominiu elgesio apsikeitimu
(Maslyn ir Uhl-Bien, 2001). Ekonominiai lyderio - pasekéjo santykiai turi daugiau rinkos, sandorio ir
sutartinio pobiidzio mainy nei socialiniai santykiai. Taciau tai nereiSkia ilgalaikiy, atviry arba difuziniy
jsipareigojimy. PrieSingai, ekonominio tipo mainai priklauso nuo formalaus statuso ir jo skirtumy su
kitais, mazéjanCios jtakos ir darbo sutarties, kuri per tam tikrg laikotarpi reikalauja konkreciy rezultaty,
atsiskaitymy ir materialaus uzmokes¢io (Shore ir kt., 2006). Tokio tipo santykiuose yra akcentuojamas
démesys pusiausvyrai tarp to, kas gauna i santykiy ir to, kas duoda. Taip pat yra atveja, kuomet
darbuotojas gali padaryti daugiau nei i§ jo reikalayjama sutartyje, taCiau tik Zmodamas, kad uz tai jam
bus greitai ir atitinkamai atlyginta (Kuvaas ir kt., 2012).

Taigi pagrindinis skirtumas tarp socialiniy ir ekonominiy ryS$iy yra tai, jog socialiniai mainai

dazniausiai sukelia lojalumo, dékingumo i pasitikéjimo jausma, kurio ekonomiSkai pagristuose
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santykiuose savaime néra (Blau, 1964). Taciau reikéty pastebéti, kad Socialiné mainy teorija pripazjsta,
kad tiek socialiniai, tiek ekonominiai mainai yra prieZastis motyvuojanti produktyvy elgesi. Rhoades ir
Eisenberger‘io (2002) metaanalizés tyrimai parodé, kad ir ekonominiai, ir socialiniai organizacijos
paskatinimai turi teigiama ry$j su suvokiama organizacine parama, o tai savo ruoztu yra teigiamai susij¢
su darbo rezultatais ir organizaciniu pilietiSkumu.

Remiantis Maslyn‘o ir Uhl-Bien (2001) ir Kuvass‘o ir kt. (2012) aprasytomis teorinémis

prielaidomis, buvo sudarytas lyderio - pasekéjo Klasifikavimo teorinis modelis .(zr.5.pav.)

Aukstos kokybeés Zemos kokybés

santykiai santykiai

Socialiniai Ekonominiai

santykiai santykiai

Pav. 5. Lyderio - pasekéjo mainy teorinis klasifikavimas. Sudaryta autorés.

2.7. Emocinio intelekto jtakos LMX ekonominiams ir socialiniams mainams

teorinis modelis

Mokslininkai daro prielaidas, kad emocinis intelektas turi tiesioginj poveikj LMX kokybei (Jordan
ir Troth, 2011) bei, kad lyderio - pasekéjo mainai i§ esmés yra emocinés sgsajos (Bass, 1990), o emociné
branda yra svarbi vadovams ir pavaldiniams (Trakselys,2008; DeMers, 2017). Taip pat yra svarbu tai,
kad emocinis intelektas skatina mus kurti patvaresnius santykius, kurie veikty miisy jausmus, supratimg
r elgias] teigiama linkme (Faltas, 2017). Darbuotojai turintys aukStg emocin] mtelekta gali glaudziau

bendrauti su savo bendradarbiais (Mayer, Caruso ir Salovey, 2000).
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Tiek socialiniai, tiek ekonominiai mainai motyvuoja produktyvy elgesj (Kuvass ir kt., 2012), o
efektyvus ir produktyvus lyderis visuomet demonstruoja auksta emocinj intlekta (Mittal ir Sindhu,
2012). Ekonominiai ir socialiniai organizacijos paskatinimai (Rhoades ir Eisenberger, 2002) bei

emocinis intelektas (Qian, 2016) turi teigiama rySj su darbo rezultatais ir organizaciniu jsipareigojimu

Aprasytos teorinés prielaidos sudétos j teorinj kiekybinio tyrimo modelj .(Zr.6.pav.)

DARBUOTOJO EI LMX

Savo emociju
vertinimas

Kity emociju
vertinimas

Savo emociju

reguliavimas

Kituy emociju
reguliavimas

Emociju
panaudojimas

VADOVO ElI

Kity emociju Ha

vertinimas

Kity emocijy
reguliavimas

Emociju
panaudojimas

Pav. 6. EI jtakos LM X ekonominiams ir socialiniams mainams. Sudaryta autorés.

Ivertinus darbe nagrinétas mokslininky teorines prielaidas, iSkeltos Sios hipotezés:
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H1. Darbuotojy emocinis mntelektas turi statistiSkai reikSmingg rySj su ekonominiais lyderio -

pasekéjo santykiy mainais.

H2. Darbuotojy emocinis intelektas turi statistiSkai reikSmingg rySj su socialinais lyderio -pasekéjo

santykiy mainais.

H3. Vadowy emocinis intelektas turi statistiSkai reikSmingg rySj su ekonominiais lyderio -pasekéjo

santykiy mainais.

H4. Vadowvy emocmis intelektas turi statistiSkai reik§Sminga rySj su socialiniais lyderio - pasekéjo

santykiy mainais.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Empirinio tyrimo tikslas - atlikus anketing elektroning darbuotojy apklausg, jvertinti darbuotojo

emocin] intelekta, vadovo emocinj intelekta bei socialinius i ekonominius LMX santykiy mainus.

Keliami $ie tyrimo uZdaviniai:
1. ISmatuoti darbuotojy bei jy vadovy emocin] intelekta;
2. Jvertinti socialiniy, demografiniy charakteristiky rysj su socialiniais ir ekonominiais
lyderio - pasekéjo mainais;
3. Nustatyti, kaip darbuotojo ar jo vadovo emocinis intelektas siejasi su ekonominiais ir

socialiniais LMX manais.

3.2. Kiekybinio tyrimo metodo pagrindimas ir tyrimo instrumentai

Teorinio modelio jvertinimui buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas. Tyrimui atlikti
pasirinkta anketiné apklausa ir statistiné duomeny analizé. Elektroninés anketinés apklausos metodas
buvo pasirinktas, nes turi privalumy, kurie pasak Maksimoviiaus (2016) yra reikalingi statistinio
pobizio moksliniams tyrimams:

e Daug tirlamyjy galima apklausti per trumpa laiko tarpa.
e Yra uztikrinamas ankety ir respondenty anonimiSkumas;

e QGalima paprasciau apdoroti duomenis, pasitelkus informacines sistemas (Maksimovi¢, 2016).

