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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Darbuotojy emocinés kompetencijy samprata analizuojama jau
daugelj mety. Tiriama kaip jos veikia zmogaus fizing ar psichologing blisena, kaip Sios kompetencijos
atsiskleidzia namy aplinkoje, kasdienybéje. Taciau $i tema jgyja kur kas daugiau susidoméjimo
Siuolaikingje ir sparéiai kintancioje visuomenéje. Emocinés kompetencijos tai gebéjimas valdyti savo ir
suprasti net savo bet ir kito emocijas ar jausmus. Kiekvienoje organizacijoje tai itin svarbu, nes nuo
darbuotojy geb¢jimo ar negeb¢jimo valdyti savo emocijas priklauso darbo kokybé, santykiai su
kolegomis ar jsitraukimas j darbg. Nes daznu atveju darbuotojai organizacijose reiskia savo
nepasitenkinima, audringas emocijas, nuteikinéja kitus darbuotojus.

Kiekviena organizacija siekia savo komandoje turéti emociskai kompetentingus darbuotojus.
Tokia jmoné gali pasiekti aukSty ir teigiamy rezultaty. Todél emociniy kompetencijy suvokimas
kiekvienoje organizacijoje tampa vienu reik§mingiausiy aspekty. Tiek didelés tiek mazos bendroves Vvis
dazniau susirtipina darbuotojy psichologine biisena ir ieSko biidy kaip pagerinti bendra darbo viding
bukle, kad darbuotojai jaustysi saugts ir galintys drasiai reik$ti savo idéjas, bendrauti su kolegomis
nebijant netikéty emociniy proverziy. Kitu atveju savo emocijy negebantis darbuotojas, gali elgtis
netinkamai su kitais darbuotojais ar vadovais.

Keidiantis organizacijy pozitriui j darbuotoja, pastebima, jog darbdaviams kaip niekad tapo
svarbi sveikos organizacijose formavimas. Vis dazniau bendrovése vykdomi pokyc¢iai, kurie prisideda
prie darbuotojy gerovés kiirimo. Nors tai anksciau atrodé nereikalinga efektyviam bendradarbiavimui ir
imonés veiklos gerinimui, dabar tai tampa kone vienu svarbiausiy aspekty. Siandieningje aplinkoje
galima pastebti, jog vis daugiau jmoniy pastebi kaip darbuotojy emocinés kompetencijos gali neigiamai
paveikti pacig organizacija. Viso to padariniai gali biiti sunkiai pasiekiame ar nepasiekiami tikslai,
sumazéjusi darbuotojy motyvacija ar padidejusiy konflikty tikimybé kolektyve. Didele darbuotojy
kaita, mes daznu atveju uzpliis emocijoms ir negebant jy tinkamai valdyti pritmami skuboti sprendimai.
Organizacijos kurios siekia darbuotojo gerovés ar orumo darbo vietoje prisideda ne tik prie darbuotojo
psichologinio saugumo bet ir prie emocinio intelekto lygio kélimo, o visa tai padeda paciai jmonei
sparciai klesteéti, tobuléti bei turéti lojalius darbuotojus.

Taigi, iSanalizavus mokslinius $altinius, pastebéta, kad emocinés kompetencijos Kiekvienoje
organizacijoje tampa vis aktualesnés ir jos be abejonés veikia jmonés vidy, pradedant nuo bendros

kultoros iki veiklos rezultaty. Atlikti tyrimai rodo, kad sékmingai organizacijai buti emociskai
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kompetentingi darbuotojai, kurie gali jaustis psichologiskai saugis, taciau darbdaviams reikty prisidéti
prie darbuotojy gerovés ir orios darbo aplinkos.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis- daugelis atlikty tyrimy parodé, kad tarp emociniy
kompetencijy, psichologinio saugumo, gerovés ir orios darbo aplinkos yra teigiamas ir reikSmingas
rySys. Emociniy kompetencijy sgsajas su psichologiniu saugumu, darbuotojy gerove ir orumu nagrin¢jo
Sia autoriai: Joo et al., 2023; Zhao et al., 2022, Byrne et al., 2017; Erkutlu & Chafra, 2016; Mehta,
2020; Yu & Chen, 2023. Taip pat buvo tyrinéti atskiri rySiai tarp skirtingy elementy, tokiai kaip
darbuotojy gerovés ir psichologinis saugumas (Afshan et al., 2022). Psichologinio saugumo ir emociniy
kompetencijy rySiai (Aboramadan & Kundi, 2022).

Darbo naujumas — kaip jau pastebéta iki $iol buvo analizuojamos emocinés kompetencijos ir
ju itaka elgesiui organizacijoje. TaCiau iki Siol nenustatyta, kaip vis tai gali paveikti darbuotojy
psichologinj saugumg. Siandien vis daugiau mokslininky skiria démesio emociniy kompetencijy
konceptui. Nors S§i sgvoka jau zinoma daugeli mety tafiau dabartingje visuomengje tampa Vvis
aktualesné.

Mokslingje literatiroje galima aptikti jvairiausiy straipsniy ir moksliniy tyrimy, kurie iesko
sasajy tarp emociniy kompetencijy ir darbuotojy gerovés, orumo ar psichologinio saugumo. Taciau
iSnagrinéjus literatiira pritruksta informacijos ir pastebéta tyrimy stoka tarp emociniy kompetencijy ir
psichologinio saugumo darbovietéje. Taigi darbo naujuma lemia tai, kad yra pastebimas emociniy
kompetencijy elgesiui organizacijoje sgveikaujant psichologiniam saugumui tyrimy stygius.

Darbo problema: kokig jtakg emocinés kompetencijos daro psichologiniam saugumui, gerovei
ir orumui organizacijoje?

Darbo tikslas- atskleisti emociniy kompetencijy jtaka psichologiniam saugumui, gerovei ir
orumui rysius organizacijoje ir pateikti iSvadas.

Darbo uZdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, iSanalizuoti darbuotojy emociniy kompetencijy jtaka

psichologiniam saugumui konceptus;

2. Remiantis moksline literatiira ir atliktais empiriniais tyrimais, surasti sgsajas tarp

darbuotojy emociniy kompetencijy, psichologinio saugumo, gerovés bei darbo orumo;

3. Atliekant empirinj tyrima, iStirti emociniy kompetencijy jtaka psichologiniam saugumui,

gerovei ir orumui organizacijoje;

4, Pateikti iSvadas apie emociniy kompetencijy, orumo, geroves ir psichologinio saugumo

ryS$ius.



Darbo metodai:
e Mokslinés literaturos bei tyrimo duomeny analizg;
e Duomeny analizei, empirinis tyrimas. Atlieckamas kiekybinis tyrimas, naudojantis
klausimyno anketa;

e Gauty tyrimo duomeny sistemingai apdoroti naudojant statisting IBM SPSS programing

jranga.

Darbo struktura:
Baigiamajj magistro darbg sudaro: jvadas, trys pagrindiniai skyriai ir poskyriai, iSvados.

e Pirmoje dalyje pristatoma mokslinés literatiros analizé. Sioje dalyje analizuojami
teoriniai aspektai: emociniy kompetencijy, psichologinio saugumo, gerovés bei orios
darbo aplinkos. Taip pat iSanalizuotos sasajos tarp Siy aspekty bei aikiai pristatytos
gautos teorinés i§vados. Sio etapo tikslas i§spresti pirmuosius du iskeltus uzdavinius.

e Antrojoje dalyje pristatoma tyrimo atlikimo eiga. Sioje dalyje pateikiamas tyrimo
modelis, tyrimo etapai, tyrimo imtis, bei tyrimo anketos struktura.

e Trecioje dalyje pristatomi empirinio tyrimo apskai¢iavimai SPSS sistema, pateikiami

gauti rezultatai, pateiktos i§vados, iSkelty hipoteziy patvirtinimai.

Darbo apimtis: 95 puslapiai, 9 paveikslai ir 29 lentelé. Literatiiros sgrasas susideda i§ 49

Saltiniy.



1. DARBUOTOJU EMOCINIU KOMPETENCIJU ITAKOS ELGESIUI
ORGANIZACIJOJE TEORINE ANALIZE

1.1. Emocinés kompetencijos samprata

Neabejotinai kiekvieno asmens emociniai nusiteikimai turi jtakos galutiniams darbo
rezultatams, o emocinés kompetencijos yra pritaikomos daugelyje sri¢iy, pavyzdziui, paslaugy,
sveikatos, socialinése, Svietimo ir organizacinése srityse. (Laborde et al., 2022) Emocinés
kompetencijos tai gebéjimas kontroliuoti savo veiksmus bei mintis, bei turéti jtakos kity asmeny
psichologinei buklei. Ivairls autoriai jau daugelj mety analizuoja kaip emocCinés zmogaus
kompetencijos veikia asmens santykius bei elgesj darbe, santykius su kolegomis ar artimaisiais. Daznai
emocinés kompetencijos apima zmogaus savikontrolg, atsparuma, socialinius jgiidZius, sazininguma,
patikimuma ar motyvacija ir visa tai turi tiesioginj rysj su organizacijos klimatu, ir darbo reikalavimais
arba darbo savarankiS§kumu, o visa tai gali daryti jtakg galutiniams darbo rezultatams. (Abraham Wayne
et al., 2004) Nors socialinio ir emocinio kompetencijy supratimo mokymasis tesiasi, taciau ir toliau
daromi jvairQis tyrimai, 0 iki $iol ViS plaiai naudojama pripazinta teoriné sistema, kurig pateiké
,Bendradarbiavimas akademiniam, socialiniam ir emociniam mokymuisi“ (CASEL), kuris jau
empiriSkai isbandytas dél savo matavimo vienety naudingumo. Pagal CASEL yra penki domenai Sioje
sistemoje tai: savimoné (saves suvokimas), socialinis sgmoningumas, savivalda, santykiy valdymas ir
atsakingas sprendimy priémimas. (Zhou & Ee, 2012) Anot CASEL, tai yra pagrindinés penkios
socialinés ir emocinés kompetencijos, kurias i§skyré mokslininkai:

1. Saves suvokimas: tai tikslus savo jausmy, interesy, vertybiy ir stiprybiy jvertinimas,
islaikant pagristg pasitikéjimo savimi jausma.

2. Saves valdymas: tai reguliuoti savo emocijas, kad buty galima lengviau valdyti
patiriamg stresa, kontroliuoti impulsus ir jveikti kliGtis, siekiant pazangesniy ir
s¢kmingesniy asmeniniy ir akademiniy tiksly. Tai gebéjimas tinkamai reiksti emocijas ir
kontroliuoti veiksmus.

3. Socialinis sagmoningumas: tai gebé&jimas jsijausti | kitus t.y. pasijausti kity asmeny
vietoje ir pabandyti suprasti kaip jauciasi ar ka galvoja asmuo. Tai atskiry Zmoniy ar
grupiy panasumy ir skirtumy atpazinimas ir jvertinimas, naudojant Seimos, mokyklos ir
bendruomenés isteklius.

10



4. Santykiuy jgudziai: Sveiky santykiy uzmezgimas ir jy palaikymas. Tai geb¢jimas
atsispirti socialiniam spaudimui, tarpasmeniniy konflikty prevencija, nesutarimy
valdymas ir tikslingas problemy sprendimas. Taip pat gebéjimas ieskoti pagalbos, kai jos
reikia.

5. Atsakingas sprendimu priémimas: EtiSky ir saugiy sprendimy priémimas gerbiant
kitus asmenis. Tai atsizvelgiant i§ anksto j panaSias ar identiSkas jvairiy veiksmy
pasekmes arba sprendimy priémimo jgiidziy taikymas akademinése ir socialinése
situacijose. Tai gebéjimas prisidéti prie savo mokyklos, darbo, Seimos ar bendruomenés
gerovés. (Zhou & Ee, 2012)

Pagal $ias penkias pagrindines socialines ir emocines kompetencijas, sudarytas modelis, kuris
parodo, jog visi Sie elementai svarbiis ir priklauso vienas nuo kito, kai kalbama apie emociskai

kompetentingg asmenj (zr. 1 Paveikslas).