Elektroninés anketinés apklausos klausimynas buvo sudarytas i§ 29 klausimy — 10 klausimy buvo
skirti darbuotojo emociniam intelektui, 4 klausimai — socialiniam LMX, 4 klausimai — ekonominiam
LMX ir 6 klausimai —vadovo emociniam intelektui. Darbe buvo tiriamas vadovo ir darbuotojo emocinis
mtelektas, laikantis prielaidos, jog lyder] galima tapatinti su vadovu, o pavaldinj su darbuotoju.
Emocinio intelekto klausimai buvo panaudoti i mokslininky Davies, Lane, Devonport ir Scott (2010)
sudarytos emocinio intelekto skalés BEIS-10. Skalé buvo sudaryta pagal Salovey ir Mayer emocinio
mtelekto modeli. BEIS-10 yra sudaryta i§ 5 subskaliy: savo emocijy vertnimas, kity emocijy vertinimas,
savo emocijy reguliavimas, kity emocijy reguliavimas bei emocijy panaudojimas. Kiekvienai subskalei

buvo priskiriama po 2 klausimus, visg emocinio intelekto klausimyng sudaré 10 klausimy. Tiriant
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darbuotojo emocinj intelekta buvo panaudotos visos subskalés bei visi klausimai, taciau tiriant vadovo
emocinj intelekta buvo panaudotos tik kity emocijy vertinimo, kity emocijy reguliavimo ir emocijy
panaudojimo subskalés, nes Vvadovo emocinis intelektas buvo vertinamas i darbuotojo pozicijos.
Originaliame BEIS-10 klausimyne respondentai klausimg turéjo vertinti nuo 1- labai sutinku, iki 5 -
labai nesutinku. Taciau Siame darbe vertindami emocinj intelekta, nusprendéme vertinimg apversti nuo
1 - labai nesutinku iki 5 - labai suntiku, tam, kad abiejy klausimyny vertinimo sistemos bty vienodos.
LMX santykiams matuoti viso buvo panaudoti 8 klausimai. 4 klausimai socialiniams santykiams
ir 4 klausimai ekonominiams santykiams tirti. Klausimai buvo sudaryti pagal Kuvaas, Buch, Dysvik ir
Haerem (2012) ELMX ir SLMX B skale. Visi Sie klausimynai buvo pasirinkti atsizvelgiant j pagrindinj
tyrimo  tiksla3 — jvertinti darbuotojo emocinj intelekta, vadovo emocinj intelekta bei socialinius ir
ekonominius LMX santykiy mainus. | klausimyng taip pat buvo jtraukti 5 demografiniai klausimai:
respondento Iytis (vyras, moteris); respondenty amzius; respondenty iSsilavinimas (pagrindinis;
pagrindinis su profesiniu; vidurinis; vidurinis su profesiniu; aukS$tasis universitetinis; aukstasis
neuniversitetinis); darbo staZas metai organizacijoje/jmonéje; laiko tarpas, kurj respondentai dirba su
savo tiesioginiu vadovu. Tyrimo teiginiai buvo versti i§ angly i lietuviy kalbg ir vertinami penkiy baly
skaléje. Respondentai turéjo penkiabaléje skaléje nurodyti savo pritarimg teiginiui (1 — labai nesutinku,
5 — labai sutinku).(zr.1.priedg). Siekiant uztikrinti apklausos anonimiSkumg buvo naudojamas

mternetinis apklausy tinklalapis www.apklausa. It.

3.3. Tyrimo rezultaty analizés metodai

Siekiant jvertnti naudoty skaly vidinj patkimumg (t.y. buvo patkrinta ar visi klausimy grupiy
elementai matuoja ta pacig savybe ir ar skalé yra vientisa) buvo paskaiCuotas Kronbacho alfa

koeficientas. (zr.5. lentele)

Lentelé 5. Skaliy vidinis patikimumas.

Klausimynas Kronbacho «
Emocinio intelekto Klausimynas 0,889
Socialiniy i ekonomniy lyderiy 0,841
Klausimynas
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Remiantis literattros Saltiniais (Tavakol i Dennick, 2011), Kronbacho alfa koeficientas neturéty
biti zemesnis nei 0,7. Lentelgje nr 5. yra pateikti matuoty skaliy patikimumas. Rezultatai rodo, kad
emocinio intelekto klausimyno (e= 0,889) bei socialiniy ir ekonominiy lyderio - pasekéjo mainy
klausimyno (a=0,841) vidinis patikimumas yra didesnis nei 0,7 bei yra pakankamas.
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4 TYRIMU REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Empirinio tyrimo eiga

Anketiné elektroniné apklausa buvo patalpinta www.apklausa.lt internetinéje svetainéje. Nuo

2017 m. spalio 9 d. iki 2017 lapkri¢io 7 d., klausimynas buvo vieSai pricinamas respondentams. Visiems

potencialiems respondentams priminimas apie vieSai pricinama anketing elektroning apklausg buvo

Ssiysta elektroniniu pastu 2017 m. spalio 9 d., 16 d., 23 d ir 30 dienomis.

4.2. Respondenty charakteristikos

Apklausoje dalyvavo 116 tiriamyjy. Zemiau pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal

socialinius demografinius duomenis .(zr.6. lentele).

Lentelé 6. Respondenty pasiskirstymas pagal socialinius demografinius Kkriterijus.

Lytis Atsakiusiyjy skaicius (N) Atsakiusiyjy skaicius (%)
Vyrai 42 36,2%
Moterys 74 63,8%
Viso 116 100%

Amzius (metais)

Atsakiusiyju skaicius (N)

Atsakiusiyjuy skaicius (%)

19-29 89 76,73%

30-50 27 23,27%

Viso 116 100%

ISsilavinimas Atsakiusiyju skaicius (N) Atsakiusiyju skaicius (%)
Pagrindinis 2 1,7%

Vidurinis 21 18.1%

Vidurinis su profesiniu 6 5,4%

Aukstasis universitetinis 72 62.0%

Aukstasis neuniversitetinis 15 12,8%

Viso 116 100%
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Daugumg Sioje apklausoje dalyvavusiy respondenty sudaré moterys (63,8%), vyrai sudareé (36,2%)
apklaustyjy. Tiriamyjy amziaus vidurkis 26,9 (27 metai). Apklausoje dalyvavo jvairiy amziaus grupiy
atstovai - nuo 19 ki 50 mety amziaus. Tiriamyjy amziaus vidurkis 26,9 (27 metai).

62.0% - elektroninéje apklausoje dalyvavusiy apklaustyjy turi igyje auksStgji universitetinj
i§silavinima. Siek tick maZau (18.1%) turi vidurinj i#silavinima, 12,8% — auk$tajj neuniversitetinj
Ssilavinima, 5,4% - vidurinj su profesiniu iSsilavinimag ir tik 1,7% respondenty turi jgyje tik pagrindinj
Ssilavinimg. Todé¢l galime daryti iSvada, jog beveik visi apklausos dalyviai turi aukstajj iSsilavinima.

Lentelé 7. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza ir darba su vadovu.