1 Paveikslas

Pagrindinés penkios socialinés ir emocinés kompetencijos

Saltinis: ,,The international journal of emotional education®, 2010
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Kita labai placiai paplitusi sgvoka, kuri daznai Siy dieny visuomenéje naudojama kartu su
emociniy kompetencijy (EK) sgvoka ir yra papildanti $ig sampratg tai emocinis intelektas (EI)
(Skarbaliené, Skarbalius ir kt., 2019). Emocinio intelekto sgvoka apibréziama, kaip zmogaus gebéjimas
suvokti ir suprasti savo bei kity zmoniy emocijas. Kitaip tariant, tai proto treniruotés indeksas. Auksto
emocinio intelekto Zmonéms biidinga gera savikontrolé ir geb¢jimas efektyviai bendrauti su Kkitais,
zinoti ir suprasti kity stiprigsias ir silpngsias puses, tai pat emocinis intelektas apima ir nepakeliamag
streso lygj, kuris itin svarbus kai kalbama apie zmogaus psichologing biisena.(Ramanauskas, 2013)

Mokslin¢je publikacijoje, kurioje buvo atliktas tyrimas atsizvelgiant | jvarius mokslinius
tyrimus, pastebéta, kad emocinés kompetencijos gali biiti ugdomas skirtingai nei emocinis intelektas.
IStirta, kad aukStas emociniy kompetencijy lygmuo susijes su didesne sékme tiek socialiniuose,
darbiniuose ar Seimyniniuose santykiuose, emociskai kompetentingas asmuo pasiekia didesniy
laiméjimy profesingje srityje, o visai tai susij¢ su asmens sveikata (psichine ir fizine), bei asmuo
jauciasi laimingesnis, labiau patenkintas savo busena. Ilgg laikg nebuvo tinkamo jrankio iSmatuoti kaip
emocinés kompetencijos prisideda prie asmens gyvenimo kokybés, nors mokslininkai buvo nustate, jog
tai turi akivaizdy poveikj. Todél Siomis dienomis galima pastebéti vis daugiau emocinio intelekto testy,
daugybé i3 ju neturi teorinio ar empirinio pagrindimo. Sioje mokslinéje publikacijoje buvo pateiktas
tyrimo instrumentas tiriantis emocines kompetencijas, kuris buvo naudotas jvairiose skirtingose grupiy
tyrimuose. Sis tyrimas patvirtino kad, emociniy kompetencijy instrumento modelis tinkamas tiriant
asmens intelekto lygmen; (Skarbaliené, Skarbalius ir kt., 2019).

Emociniy kompetencijy modelj, emocinis intelektas papildo ir pakeicia keliais elementais, todél
tarp Siy skirtingy savoky galima pastebéti skirtumus. Kadangi per pastaruosius deSimtmecius $ios
savokos buvo vienos labiausiai analizuojamos moksliniuose tyrimuose. Anot autoriy emocinis
intelektas tai tarsi biitina salyga, kuri ir sudaro emocinéms kompetencijoms ugdyti, abi Sios sgvokos
kartu veda efektyvumo link, tad norint pasiekti rezultaty emocinio intelekto neuztenka, nes tik kartu su
juo ugdomos kompetencijos. Kitaip tariant emociniy kompetencijy ugdymas atsakingas uz auksta
emociniy kompetencijy lygmenj (S. Vaida, A. Opre, 2014).

Emocinio intelekto tyrimo konstruktas buvo sudarytas dar 1999 metais autoriy V. Dulewicz ir
M. Higgs, kuris dar iki Siol placiai naudojamas dabartiniuose moksliniuose tyrimuose. Anot autoriy j
emocinio intelekto konstruktg jeina Sie 7 pagrindiniai faktoriai: saves suvokimas, emocinis atsparumas,
motyvacija, tarpasmeninis jautrumas, jtaka, ryztingumas bei sgziningumas. (V. Dulewicz ir M. Higgs,
2000)
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Siy pagrindiniy septyniy savoky apibrézimai pateikiami Zemiau esan¢ioje lenteléje, naudojantis

skirtingy autoriy atlikty teoriniy tyrimy darbais. (zr. 1 Lentelé)

1 Lentelé
Pagrindinés organizacinio emocinio intelekto konstrukto sqvokos ir jy apibrézimai.

Savoka ApibréZimas

Suvokimas Tai procesas siekiant pasiekti bei pazinti savo jausmus,
pozitir ir vertybes. Taip pat padeda iSmokti ir suprasti kokj
poveikj darote kitiems (Burnard, 1992).

Emocinis atsparumas Asmens geb¢jimas sékmingai prisitaikyti prie sudétingy ar
grésmingy aplinkybiy (Hartmann, S., Weiss, M., Newman,
A. and Hoegl, M., 2019).

Motyvacija Tai procesas ver¢iantis Zmones patikéti savo sugebéjimais
ir potencialu, kad jie gali tai padaryti, jveikdami
atidéliojimg ir atlikdami pradétas uzduotis bei stebédami

savo pazangg (S. Malik, 2021).

Tarpasmeninis jautrumas Tai susiejimas su galimybe zinoti ir atsizvelgti j kity

poreikius bei suvokimg priimant sprendimus ir sitilant

M., 1999).

Itaka Gebé¢jimas jtikinti kitus pakeisti pozilrj, pagristas jy
pozicijos supratimu ir btinybés jsiklausyti ] Sig
perspektyva pripazinimu ir pagristi pokyc¢ius (Dulewicz, V.
and Higgs, M., 1999).

Ryztingumas Gebé¢jimas priimti aiSkius sprendimus ir paskatinti juos
jgyvendinti, Kai pateikiama nei§sami arba dviprasmiska
informacija, naudojant tiek racionaly, tiek ,,emocinj“ arba
jzvalgy suvokima, iSanalizuojant pagrindines problemas ir
pasekme (Dulewicz, V. and Higgs, M., 1999).

Saziningumas Gebéjimas parodyti aisky jsipareigojima veikti, kai
skatinant kitus palaikyti pasirinkta kryptj kartu su

asmeniniu  jsipareigojimu ieSkoti etiSko problemos

sprendimo. (Dulewicz, V. and Higgs, M., 1999)

Saltinis: sudaryta autorés pagal autorius (Burnard, (1992); Hartmann, S., Weiss, M., Newman, A. and Hoegl, M.,
(2019); S. Malik, (2021); Dulewicz, V. and Higgs, M., (1999) )
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Autorius Arbraham atliktoje mokslinés literatiros apzvalgoje i§ naujo suformulavo teorinj
emocinio intelekto ir naSumo ry$j, pakeisdamas emocinj intelekta, kartu su specifinémis emocinémis
kompetencijomis, kurios veikia kartu su organizacijos klimatu ir pagrindiniais darbo poreikiais. Kitaip
tariant, emocinés kompetencijos yra jtrauktos ] situacing sistemg, kuri pakeicia silpnas emocinio
intelekto ir naSumo asociacijas. RySys tarp darbuotojo asmenybés bruozy ir veiklos rezultaty priklauso
nuo uzduoties ir organizacinio klimato atitikimo ir atitinka kitus tinkamumai pagrjstus metodus, kurie
pakeité universalias perspektyvas, pagal kurias bruozai, vertinant individualiai, lemia darbuotojo
s¢kme. Todél Abraham atliktoje apzvalgoje pastebimas rySys taro emociniy kompetencijy, kartu su
emociniy intelektu, kai kalbama apie darbo naSumg ir pasirodymg darbe. Taigi autorius pastebi, jog
geras pasirodymas darbe priklauso nuo to kaip iSugdomos emocinés kompetencijos, nes emocinis
intelektas jau viso to padarinys. (Abraham Wayne et al., 2004)

Emocinés kompetencijos labai prisideda prie darbo kokybés, darbuotojy tarpusavio santykiy,
bei rysiy su klientais, tvirty santykiy uzmezgimu. Anot autoriy C. Delcourt, D. Gremler ir kt. teigiama,
kad emociskai kompetentingiems darbuotojams greiCiausiai pavyks uzmegzti teigiamga ir ilgalaikj rysj
su savo klientais, o tai savo ruoztu daZznai lemia klienty pasitenkinimag ir lojalumg. Taip pat tyrimas
parodé, jog taip geréja ne tik kliento pasitenkinimas, bet ir pa¢io darbuotojo emocinés biiklés. (Delcourt
etal., 2013)

Kalbant apie darbuotojo intelekta, Sios emocinés kompetencijos ypac atsispindi organizacijoje,
kurioje dirbama. Atlikto tyrimo metu, kurj atliko G. Giorgi, parodé, jog tarp darbo vietos ir darbuotojy
kompetencijos buvo rastas visiskas tarpininkavimas. Autoré teigia, kad mes kiekviena dieng
susiduriame su organizacijy emocijy kompetencijomis, todél kompetencijy sasajos gali biti
organizacinio pobudzio. Kaip viso to pavyzdys galéty buti: ar organizacija teikia paramg plétojant
darbuotojy tarpusavio santykiy valdymg, daznai tai atkreipia darbuotojy démesj j galutinius darbo
rezultatus, susijusius su socialiniu sgmoningumu (pvz., didesnés paslaugumas klientams). Dél to gali
padidéti socialinis sgmoningumas. Be to, kai darbuotojai dirba su socialiniu sgmoningumu, jie gali
samoningai nuspresti, kad verta pritaikyti Siuos socialinius jgiidZius, nes jie padeda geriau atlikti ir
valdyti savo darbo kokybe. Tai galéty palengvinti savivaldos vystymasi. Galiausiai, Sie efektai gali
paskatinti gilesnj saves suvokimg, nes darbuotojai supranta, kaip savivalda prisideda prie jy darbo.
Taciau Sie kompetencijy modeliai turéty biti toliau tiriami. ISvados taip pat parodé, kad emocinés

kompetencijos gali biiti organizacijos kompetencijy i$sivystymo lygmens. Todél mes teigiame, kad
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visos organizacijos gali biiti apibiidinamos kaip emociskai i$sivysciusios, taciau visg tai priklauso tiek
nuo darbuotojo, tiek nuo organizacijos pozitrio. Tuo paciu metu, norédami tapti emociSkai
i$sivysciusiais, zmonés turi turéti galimybe pritaikyti savo emocines kompetencijas. (Giorgi, 2013)

Apskritai bet kokio verslo klestéjimas yra tiesiogiai susijes su vadovo veikla, o jo sé¢kmé
priklauso nuo jo emocinio intelekto ir patirties. Tadiau to nepakanka efektyviam valdymui tokiomis
aplinkybémis kaip didelé konkurencija. Siuolaikinis pasaulis i§ vadovo reikalauja i§lavinty minkstyjy
igtdziy. Tiksliau tikimasi, kad vadovas turéty ir lyderystés, bendravimo ir pirmiausia aukStas emocines
kompetencijas. Vadovo kompetencijos yra: uzmegzti psichologinj kontakta, valdyti tiksly, uzduociy ir
idéjy derinimo mechanizmus, gebéjimas jtikinti Zmones, juos motyvuoti, kurti su jais nekonfliktinius
santykius. Visa tai salygoja potencialas siekti bendros veiklos strateginiy ir taktiniy tiksly.
(Ramanauskas, 2013)

Emocinés kompetencijos taip pat susijusios ir su asmens psichologine biisena. Tai jrodé,
autoriai A. Baudry ir D. Grynber, atliktame tyrime apie emocines kompetencijas ir Zzmogaus sveikata.
Nepaisant vis daugéjanciy tyrimy apie emocinio intelekto bruozy konstrukto (EI) vaidmen; sveikatai,
dauguma jy susitelké démesj j visuotinj EI, j Song padédami Zmogaus poveikj sveikatai. Autoriy
atliktoje tyrimy apzvalgoje buvo siekiama pabrézti dabartines zinias apie asmens sveikatg ir rysj tarp
emocinio intelekto. Tyrimy rezultaty apras§ymas atskleidé, kad emocinés kompetencijos yra labiau
susijusios su geresne psichine sveikata, o ne su fizine ir bendra sveikata. Be to emocijy reguliavimas,
turi stipresnj poveikj sveikatai nei tarpasmeniniai aspektai. Si autoriy atlikta apzvalga patvirtina, kad
svarbu sutelkti démesj j EI subdimensijas, kad biity galima geriau suprasti EI vaidmen; sveikatai.
Sveikatos kontekste rekomenduojama naudoti svarstykles, pagristas tik emocinémis kompetencijomis.
Intervencijy, nukreipty j emocines kompetencijas, plétojimas atsizvelgiant j emocinj asmeninj profilj ir
konteksta, gali biiti naudingas siekiant pagerinti sveikatg ir prisitaikyti prie ligy. Labai svarbu
prisitaikyti ir sutelkti intervencijas pagal individy emocinius profilius ir kontekstus. (Baudry et al.,
2018)