Darbo stazas (metais) Atsakiusiyju skaicius (N) Atsakiusiyju skaicius (%)
0-9 110 94,82%
10-31 6 5,18%
Viso 116 100%
Su dabartiniu vadovu Atsakiusiyju skaicius (IN) Atsakiusiyju skaicius (%)
iSdirbtas laikotarpis (metais)
0-6 107 92,25%
6-18 9 7,75%
Viso 116 100%

Tiriamyjy darbo stazo vidurkis 3,72 metai. Pagal stazo trukme jmonéje, daugiausia apklausoje
dalyvavusiy apklaustyjy jmonéje dirba iki 9 mety (94,82%). Likusieji respondentai, jmonéje praleido
nuo 10-ies iki 31 mety (5,18%).

Tiriamyjy su dabartiniu vadowu idirbto lakotarpio vidurkis 2,81 metai. Didzioji dauguma
apklausoje dalyvavusiy apklaustyjy su savo tiesioginiu vadovu dirba nuo O iki 6 mety (92,25%). Visi
Kiti respondentai su savo tiesioginiu vadovu jmonéje dirba nuo 6 iki 18 mety (7,75%).(z.7. lentelg).

4.3. Empirinio tyrimo rezultatai

Remiantis Sapiro-Vilko testo p-reikime (p<a), asmenybés tipy duomenys yra neparametriniai.
Tai patvirtina ir Asimetrijos bei Eksceso reikSmés, kurios ne visada priklauso intervalui [-1;1].(zr.8.

lentele).
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Lentelé 8. Sapiro - Vilko testo p-reik§mes.

Skalés Sapiro-Vilko testo p-reik§mé
Simx 0,181
Elmx 0,039
Darbuotojy 0,000
Vadowy 0,020

4.3.1. Matuojamy konstrukty palyginimai pagal vidurkius.

Lentelé 9. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas.

Kintamieji Vidurkiai Vidurkiy t-testas p-reikSme
skirtumai

SImx 3,270 -0,178 -1,750 0,083
Elmx

3,448
Darbuotoju El 3,572 0,324 4,044 0,00
Vadovo El

3,247
Darbuotojy EI 3,575 0,215 2,993 0,003
LMX

3,359
Vadovo El 3,247 -0,110 -1,831 0,07
LMX

3,358

*LMX — bendras vidurkis soc+eko

Egzistuoja statistiSkai reikSmingas statistinis rySys tarp darbuotojy ir vadovo EI bei darbuotojy EI

ir bendro LMX. Analiz¢ atlikta naudojant Paired Simple T — test, skirta vidurkiy palyginimui esant

neparametriniams duomenims .(zr.9.lentelg).
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3,8 -

B Vyrai

B Moterys
3,2 - v

Savo emocijy  Kity emocijy Savo emocijy Kity emocijy Emocijy
vertinimas vertinimas reguliavimas  reguliavimas panaudojimas

Pav. 7. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal lyti.

Pasak Paleckio ir Paleckienés (2013) ar Iytis ir emocinis mtelektas yra susije, vieningos nuomonés
néra. Musu gauti rezultatai atskleidé, kad Savo emocijy vertinimo, savo emocijy reguliavimo bei kity
emocijy reguliavimo vyry imtyje gauti aukStesni jverCiai (rezultatai) nei motery imtyje. Taciau kity
emocijy vertinimo bei emocijy panaudojimo rezultatai nezymiai aukStesnis motery imtyje nei vyry. (zr.
7.pav. ).

3,6

3,5

3,4

3,3

3,2 B Vyrai

3,1 H Moterys

Vadovo kity emocijy Vadovo kity emocijy Vadovo emocijy
vertinimas reguliavimas panaudojimas

Pav. 8. Matuojamuy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal lytj.[2]
Vadovo emocijy vertinimo bei vadovo emocijy reguliavimo rezultatai gauti aukStesni vyry imtyje

nei motery. Taciau vadovo emocijy panaudojimo rezultatai auksStesni motery imtyje nei vyry. (zr.8. pav.

).
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3,7

3,6

3,5

3,4

3,3 H Vyrai
3,2 H Moterys

soc Imx eko_Imx darbuotoju (ElI) vadovo (El) Imx

Pav. 9. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal lytj [3]

Epitropaki ir Martin’as (1999) teigé, kad vadovo ir darbuotojo lytis neturi statistiskai reikSmingo
rySio su LMX. Tuo tarpu $io tyrimo rezultatai parodé, kad Socialinio LMX rezultatai auksStesni motery
imtyje nei vyry, 0 Ekonominio LMX aukstesni vyry imtyje nei motery. Darbuotojy bei vadovo emocinio
intelekto, bendro LMX rezultatai aukStesni vyry imtyje nei motery. (Zr. 9.pav.)

3,9
3,8
3,7 1
3,6
3,5 1
3,4
3,3 7
3,2 1
3,1 A

M 19-29 mety

H 30-50 mety

Savo emocijy Kity emocijy Savo emocijy Kity emocijy Emocijy
vertinimas vertinimas  reguliavimas reguliavimas panaudojimas

Pav. 10. Matuojamuy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal amziy.

Paleckis i Paleckiené (2013) teigé, kad “jvairiy autoriy duomenimis, emocinis intelektas pasiekia
auk$¢iausia lygj sulaukus mazdaug 40-50 mety, o véliau ima mazeti”. Sio tyrimo rezultatai parodé, jog
Savo emocijy vertinimo ir kity emocijy reguliavimo rezultatai yra aukStesni tarp vyresnio amziaus
tiriamyjy (30-50 mety). Kity emocijy vertinimo, savo emocijy vertinimo bei emocijy panaudojimo
rezultatai aukStesni tarp jaunesnio amziaus tirlamyjy (19-29 mety). (zr.10.pav.).
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3,5

3,4

3,3

3,2
3,1 -

B 19-29 mety

H 30-50 mety
2,9

2,8 -

2,7 -
Vadovo kity emocijy Vadovo kity emocijy Vadovo emocijy
vertinimas reguliavimas panaudojimas

Pav. 11. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal amZziy [2]

Vadovo emocijy vertinimo bei vadovy emocijy panaudojimo rezultatai auksStesni tarp jaunesnio
amziaus tiriamyjy (19-29 mety). Taciau nedideliu skirtumu (0,01) vadovo emocijy reguliavimo
rezultatai aukStesni tarp vyresnio amziaus zmoniy (30-50 mety). (zr.11. pav.).

3,7

3,6

3,5

3,4

3,3

M 19-29 mety
3,2

M 30-50 mety
3,1 -

3
2,9

2,8 -
soc Imx ekoImx  darbuotojy (EI) vadovo (El) Imx

Pav. 12. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal amziy [3]

Pasak Epitropaki ir Martin’o (1999), vadovo ir darbuotojo amzius neturi jtakos LMX. Sio tyrimo
rezultatai atskleidé, kad Socialinio LMX, Ekonominio LMX, bendro LMX bei darbuotojy emocinio
mtelekto i vadovo emocinio intelekto rezultatai aukStesni tarp jaunesnio amziaus tiriamyjy (19-29

mety). (zr.12. pav.).
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B Pagrindinis

M Vidurinis

B Vidurinis su profesiniu
m Aukstasis universitetinis

bc;\\ B Aukstasis neuniversitetinis

Pav. 13. Matuojamuy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal iSsilavinima.