Atliktame moksliniame tyrime autoriai jvertino rysj tarp emocinio intelekto ir streso valdymo.
Tyréjai laikosi nuomonegs, kad streso valdymas (gebéjimas susidoroti su stresu) yra emocinio intelekto
komponentas, o stresas gali biiti emocinio intelekto jnaSas arba nutekéjimas, tai atvejais kai jos triksta.
Siuo metu organizacija naudoja valdymo programas, kuriose daugiausia démesio skiriama streso
teorijai, streso simptomams ir reakcijoms ] stresa, o ne bandant uZzkirsti kelig stresui, skatinant
emocinio intelekto supratima, kaip biiting reakcijy j stresg supratimo salyga. Tod¢l rekomenduojama

ugdyti emocinj intelektg kaip jgudj, padedant] susidoroti su stresu. Taciau vertéty ;] emocing bliseng
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turéty buti jtrauktos savigarbos, emocinio savimongs, pasitikéjimo savimi, nepriklausomybés, saves
aktualizavimo, tarpasmeniniy santykiy, tikrovés patikrinimo, lankstumo, problemy sprendimo,
tolerancijos stresui, optimizmo, laimés, socialinés atsakomybés, empatijos ir impulsy kontrolés
savokos. Idealiu atveju tokie mokymai turéty padéti gerai suprasti emocinj intelektg ir geriau valdyti
stresg, ne tik darbuotojams, bet ir vadovams, tai visi galés jaustis emociSkai stabilesni, bei saugesni.
(Ramesar et al., 2009)

Dreu atliktas tyrimas patvirtino, kad konfliktas, kuris atsiranda darbe sukelia bloga fizing ar
psichologiné asmens sveikata bei sumazina gerove. Konflikto valdymas yra laikomas jsiverzimo
reakcija | besiformuojant] konflikta ir gali sustiprinti arba silpninti neigiamg ry§j tarp konflikto ir
asmens sveikatos. Taigi konfliktas susijes su tarpasmeniniais ir socialiniais emociniais klausimais. Kai
konfliktas yra susijes su uzduotimis ir jis sprendziamas Kkooperatyvai ir aktyviai, jo padariniai
individualiai gerovei atrodo maziau rimti ir gali net iSnykti. (De Dreu et al., 2007)

Atliktuose tyrimuose randama sasaja ir tarp emociniy kompetencijy ir gerovés. Vieng tokiy
tyrimy atliko Autoriai Kamboj ir Garg. Sioje apklausoje dalyvavo 200 mokytojy i§ Harjano, Indijos. I§
gauty rezultaty buvo rastas tiesioginis emocinio intelekto jtaka psichologinei gerovei. Tyrimo metu
iSaiskejo, kad vienas i§ svarbiy gerovés veiksniy ir mediatorius emocinio intelekto bei psichologinés
gerovés sgsajoje yra "atkaklumas". Taciau tai reiSkia, kad gerové, bei emocinio intelektas turi taip pat
tarpusavio sgsajy. (Kamboj & Garg, 2021)

Siame poskyryje apibiidinama emociniy kompetencijy sgvoka. Asmenes emocinés
kompetencijos tam tikri gebéjimai kontroliuoti ne tik savo paties bet ir kity asmeny veiksmus ir mintis.
IvairGis autoriai per daugelj mety iSanalizavo kaip emocinés Zmogaus kompetencijos gal paveikti
santykius ir elgesj darbe, santykius su kolegomis. Emocinés kompetencijos apima 5 pagrindinius
domenus tai:

e Saves suvokima;

e Saves valdyma;

e Socialinis sgmoninguma;

e Santykiy jgudzius;

e Atsakinga sprendimy priémima.

Taigi apibendrinant poskyriy galima teigti, kad emociniy kompetencijy ir emociniy intelekto
savokos visuomen¢je naudojamos kartu, nes ugdant kompetencijas pasiekiamas aukstas intelekto lygis..

Tai i§ esmés lygiagreCios savokos, nes emocinis intelektas suprantamas taip pat kaip zmogaus
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gebéjimas suvokti ir suprasti savo ir kity zmoniy emocijas, gebéjimas jas suvaldyti. Emocinés
kompetencijos visiSkai atsispindi organizacijose tyrimy metu buvo rastas visiskas tarpininkavimas, taip
pat emocinés kompetencijos prisideda prie asmens darbo rezultaty ir kokybés. Mokslinés literatiiros
apzvalgos metu, buvo pastebéta, jog Sios emocinés kompetencijos turj tiesioginj rysj tarp psichologinio
saugumo darbo vietoje, bei gerovés ir orumo darbe. Apskirtai emocinés kompetencijos yra susijusios su
asmenes psichologine ir fizine sveikata, nes prastas emocinis kompetencijy iSsilavinimas gali bati
negebéjimo susidoroti su stresu darbo vietoje, padidéjusiy konflikty kiekio tarp kolegy padarinys, o
visa tai priveda prie psichologinio nesaugumo ir zemo orumo ar negerovés organizacijoje. Kadangi

anksciau atliktuose tyrimuose ir buvo rastos sgsajos tarp asmens gerovés ir emociniy kompetencijy.

1.2. Orumas, gerové ir psichologinis saugumas

1.2.1. Orumo darbo vietoje samprata

Kadangi tyrinéjant emociniy kompetencijy sgvoka buvo pastebétas rySys tarp darbo orumo,
gerovés ir psichologinio saugumo Sios sgvokos Zzemiau remiantis jvairiy autoriy publikacijomis ir

tyrimais iSnagrinétos detaliau.

Zmogaus orumas tai gebéjimas gyventi visuomenéje formuojant ir palaikant gerus santykius
bendradarbiaujant. Kai kalbama apie organizacija, svarbu kad biity laikomasi teisés akty, o su
darbuotojy elgiamasi atitinkamai, be agresijos ar garsinimy, o darbuotojas galéty saugiai jausti darbo
aplinkoje. (Vai$vila, 2005)