Lekavicien¢ i Remeikaite (2004) teigé, jog emocinis intelektas gali skirti atsizvelgiant | Zmogaus
Ssilavinimg. Tikétina, jog auksStesnj iSsilavinimg turintis Zmogus turés ir aukStesnj emocinj intelekta.
Taciau gauti rezultatai atskleide, kad savo emocijy vertinimo, kity emocijy vertinimo, savo emocijy
reguliavimo, Kkity emocijy reguliavimo bei emocijy panaudojimo rezultatai auks$tesni tarp pagrindinj
Ssilavinimg turin¢iy asmeny. (Zr.13. pav.).

4,5

4 -
3,5 -

3 4 B Pagrindinis
2,5 7 B Vidurinis

2 7 B Vidurinis su profesiniu
1> B AukStasis universitetinis
0,51> | B Aukstasis neuniversitetinis

0 -

Vadovo emocijy Vadovo emocijy  Vadovas emocijy
vertinimas reguliavimas panaudojimas
Pav. 14. Matuojamuy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal iSsilavinimg [2]

Vadovo emocijy vertinimo ir vadovo emocijy reguliavimo bei vadovo emocijy panaudojimo
rezultatai auks$ciausi tarp pagrindinj i$silavinimg turinCiy tiriamyjy. Vadovo emocijy vertinimo ir vadovo
emocijy reguliavimo rezultatai Zemiausi tarp auksStaji universitetini silavinimg turinCiy asmeny.
Vadovo emocijy panaudojimo rezultatai Zzemiausi tarp profesin] isilavinimg turiniy asmeny. (zr.14.
pav. ).
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5
4 -
M Pagrindinis
3 4 ® Vidurinis
5 B Vidurinis su profesiniu
B Aukstasis universitetinis
19 B Aukstasis neuniversitetinis
0 -
soc Imx eko Imx Imx

Pav. 15. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal i§silavinimg [3]

Socialinio LMX ir bendro LMX rezultatai aukséiausi tarp pagrindinj isilavinimg turin¢iy asmeny.
Ekonominio LMX rezultatai vienodai auks$ti tarp vidurinj ir auks$tajj neuniversitetinj iSsilavinimag
turiniy asmeny. Zemiausi Socialinio LMX ir bendro LMX rezultatai tarp vidurinj ®silavinima turindiy
asmeny ir Zemiausi Ekonominio LMX rezultatai pasiskirste tarp profesinj isilavinimg turin¢iy asmeny.

(zr.15.pav.).

4,5

B Pagrindinis

25 - H Vidurinis
B Vidurinis su profesiniu

1,5 A B Aukstasis universitetinis

05 B Aukstasis neuniversitetinis

Darbuotojy (El) Vadovy (El)

Pav. 16. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal iSsilavinimg [4]

Darbuotojy ir vadovy emocinj intelekta ausCiausiai jvertino pagrindinj iSsilavinimg turintys
asmenys. Darbuotojy emocmio intelekto Zemiausi rezultatai yra tarp vidurinj #silavinimg turiniy
asmeny, o vadovy emocinio intelekto Zzemiausi rezultatai yra tarp profesinj silavinimg turinCiy asmeny.

(zr.16. pav. ).
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4,5
4
3,5 -
3 -
2,5 1 B 0-9 metai
27 ¥ 10-31 metai
15 -
1 -
0,5 -
0 . .

Savo emocijy Kity emocijy Savo emocijy Kity emocijy Emocijy
vertinimas vertinimas reguliavimas reguliavimas panaudojimas

Pav. 17. Matuojamu konstrukty vidurkiy lyginimas pagal darbo staza.

Pasak Shipley, Jackson ir Segrest (2010), emocinis intelektas néra susijes su darbo stazu. Sio
tyrimo rezultatai atskleidé, kad Savo emocijy vertinimo, savo emocijy reguliavimo, kity emocijy
reguliavimo bei emocijy panaudojimo rezultatai auks¢iausi tarp maza darbo stazg turinCiy tiriamyjy (0-
9 mety). Kity emocijy vertinimo rezultatai aukS$Ciausi tarp dideli darbo stazg turin¢iy tiriamyjy (10-31
mety). (Zr.17 pav.).

3,5

2,5

B 0-9 metai

1,5 A B 10-31 metai

Vadovo kity emocinis Vadovo kity emocinis Vadovo emocinis
vertinimas reguliavimas panaudojimas

Pav. 18. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal darbo staza [2]

Vadovo emocinio vertinimo ir vadovo emocmio panaudojimo rezultatai aukSCiausi tarp maza
darbo stazg turin¢iy tiriamyjy (0-9metai). Vadovo emocinio reguliavimo rezultatai auks¢iausi tarp didelj
darbo stazag turinCiy tiriamyjy (10-31 metai). (zr.18. pav.).
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3,5

2,5

1,5

0,5

soc Imx eko Imx darbuotoju vadovo

L

B 0-9 metai
B 10-31 metai

Pav.

19. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal darbo staza [3]

Vad Dyne, Kamdar’as ir Joireman’as (2008), atlikdami tyrima, nerado statistiSkai reikSmingo rysio

tarp LMX ir darbo stazo. Sio tyrimo metu buvo nustatyta, jog Socialinio LMX, darbuotojy emocinio

intelekto, vadovo emocinio intelekto bei bendro LMX rezultatai aukstesni tarp maza darbo staza turin¢ iy

asmeny (0 - 9 metai). EKonominio LMX rezultatai auksStesni tarp didelj darbo stazg turiniy asmeny (10-
31 metai). (zr.19. pav.).

4,5

Savo emocijy Kity emocijy Savo emocijy Kity emocijy
vertinimas vertinimas reguliavimas reguliavimas

Emocijy
panaudojimas

B 0-6 metai

B 7-18 metai

Pav.

Savo emocijy vertinimo, kity emocijy vertinimo,

20. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal laika iSdirbta su vadovu.

savo emocijy reguliavimo,

kity emocijy

reguliavimo bei emocijy panaudojimo rezultatai aukStesni tarp ilgiau su tuo paciu vadovu dirbanciy
tiriamyjy (7-18 mety). (2r.20. pav.).
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3,4
3,35
3,3
3,25
3,2
3,15
3,1
3,05 A

B 0-6 metai

B 7-18 metai

2,95 ~
2,9 A

Vadovo kity emocijy Vadovo kity emocijy Vadovo emocijy
vertinimas reguliavimas panaudojimas

Pav. 21. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal laikga iSdirbta su vadovu [2]

Vadovo emocijy vertinimo bei vadovo emocijy panaudojimo rezultatai auksStesni tarp trumpiau su
tuo paciu vadovu dirbanciy tiriamyjy (0-6 metai). Vis dél to, vadovo emocijy reguliavimo rezultatai

aukstesni tarp ilgiau su tuo paciu vadovu dirbanciy asmeny (7-18 metai). (zr.21 pav.).

4,5

M 0-6 mety
M 7-18 mety

soc Imx eko Imx darbuotojy vadovo Imx

Pav. 22. Matuojamy konstrukty vidurkiy lyginimas pagal laikg iSdirbta su vadovu [3]

Socialinio LMX ir vadovo emocinio intelekto rezultatai aukstesni tarp trumpesnj laiko tarpa su
tuo paciu vadovu dirbanciy tiriamyjy (0 - 6 mety). Ekonominio LMX, bendro LMX ir darbuotojy
emocinio intelekto rezultatai aukStesni tarp ilgesnj laiko tarpg su tuo paciu vadovu dirbanciy tiriamuyjy
(7r.22. pav. ).
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4.3.2.Koreliaciju analizé:

Norint jvertinti, ar tarp darbuotojo bei jo vadovo emociniy intelekty ir socialiniy bei ekonominiy

LMX mainy yra statistiSkai reikSmingi rySiai, buvo naudota koreliacija.

Lentelé 10. Koreliaciniai rySiai tarp kintamyju (Spirmano koreliacijos koeficientai).

Darbuotojy | Vadovo | SImx Elmx Amzius | ISsilavini- | Stazas | Laikas,
El. El. mas kurj

darbuo-
tojas
dirba su
vadowu

Darbuotojy 1

El

Vadovo 0,349* 1

El

Slmx -0,119 0,066 1

Elmx 0,401* 0,689* | -0,051 1

Amzius -0,040 -0,101 |-0,017 |-0,056 1

I$silavini- 0,055 -0,025 | 0,084 -0,033 | 0,309* 1

mas

Stazas 0,149 -0,123 | 0,002 0,021 0,597* | 0,178 1

Laikas, kurj | 0,117 -0,051 | 0,033 0,081 0,541* | 0,154 0,862 1

darbuotojas

dirba su

vadowu

*p<0,01 N=116. L.

Pasitelkus koreliacijg, buvo stengiamasi jvertinti socialiniy - demografiniy kintamyjy rySius su
darbuotojo bei vadovo emociniu intelektu ir su socialiniais bei ekonominiais lyderio - pasekéjo mainais
.(zr.10.lentcle). Rezultatai atskleidé, jog egzistuoja vidutiniai statistiSkai reikSmingi rySiai tarp:
ekonominiy lyderio - pasekéjo mainy ir vadovy emocinio intelekto (rS = 0,689, p < 0.01); amziaus ir
stazo (rS = 0,597, p < 0.01); laikotarpio, kurj darbuotojas dirba su savo tiesioginiu vadowu (rS = 0,541,
p <0.01). Taip pat buvo nustatyti silpni statistiSkai reikSmingi rySiai tarp: vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy emocinio intelekto (rS = 0,349, p < 0.01); ekonominiy lyderio - pasekéjo mainy ir darbuotojy
emocinio intelekto (rS =0,401, p <0.01); amziaus ir silavinimo (rS =0,309, p <0.01).
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Lentelé 11. Koreliaciniai rySiai tarp kintamuyjy.

D.e. D.ke. | D.e. D.ke. | D.e. V.ke. | V.ke. | V.e.pa| SImx | Elmx | D.ElI | V.EI
vert. Vert. | reg reg pan vert reg n.

D.e.v 1

ert.

D. 0,378% 1

k.e.

Vert.

D.e. |o0510* [0,324* 1

reg

D.ke [ 0375* [0374* | 0,529* 1

reg

D.e.p [ 0528* [0,388* [ 0549* [0,336* 1

an

V ke | 0255 [ 0,241 |0,194* [ 0,225 [ 0,135 1

.vert

V.ke | 0.163 0,202~ | 0,204 | 0,301 | 0,013 0,559* 1

. reg

V.e.p | 0202% [0216* [0236* |[0191* |[0,231* |0444* | 0,576 1

an.

SImx_ | 0.031 0,129 | 0,156 | -0,084 | -0,013 | 0,127 0,059 0,048 1

Elmx | 0,258 [ 0,289 [ 0,350 [ 0,289* [0,268* [ 0,561* [ 0,576* [0,528* | -0,051 1

D. El [ 0,735* [0,636* [0,795% [0,716* [ 0,699* [ 0,298* [ 0,271* [ 0,293* [-0,119 | 0,401* 1

V. El | 0,258* | 0,261 | 0,261 [ 0,307* [ 0,137 0,799~ | 0,867 | 0,776 [ 0,066 0,689* | 0,349* 1

*p<0,01, N=116. D.e.vert.- darbuotojo savo emocijy vertinimas; D. k.e.vert.- darbuotojo, kity emocijy vertinimas; D.e.

reg- darbuotojo savo emocijy reguliavimas; D.k.e.reg- darbuotojo, kity emocijy reguliavimas; D.e.pan — darbuotojo savo
emocijy panaudojimas; V.k.e.vert — vadovo emocijy vertinimas; V.k.e. reg- vadovo kity emocijy reguliavimas; V.e.pan.-
vadovo emocijy panaudojimas; Slmx- Socialinis LMX; Elmx- Ekonominis LMX; D.El- darbuotojo emocinis intelektas;

V.El- vadovo emocinis intelektas

Koreliacijos metu vertinta ar vienas kintamasis turi statistiSkai reikSmingg ry$j su kitu kintamuoju
(pvz.: ar darbuotojo emocinis intelektas turi statistiSkai reikSmingg rysi su ekonominiu lyderio - pasekéjo
mainais?).(zr.11.lentele). Tyrimo rezultatai parodé, jog egzistuoja stipriis, statistiSkai reikSmingi rySiai
tarp darbuotojo emocinio intelekto ir darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS = 0735, p < 0.01),
darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS = 0795, p < 0.01), darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS =
0716, p< 0.01). Taip pat stipriis rySiai yra tarp vadovo emocinio intelekto ir vadovo emocinio vertinimo
(rS = 0799, p < 0.01), vadovo emocinio reguliavimo (rS = 0,867, p < 0.01), vadovo emocinio
panaudojimo (rS =0776, p <0.01).
Tyrimo rezultatai parodé, jog egzstuoja vidutiniai statistiSkai reikSmingi rySiai tarp: darbuotojo
emocinio intelekto ir darbuotojo emocijy panaudojimo (rS =0,699, p < 0.01), darbuotojo kity emocijy

vertinimo (rS = 0,636, p < 0.01); vadovo emocinio intelekto ir ekonominiy lyderio - pasekéjo santykio
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mainy (rS =0,689, p <0.01); darbuotojo savo emocijy reguliavimo ir darbuotojo savo emocijy vertinimo
(rS = 0,510, p < 0.01); darbuotojo kity emocijy reguliavimo ir darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS
= 0,529, p < 0.01); darbuotojo emocijy panaudojimo ir darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS = 0,528,
p < 0.01); darbuotojo emocijy panaudojimo ir darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS = 0,549, p <
0.01); vadovo emocinio reguliavimo ir vadovo emocinio wvertinimo (rS = 0,559, p < 0.01); vadovo
emocinio panaudojimo ir vadovo emocinio reguliavimo (rS =0,576, p < 0.01) bei ekonominiy lyderio -
pasekéjo santykio mainy ir vadovo emocinio vertinimo(rS = 0,561, p < 0.01), vadovo emocinio
reguliavimo(rS = 0,576, p < 0.01), vadovo emocinio panaudojimo (rS = 0,528, p <0.01)