Orumas kaip sgvoka gali buti suprantama jvairiai, kiekvienas asmuo savaip supras orumo
buvima ar jos nebuvima. Sios reikinio riiiy yra net kelios, pradedant nuo nuopelny orumo, kuris
daznu atveju priklauso nuo socialinio rango ir formaliy gyvenimo pozicijy. Be abejo yra daug tokio
orumo rusiy ir tai labai netolygiai pasiskirste tarp skirtingy zmoniy. Kalbant apie nuopelny oruma, jis
egzistuoja laipsniais ir gali ateiti ir iSnykti, bet kurig akimirka. Kitas tai dorovinio statuso orumas, kuris
suvokiamas kaip subjekto moraliniy poelgiy rezultatas, taip pat jis gali biiti sumazintas arba prarastas
dél jo ar jos amoraliy poelgiy. Toks orumas yra susietas su oraus charakterio ir orumo kaip dorybés
idéja. Dorovinio statuso orumas yra laipsnio orumas ir jis taip pat kai prie nuopelny orumas netolygiai
paskirstomas tarp zmoniy. Treciasis tai tapatybés orumas, Kuris susietas su subjekto kiino ir proto

vientisumu ir daugeliu atvejy, nors ir ne visada, priklauso nuo subjekto saves. vaizdas. Sis orumas gali
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atsirasti ir iSnykti dél kity Zmoniy poelgiy, taip pat dél subjekto kiino ir proto poky¢iy. Taip pat yra ir

ketvirtoji orumo sgvoka, kurios vertimas i§ vokie€iy kalbos biity Zmogaus orumas. Sis terminas

apibréziama kaip visuotinis orumas, kuris vienodai priklauso visiems zmonéms ir negali biiti prarastas

tol, kol asmuo egzistuoja. Taigi autoriai i$skiria Sias pagrindinius orumo aspektus:

1.
2.
3.
4.

Savigarba;
Nuopelny orumas;
Tapatybés orumas

Zmogaus orumas.

Pagal Sias sgvokas sudarytas modelis, parodantis tarpusavio saveika tarp elementy (Zr. 2

Paveikslas) (Nordenfelt & Edgar, 2005)

2 Paveikslas

Sqvoky orumo modelis

]

Saltinis: “The four nations of dignity” Nordenfelt ir Edgar, (2005)
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Darbo vietos orumas- tai darbuotojo suvokimo apie save ir kity pripazintg verte darbe mastas,
kuris yra tiesiogiai susijes su pagarbiu bendravimu, kompetencijos ir indélio pripazinimu, lygybe,
prigimtine verte ir bendrais darbo orumo jausmais.(Igbal et al., 2023)

Norint dirbti su kitais organizacijoje, labai svarbu suprasti net tik darbuotojy, bet ir vadovy
patirtj apie orumg darbo vietoje. Nors §ia tema yra nedaug atlikty tyrimy, tac¢iau autoriy A. Tiwari, T.
Sharma ir R. Sharma atliktame tyrime buvo siekiama iSplésti zinias apie darbo vietos orumg (WPD-
,work place dignity*), tiriant vadovy supratimg apie WPD ir jy orumo tvirtinimo ir paneigimo patirtj
darbe. Siame atliktame tyrime, kurj parengé ir jgyvendino A. Tiwari, T. Sharma ir R. Sharma buvo
atrasta daug naujy WPD aspekty, kurie anks¢iau nebuvo istirti. I8 tyrimo metu uzduoty klausimy,
susijusiy su vadovy supratimu apie WPD, patvirtinimu ir neigimu, gauty rezultaty analizé papildé
esamg literatlirg naujomis jzvalgomis.

Pastarieji buvo toliau atskirti pagal Siuos keturis pagrindinius veiksnius:

e Vidinj,
e [Sorinj
e Procesa;
e Jausmus.

Galiausiai autoriai pri¢jo prie iSvados, kad iSoriniai veiksniai, atsirandantys mainy santykiy
metu, vaidina svarby vaidmenj vadovy supratimui ir patir¢iai apie darbo vietos orumg ir jo supratimg.
Manoma, kad orumas yra ir besglyginis, ir sglyginis, priklausomai nuo situacijy ir konteksto. Salyginis
aspektas paaiSkina oruma kaip pelng per ka nors ar kg nors, o besalyginis aspektas, kita vertus,
kai kuriy Zmoniy priskyrimas vertiems didesnio orumo biitinai reiSkia, kad visi negali jausti vienoda
oruma. (Tiwari et al., 2022)

Pastarasis tyrimas parodé teigiamy gesty svarba bendraujant su bendraamziais ir komandos
nariais, nes tai lemia teigiamg orumo patirtj bei pilnavercius santykius su kolegomis. Kuriant politika,
kuria siekiama formuoti Zmones darbe ir didinti pozityvuma darbo vietoje bei sumazinti neigimus, ypac
hierarchinése struktiirose, kur vertybés teka 1§ virSaus ] apacia, o vadovai tarpininkauja darbo eigoje.
Organizacijos turéty daugiau démesio skirti tokioms temoms kaip i$skirtinis jausmas, laikinas jausmas,
proverzis, pasididziavimas savimi, kurios veiksmingai ir toliau zenkliai sustiprina orumo darbe patirtj.

Taciau temos, tokios kaip sgziningumo, neteisingo démesio ir favority klausimai, visada sukelty
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neigiamg patirtj, todél organizacijos turéty jy vengti bet kokia kaina, nes tai kelia nereikalingus
konfliktus darbe bei kelia streso lygj organizacijoje.(Tiwari et al., 2022)

Apibendrinant Siame poskyryje iSanalizuota moksling literatiirg apie orumg autoriy teigimu yra
keletas orumo supratimo riiSiy, tai nuopelny orumas, savigarba, tapatybés orumas bei svarbiausias
zmogaus orumas. Kalbant apie orumag darbo vietoje, galima teigti, jog tai darbuotojo suvokimas apie
save pat] ir kity pripazinimo vertés darbe mastas. Tai yra tiesiogiai susijes su pagarbiu bendravimu
darbo aplinkoje, darbuotojy kompetencijomis, tam tikru indélio pripazinimu. Taip pat svarbiis ir
lygybés, prigimtinés vertés ir bendrais darbe orumo jausmais aspektai. Svarby vaidmenj vaidina ir
vadovai darbo orumo klausimo tema. Norint sklandziai dirbti su kitais organizacijoje, itin svarbu
atkreipti démesj kaip vadovy supratimu yra jvardijimas orumas darbo vietoje. Vadovai vaidina itin
reik§mingg vaidmen] supratimui ir patiriai apie darbo vietos orumga. Vadovai yra kaip tarpininkai
darbo eigoje ir turéty skirti daugiau démesio tokioms temoms kaip jausmai, proverzis, pasididziavimas

savimi. Sios temos yra pagrindinés dél kuriy Zenkliai sustiprinamas orumas darbo vietoje.

1.2.2. Darbuotojo gerovés samprata

Darbuotojo gerové daznai priklauso nuo pozityvios darbo aplinkos, kuri nereikalauja dideliy
finansiniy jsipareigojimy. Ji reikalauja Zingsniy, kuriuos paimame postiimiui pakeisti savo mastysena,
jgyvendinti mazus poky¢ius darbo dienos poziiiryje ir perziaréti, kaip reaguojame j kitus. Sie pokyciai
prisidés prie didesnio produktyvumo ir bendravimo su kolegomis bei taip pat prisidés prie jlsy
teigiamumo uz darbo riby. O visa tai priveda prie darbuotojo gerovés. Pozityvusis pasirodymas yra
naujas produktyvumo pozitris, kuriuo siekiama padéti darbuotojams pasiekti geriausius jy darbo
rezultatus tiek darbe, tick namuose, remiant juos srityse, kurios prisideda prie jy bendros geroves. Sis
poziiiris apima paramg ir iSteklius sferose, kurios turi jtakos jy bendrai gerovei. Jis pripaZjsta, kad
darbuotojy pasirodymas néra vien tik nulemtas darbo salygy, bet taip pat ir kity veiksniy, tokiose
srityse kaip:

e Fiziné sveikata;
e Psichologiné gerové;
e Darbo ir gyvenimo pusiausvyra;

e Asmeninis uzpildymas.
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Adresuodami Siuos aspektus ir skatindami holistin] poziiirj j pasirodymg, organizacijos gali
sukurti aplinka, kurioje darbuotojai gali klestéti ir pasiekti geriausius galimus rezultatus. (Rowe, K., &
Howell, P., 2014).

Pozityviosios psichologijos tyrimai rodo, kad didziausig nauda asmeninei gerovei suteikia ne tik
tikslo pasiekimas, bet ir pati proceso eiga, todél svarbu tam skirti laiko ir mégautis Sia kelione. Kai
baigiamas vienas zingsnis link savo tikslo, asmuo gali jvertinti pats save ir teikti sau pripazinimg uz tai,
ka padaré, kad pasieké $j taska. Visa tai priveda asmenj prie vidinés gerovés bei pozityvaus mastymo.
(Rowe, K., & Howell, P., 2014).

Apibendrinant §j poskyrj galima pasakyti, kad darbuotojo gerove labai daznai yra priklausoma
nuo pozityvios darbo aplinkos. Tokia darbiné aplinka prisideda prie didesnio produktyvumo ir teisingo
bendravimo su kolegomis. Darbuotojo gerové taip pat daznai priklauso nuo vadovavimo stiliaus, todél
svarbu atrinkti asmenis | vadovaujancias pozicijas. Tokias pareigas uzimantys asmenys turéty suteikti
sprendimy laisve, bet ir nepamirsti sveikos darbo kontrolés, socialiné parama taip pat turi teigiama
poveikj darbuotojui lygiai taip pat kaip ir etiné kultiira darbo vietoje. Taigi galima teigti, kad vadovai

daro jtakg darbuotojy gerovei darbo vietoje.

1.2.3. Psichologinis saugumas

Psichologinis saugumas — tai kiek darbuotojas jauciasi saugus kalbéti, aptarti problemas, reiksti
nuomong, rizikuoti ir prasyti pagalbos, nebijant neigiamy pasekmiy. (Igbal et al., 2023)

Anot J.Lee psichologinis saugumas veikia naSumg darbo vietoje taip pat ir ankstesni tyrimai
rodo tiesiogin} ry§j tarp psichologinio saugumo ir veiklos rezultaty. ISpleciant ankstesniy tyrimy
darbus, Sio tyrimo iSvados atskleide, kad darbo kiirimas ir klestéjimas darbe nuosekliai tarpininkauja
kartu su psichologiniu saugumu ir veiklos santykiais. (Lee, 2022)

Organizacinis pasitikéjimas ir vadovavimas sudaré 68% skirtumg darbuotojy psichologinéje
saugoje. Psichologiné sauga reikSmingai ir visiSkai tarpininkavo santykyje tarp organizacinio
pasitikéjimo ir grupés konflikty bei santykyje tarp suteikiancio vadovavimo ir grupés konflikty.
Tyrimuose apie psichologing sauga galima rasti jvairiose aplinkose: pelno siekian¢iose organizacijose,
valstybinése organizacijose ir ne pelno siekiancCiose organizacijose, tokiose kaip mokykly sistemos ir
ligoninése. Zmogiskyjy istekliy ir organizacijos vystymo specialistai gali padéti darbuotojams jaustis

psichologiSkai saugiai organizacijoje, teikdami atitinkamus vadovavimo plétros programas ir
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jgyvendindami organizacinés kultiiros transformacija, kuri didina psichologinés saugos verte. Bendra
pasitikéjimo kulttira tarp vadovy ir darbuotojy yra labai svarbi, kad darbuotojai suvokty organizacija
kaip psichologiskai saugia darbo vieta, kas savo ruoztu veda prie mazesniy konflikty komandoje.
Psichologinés saugos kiirimas ir stiprinimas yra visy organizacijos lygmeny vadovy atsakomybé.
Psichologiné sauga yra trapi ir reikalauja nuolatinio atnaujinimo. Autoriai mokslinéje publikacijoje
teigia, kad psichologine paramg suteikiantys vadovai gali vesti pavaldinius j psichologine saugg darbo
vietoje, pabrézdami darbo svarbg, skatinant dalyvavimg sprendimy priémime, pasitikéjimg darbuotojais
ir Salinant biurokratines klittis. (Joo et al., 2023)

Apibendrinat poskyrj, galima teigti, jog psichologinis saugumas tai kai darbuotojas jauciasi
galédamas drasiai kalbéti, nebijoti aptarti iSkilusias problemas, reiksti savo nuomong, drasiai rizikuoti
bei prasyti pagalbos kity pagalbos, nebijant neigiamy tam tikry pasekmiy ar atmetimo reakcijos.
Apskirtai psichologinis saugumas veikia darbo nasumg pacioje organizacijoje. Todél §i sauga ypac
reikSminga kiekvienoje jmongje. Psichologinis saugumas visiSkai tarpininkauja santykyje kartu su
organizaciniu pasitikéjimu ir grupés konfliktais tarp vadovy ir grupés .Ankstesni tyrimo rezultatai
parodo, kad dziaugsmo emociné kultiira turi reikSme¢ darbo vietoje, nes taip patiriama laimeé, kuris
prisideda prie asmens psichologinio saugumo, nes dziaugsmo emociné kultiira teigiamai veikia tiek
psichologing sauga, tiek santykiy prisiriSimg. I$ atliktos mokslinés literatiiros analizés pastebéta, kad
psichologiniam darbuotojo saugumui reikSminga poveikj turi santykiai su vadovais. Todél norint kurti
ir puoseléti psichologiskai saugia aplinkg savo komandoms, vadovai turéty gerai apgalvoti savo
vadovavimo stiliy. Toks asmuo 1§ esmés galéty atlikti apklausa, kad suprasty darbuotojy mokymosi
orientacija, susipaZinty su darbuotojais ir psichologiniu grupés lygmeniu. Atskira démesj galima
sukoncentruoti j darbuotojy moralg tiems, kurie galimai turi mazesne mokymosi orientacijg ir asmens
psichologine sauga. IS esmés vadovaujancias pareigas uzimantys asmenys privalo suprasti komandos
nariy poreikius, siekiant iSlaikyti aukStos kokybés santykius ir veiklos rezultatus. Apskirtai tyrimy
rezultatuose pastebéta, kad darbovietés gali suzaloti psichologine asmens biikle, todél svarbu, kad biity