Taip pat tyrimo rezultatai parodé, jog egzistuoja silpni, statistiSkai reikSmingi rySiai tarp:
darbuotojo kity emocijy vertinimo ir darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS = 0,378, p < 0.01);
darbuotojo kity emocijy reguliavimo ir darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS = 0,375, p < 0.01),
darbuotojo kity emocijy vertinimo (rS = 0,374, p < 0.01); vadovo emocinio panaudojimo ir darbuotojo
savo emocijy vertinimo (rS = 0,202, p < 0.01), darbuotojo emocijy panaudojimo (rS = 0,231, p <0.01),
vadovo emocinio vertinimo (rS = 0,444, p < 0.01), darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS =0,191, p
< 0.01), darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS = 0,236, p < 0.01); vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS =0,258, p <0.01), darbuotojo kity emocijy vertinimo (rS =0,261,
p < 0.01); vadovo emocinio vertinimo ir darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS = 0,194, p < 0.01),
darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS = 0,225, p <0.01), darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS =
0,255, p< 0.01); vadovo emocinio reguliavimo ir darbuotojo savo emocijy reguliavimo (IS = 0,204, p <
0.01), darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS = 0,301, p < 0.01); vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS = 0,261, p <0.01), darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS =
0,307, p <0.01); ekonominiy lyderio - pasekéjo mainy ir darbuotojo savo emocijy vertinimo (rS = 0,258,
p <0.01), darbuotojo savo emocijy reguliavimo (rS = 0,350, p <0.01), darbuotojo kity emocijy vertinimo
(rS = 0,289, p < 0.01), darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS = 0,289, p < 0.01), darbuotojo emocijy
panaudojimo (rS = 0,268, p < 0.01); darbuotojo savo emocijy reguliavimo i darbuotojo kity emocijy
vertinimo (rS = 0,324, p < 0.01); darbuotojo emocijy panaudojimo ir darbuotojo kity emocijy vertinimo
(rS = 0,388, p< 0.01), darbuotojo kity emocijy reguliavimo (rS =0,336, p < 0.01); darbuotojy emocinio
intelekto ir vadovo emocinio vertinimo (rS = 0,298, p < 0.01), vadovo emocinio reguliavimo (rS =
0,271, p <0.01), vadovo emocinio panaudojimo (rS =0,293, p <0.01), ekonominiy lyderio - pasekéjo
mainy (rS = 0,401, p < 0.01), vadovo emocinio intelekto (rS = 0,349, p < 0.01).

Perzvelgus visus tiesinés regresijos tyrimo rezultatus, galima teigti, kad dauguma kintamyjy turi
statistiSkai reikSmingus rySius. Taciau socialiniai lyderio - pasekéjo mainai neturi jokiy statistiSkai
reikSmingy rySiy su kitais kintamaisiais, todél tolimesnéje tyrimo eigoje t.y. daugialypéje tiesingje

regresijoje, socialny lyderio - pasekéjo mainy kintamasis, nebus jtraukas.
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Lentelé 12. Vidurkiy palyginimas.

kintamieji t-testas p-reik§mé
SImx-Elmx -1,750 0,083
Darbuotoju EI- Vadovo El 4,044 0,00
Darbuotojy El -LMX 2,993 0,003
Vadovo ElI _LMX -1,831 0,07

*L.MX — bendras vidurkis soc+eko

Rezultatai atskleidé, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas statistinis rySys tarp darbuotojy ir

vadovo emocinio intelekto bei darbuotojy emocinio intelekto ir bendro LMX. Analizé atlikta naudojant

Paired Simple T — test, skirtg vidurkiy palyginimui, esant neparametriniams duomenims.

4.3.3. Regresijos analizé

Norint jvertinti, ar darbuotojo ir jo vadovo emociniai intelektai palaiko statistiSkai reikSmingus

rySius su ekonominiais lyderio - pasekéjo santykiy mainais, buvo naudota daugialypé tiesiné regresija.

Socialiniai lyderio - pasekéjo santykiy mainai daugialypéje tiesinéje regresijoje tiriami nebuvo, nes

koreliacijy metu nebuvo rasta jokiy statistiSkai reikSmingy rysSiy tarp Sio ir kity kintanmyjy.

Lentelé 13. Regresijos modelio tinkamumas.

Zingsnis R kvadratas Pritaikytas R Std. Jvertinimo klaida
kvadratas
316a .100 .057 79212
2 470a 221 144 75500
3 742a 550 490 58428

Daugialypés tiesinés regresijjos metu bandéme jvertinti, kaip keli kintamieji vienu metu gali

nuspéti vieng kintamgjj. Gauti rezultatai rodo, jog modelis yra reikSmingas .(zr.12.lentelg). Gerg modelio

tinkamuma duomenims rodo pakankamai didelis R kvadratas — 0,55. Ir ANOVA preiksmé <0,05, todél

teigiame, kad modelis reik§mingas (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2014).

54



Lentelé 14. Vadovo ir darbuotojo emocinio intelekto jtaka SLMX ir ELMX. Daugialypés
resgresijos rezultatai.

Priklausomi | St 2 Finesnis 3 Jinesnis
Kintamieji e e &
B | p-reikSmé B p-reik§me B p-reikSme

Lytis -0.358 0.033* -0.283 0.084 -0.164 0.207
S 0041 | 0.030% -0.025 0.189 -0.022 0.141
Iisilavinimas 0.014 0.865 -0.003 0.974 0.022 0.719
Darbo stazas -0.013 0.663 -0.007 0.821 -0.008 0.758
Su dabartiniu vadowvu
Sdirbtas laikotarpis 0.102 0.030* 0.075 0.107 0.102 0.006
(metais)
SN IR -0.096 0.431 -0.137 0.157
vertinimas

ity emocly 0.160 0.138 0.050 0.550
vertinimas
Savo emocyy 0.208 0.087 0.146 0.122
reguliavimas
Kity emocyy 0.060 0.566 -0.044 0.595
reguliavimas
—

moehy 0.071 0.558 0.138 0.168
panaudojimas
Vadovo kity emocijy 0.228 0.010*
vertinimas
Vadovo kity emocijy 0227 | 0.011*
reguliavimas
Vadovo emocijy

b 0.217 0.024*

panaudojimas

*p<0,05

Daugialypés tiesinés regresijos metu (zr. 14.lentele) pastebéta, jog pirmame Zingsnyje yra matoma,
kad Iytis, amzius bei darbo laikas su vadowu, daro statistiSkai reikSminga jtaka ekonominiams lyderio -
pasekéjo mainams. Tuo tarpu treCiame zingsnyje yra matomas, kad lakotarpis iSdirbtas su dabartiniu
vadovu bei vadovo emocijy vertinimas, reguliavimas bei panaudojimas daro statistiSkai reikSmingg jtaka

ekonominiams lyderio - pasekéjo mainams.
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4.4. Apibendrinimai

[Smatavus darbuotojy bei jy vadovy emocinj intelekta, pastebéta, kad darbuotojai savo emocinj intelekta
vertina geriau nei savo tiesioginio vadovo emocinj intelkta. Vidurkiy palyginimas atskleide, jog
darbuotojai mano, jog jy emocmio intelekto dimensijjos: kity emociyy vertinimas, kity emocijy
reguliavimas i savo emocijy panaudojimas, yra aukstesnés (labiau iSlavintos) nei jy tiesioginio vadovo.
Vyrai geriau vertina 3 i§ 5 savo emocinio intelekto gebejimus, vadovo gebéjimus vertinti ir reguliuoti
kity emocijas, LMX, Elmx bei bendrus darbuotojo ir vadovo emocinius intelektus. Moterys tik
nezenkliai geriau vertina savo emocijy panaudojimg, kity emocijy vertinimg, vadovo emocijy
panaudojimg ir Simx.

Jauno amziaus respondentai aukSCiau vertinima kity emocijy vertinimg, savo emocijy reguliavima,
emocijy panaudojimg, vadovy kity emocijy vertinimg, vadovy emocijy panaudojimg bei LMX, Simx,
Elmx, darbuotojo El ir vadovo EIL Vyresnio amziaus apklausoje dalyvave zmonés auksciau vertina tik
gebéjima vertinti savo emocijas, reguliuoti kity emocijas ir vadovo kity emocijy reguliavimg.

Pagrindinj isilavinimg turintys respondentai auks$Ciausiai jvertinimo savo emocinj intelekta, vadovo
emocinj intelekta, LMX, SImx bei darbuotojo ir vadovo emocinius intelektus. Siek tiek pras¢iau savo
emocinj intelekta jvertinimo auks$tajj universitetinj isilavinimg turinys respondentai. Vadovo emocinj
intelekta Siek tick prasCiau jvertino aukstajj neuniversitetinj isilavinima turintys asmenys. Ekonominj
Imx geriausiai jvertino - aukstajj neuniversitetinj ir vidurinj ®silavinimg turintys respondentai.

0-9 mety stazg turintys darbuotojai geriau vertno 4 i§ 5 savo emociio intelekto gebéjimy, 2 i 3 vadovo
emocinio intelekto gebéjimus bei LMX, Simx, darbuotojo EI ir vadovo EI. 10 - 31 metus dirbatys geriau
ivertino tik gebéjimg vertinti kity emocijas, vadovo gebéjima regulivoti kity emocijas ir Elmx.

Ilgesnj laikg (7-18 mety) darbuotojai dirbantys su savo tiesioginiu vadovu geriau vertina Vvisus savo
emocinio intelekto gebéjimus, vadovo gebéjimg reguliuoti kity emocijas, darbuotojy EI, LMX ir Elmx.
Trumpesn] laiko tarpg (0 - 6 metus) su savo tiesioginiu vadovu dirbantys auksc¢iau jvertino vadovo kity
emocijy vertinimg, vadovo kity emocijy panaudojimg, vadovo emocinj intelektg i socialinj LMX.
Tyrime buvo iSkeltos keturios hipotezés. Pagal atlikto tyrimo rezultatus, matyti, jog dvi § ikelty
hipoteziy pasitvirtino. Ekonominiai lyderio - pasekéjo mainai turi statistiSkai reik§mingg rysj su vadovo

emociniu intelektu ir darbuotojo emociniu intelektu. (zr.23.pav.).
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DARBUOTOJO ElI LMX

Savo emocijuy
vertinimas

Kity emociju
vertinimas

Savo emociju
reguliavimas

Kity emociju
reguliavimas

Emocijy
panaudojimas

VADOVO ElI

Kity emociju
vertinimas

Kity emociju

reguliavimas

Emocijy
panaudojimas

Pav. 23. EI jtaka LM X ekonominiams ir socialiniams mainams. Sudaryta autorés.

Koreliacijos rezultatai parodé, jog yra vidutinis statistiSkai reikSmingas rySys tarp ekonominiy
lyderio - pasekéjo mainy ir vadovo emocinio intelekto (rS = 0689, p < 0.01) ir silpnas, statistiSkai
reikSmingas rySys tarp ekonominiy ir lyderio - pasekéjo mainy ir darbuotojo emocinio intelekto (IS =
0,401, p <0.01). Taip pat koreliacijos rezultatai atskleidé, kad socialiniai lyderio - pasekéjo santykio

mainai neturi jokio statistiSkai reikSmingo rySio su kitais kintamaisiais.
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ISVADOS

1. Emocinis intelektas yra gebéjimas suvokti bei suprasti, ireiksti regulivoti Savo ir kity emocijas
(Mayer ir Salovey, 1997). Emociné branda yra labai svarbi vadovams ir jy darbuotojams sickiant
sekmés. O lyderio - pasekéjo santykiai, kurie yra suskirstyti j socialinius i ekonominius mainus
(Kuvaas ir kt., 2012), § esmés yra emocinés sasajos (Bass, 1990). Ankstesniuose tyrimuose
mokslininkai padaré prielaida, jog emocinis itelektas turi rySj su LMX (Jordan r Troth, 2011). Tad
remiantis teorinémis ir moksliniy tyrimy prielaidomis apie emocinj intelekta i LMX, ikéléme
hipotezes, kad darbuotojo ir vadovo emociniai intelektai turés rySj su socialiniais ir ekonommiais LMX

veiksniais.

2. ISnmagrinéjus LMX ekonominiy ir socialiniy mainy teorija, paaiskéjo, jog teorija yra santykinai nauja ir
ekonominiai ir socialiniai lyderio - pasekéjo mainy teorijos aspektai daznai tapatinami su auks$tos ir
zemos kokybés LMX santykiais. Socialiniai LMX mamnai yra apibidinami kaip ilgalaikiais,
abipusiSkais bendradarbiavimo santykiais (Maslyn ir Uhl-Bien, 2001), kurie pagrjsti jausmais ir
jsipareigojimais bei privalo greitai ,atsipirkti“ (Blau, 1964). Kita vertus ekonominiai LMX mainai yra
apibiidinami, kaip lyderio ir pasekéjo tiesioginis abipusiSkumas, kuris remiasi trumpalaikiu ekonominiu
elgesio apsikeitimu (Maslyn ir Uhl-Bien, 2001). Ekonominiai lyderio - pasekéjo santykiai, turi daugiau
rinkos, sandorio ir sutartinio pobidzio mainy nei socialiniai santykiai. Taciau tai nereiSkia ilgalaikiy,
atviry arba difuziniy jsipareigojimy. PrieSingai, ekonominio tipo mainai priklauso nuo formalaus
statuso i jo skirtumy su kitais, maz¢jancCios jtakos ir darbo sutarties, kuri per tam tikrg laikotarpj
reikalauja konkreéiy rezultaty, atsiskaitymy ir materialaus uzmokes¢io (Shore ir kt. 2006). Mokslinés
literatiros analizé atskleidé, kad tiek socialiniai, tiek ekonominiai mainai motyvuoja produktyvy elgesi

bei turi teigiama rySj su darbo rezultatais ir organizaciniu jsipareigojimu.

3. Atlikus empirinj tyrimg, kuriame buvo vertinami darbuotojo ir vadovo emocinio intelekto rySys su
LMX ekonominiais ir socialiniais veiksniais, paaiskéjo, kad vadovo emocinis intelektas daro jtaka
ekonominiams lyderio - pasekéjo mamams. Laikotarpis idirbtas su dabartiniu vadovu bei vadovo
emocinio intelekto dedamosios emocijy vertinimas, reguliavimas bei panaudojimas daro statistiSkai
reikSmingg jtakg ekonominiams lyderio - pasekéjo mainams. Tuo tarpu nei vadovo, nei darbuotojo

emocinis intelektas socialiniams lyderio - pasekéjo mainams jtakos nedare.
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REKOMENDACIJOS

Rekomendacijos ateities tyrimams

Ateities tyrimuose vertéty tirti didesne imtj ir galbiit konkrecias jmones, didzyjy organizacijy
skirtingus skyrius arba konkre¢iy profesijy Zmones. Taip pat ateityje svarstant atlikti tokio tipo tyrimus,
rekomenduojame jvertinti ir kitus mokslinius tyrimo metodus, kurie galéty biti tinkamesni ir labiau
pritaikomi tiriant emocin] intelekta i socialinius, ekonomininius LMX mainus. Miusy atliktas tyrimas
turi ribotumg kurj bitina paminéti: tariant emocinj intelekta, vadovo emocinis intelektas buvo
vertinamas i darbuotojo pozicijos, todél ateityje reikéty patikrinti Siotyrimo rezultatus tiek darbuotojui,

tieck vadovui vertinant savo emocinj intelekta
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1. Pasirinkite atsakyma, labiausiai tinkanti Jums.

AS$ Zinau, kodél mano
emocijos pasikeitia

AS lengvai atpaZjstu savo
emocijas, kai jas
i§gyvenu/pajauciu/patiriu

IS Zmogaus intonacijos, a$
galiu pasakyti, kokias emocijas jis
jaucia

Matydamas zmogaus veido
iSraiSka a$§ galiu pasakyti kokias
emocijas jis jaucia.

AS uzsimu  veiklomis,
kurios daro mane laimingu

AS galiu kontroliuoti savo
emocijas

AS§ organizuoju veiklas,
kurios daro kitus laimingus.

AS padedu kitiems
Zmonéms jaustis geriau, kai jie yra
nusiming

Kai esu geros nuotaikos, a$
sugeneruoju naujas idéjas

Kai susiduriu su sunkumais,
stengiuosi juos jveikti,
pasitelkdamas gera nuotaikg.

PRIEDAI

1.Labai
nesutinku

2.
Nesutinku

3. Nei
sutinku, nei
nesutinku

i

4.Sutinku

NR.1

5.Labai

sutinku
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2. Pasirinkite atsakymg, labiausiai tinkanti Jums.

AS darau tai kg man sako
daryti. Tai geriausias budas
apibiidinti mano santykius su mano
tiesioginiu vadovu.

AS darau viska, ko i§ mangs
reikalauja mano vadovas. Pagrinde
tik dél to, jog jis ar ji yra mano
oficialus vir§ininkas.

Mano santykiai su
tiesioginiu  vadovu, daugiausiai
pagristi jo valdza. Jis arji turi teis¢
priimti sprendimus uz mane, a$ tik
atlieku man paskirtas uzduotis.

Viskas ko a$ tikiuosi i§ savo
vadovo, yra tai, jog jis/ ji tinkamai
vykdyty jam pavestas vadovo
pareigas.

1.Labai 2. 3. Nei
nesutinku Nesutinku sutinku, nei
nesutinku
T F T
T F T
T F T
i i r

3. Pasirinkite atsakyma, labiausiai tinkanti Jums.

Mano santykiai su mano
tiesioginiu  vadovu grindziami
abipusiu pasitikéjimu

Mano tiesioginis vadovas
daug j mane investavo

AS stengiuosirlipintis savo
vadovo interesais, nes zinau, kad
jis pasiriipins manimi.

Darbai, kuriuos gerai
atlicku Siandiena, turés teigiamos
jtakos santykiams su mano
tiesioginiu vadovu ateityje.

1.Labai 2. 3. Nei
nesutinku Nesutinku sutinku, nei
nesutinku
i r i
i r i
i r i
i r i

4.Sutinku

4.Sutinku

5.Labai
sutinku

5.Labai
sutinku
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4. Pasirinkite atsakyma, labiausiai tinka jiisy Vadovui.

Mano vadovas i§
zmogaus  intonacijos,  gali
pasakyti, kokias emocijas jaucia
Zmogus

Mano vadovas
matydamas  Zmogaus  veido
iSraiSka gali pasakyti kokias
emocijas jis jaucia.

Mano vadovas
organizuoja veiklas, kurios daro
kitus laimingus.

Mano vadovas padeda
kitiems zmonéms jaustis geriau,
kai jie yra nusiming

Kai mano vadovas yra
geros nuotaikos, jis sugeneruoju
naujy idéjy

Kai mano  vadovas
susidure su sunkumais, stengiasi
juos jveikti, pasitelkdamas gera
nuotaikg

Jisy lytis
i

Wras
i

Moteris

Jisy amZius ? (metais)

—

Jisy iSsilavinimas
.

Pagrindinis
.

Pagrindinis su profesiniu

1.Labai
nesutinku

2.
Nesutinku

3. Nei
sutinku, nei
nesutinku

i

4.Sutinku

5.Labai

sutinku
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-
Vidurinis
-

Vidurinis su profesiniu

{

AukStasis universitetinis

{

AukStasis neuniversitetinis

Jisy darbo staZas metais, organizacijoje/imonéje? (me tais)

Kiek laiko dirbate vadovaujami $io savo tiesioginio vadovo? (metais)
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