naudojamas tinkamas vadovavimo stilius ir Sioms pareigoms parinktas tinkamas asmuo.
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1.3. Emociniy kompetencijy rySys su darbo orumu, gerove ir psichologiniu saugumu

Emociniy kompetencijy sgvokos analizés dalyje buvo rastos sgsajos tarp darbo orumo, gerovés
ir psichologinio saugumo, todé¢l Sios sagvokos auks¢iau buvo iSnagrinétos atskirai, 0 Siame poskyriuje
apraSytas kiekvienos §iy sgsajy tarpininkavimas.

Autoriaus A. Igbal tyrime buvo pasiilytas tyrimo modelis, skirtas iStirti tiesioginj ry§j tarp
darbo vietos orumo ir dalijimosi Zziniomis darbo vietoje bei jvertinti psichologinés saugos ir
organizacinio identifikavimo tarpininkavimo vaidmenj §iuose santykiuose. Siam tyrimui atlikti buvo
surinkti duomenys i§ pirmyjy aukstyjy ir vidutiniy aukstyjy technologijy gamybos organizacijy vadovy
ir profesionaly, esanciy Pakistano regionuose. ISanalizuoti ir gauti rezultatai parodé, kad darbo vietos
orumas yra tiesiogiai ir teigiamai susijes su dalijimusi Ziniomis darbo vietoje, taip pat buvo atskleistas
teigiamas rysys tarp darbo vietos orumo, o tai lemia ir asmens psichologinj sauguma organizacijoje.
(Igbal et al., 2023)

Darbo kultiiros kaip orumo identifikavimas yra toks pat svarbus organizacijoms, kaip ir
darbuotojams. Sios kultiiros priémimas ir supratimas lemia orumo priémima darbe, kuris turéty biti
laikomas pagrindine darbo teise. Sj pozilirj tam tikru mastu patvirtina teisés aktai, apsaugantys
darbuotojus nuo diskriminacijos ir priekabiavimo dél lyties, ras¢s, amziaus, negalios, religijos ar
tikéjimo ir seksualinés orientacijos. Sgvokos sgZiningumas, teisingumas ir protingumas yra dar vienas
darbo kaip orumo sampratos jkiinijimas. Darbas tampa pagrindine gero gyvenimo dalimi. Netinkamas
valdymas ir vadovy piktnaudziavimai kelia dideliy kliti¢iy, kurios naikina savigarbg ir neigiamai veikia
darbo, kaip orumo kultiirg. Darbo, kaip orumo kultiiros siekimas ir iSlaikymas tampa vadovybeés
prioritetu Nepaisant daugybés orumo neigimo darbo vietoje, darbuotojai vis tiek stengiasi padaryti
viska, ka gali, didziuotis savo darbu ir apsiginti nuo darbdaviy ir bendradarbiy neSvankybiy ir kad
galéty jaustis psichologiSkai saugis. Taigi, zmogaus laimé priklauso nuo dorybiy, tokiy kaip orumas.
Jei darbas suteikia Zmogui orumo, gebéjimas susikurti darbuotojo savivertés jausma, pagarbg sau ir
dziaugtis kity pagarba tampa esminiu valdymo ir vadovy tikslu organizacijoje. Tai lemia tai, kad Zemos
kokybés darbo vietos perkeliamos i aukstos kokybés darbo vietas, todél vadovy elgesys privalo biiti
saziningas, pagristas ir teisingas. (Palliam & Ankli, 2015)

Daugelis tyrimy matuoja darbuotojy gerove jvairiais aspektais, tatiau Mehta atliktas tyrimas
i$analizavo darbuotojo gerovés ir emocinés savijautos aspektus. Siame tyrime aktyviai dalyvaujant

respondentams autoriui pavyko papildyti gerovés literatiira, analizuojant darbuotojy gerove emocinése
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darbo aplinkose su trimis darbui susijusiais kintamaisiais. Autorés teigimu tik nuolat reguliuodami
emocijas galima atlikti savo darbo uzduotis. Atsizvelgiant j tai, Sis tyrimas i$nagrinétas su trimis darbui
susijusiais kintamaisiais - darbo jsitraukimu, iSdegimu ir darbo pasitenkinimu. Ankstesniu metu labai
nedaug tyréjy atliko analizes §ia kryptimi, kur darbuotojy gerové buvo i§samiai matuojama emocinése
darbo aplinkose naudojant su darbu susijusius rodiklius. Sis modelis pabrézia i§samy pozidrj j
darbuotojy gerove, apimant neigiamus rodiklius (iSdegimag) ir teigiamus rodiklius (darbo jsitraukimg ir
darbo pasitenkinimg) darbuotojy gerovei. Tyrimas pabrézia nepripazintg darbo pasitenkinimo ir darbo
isitraukimo vaidmenj, esant iSdegimo sindromui, kuris literatiroje nebuvo labai pabréziamas. Tai
atneSa naujy ide¢jy apie darbuotojy gerovés sgvoka emocinése darbo aplinkose ir skatina teorijos
kiréjus apsvarstyti visas tris kintamasias analizuojant darbuotojy gerove. Taigi, anot autorés skirtingai
nei ankstesni tyrimai, $is tyrimas prisideda prie literatiiros ir sukuria iSsamy modelj, siekiant pateikti

tiksly darbuotojy gerovés vaizdg, ypa¢ emocinése darbo aplinkose.(Mehta, 2020)

3 Paveikslas

Teorinis pasiilytas darbuotojy gerovés emocinio darbo aplinkoje modelis

= =

Saltinis: pagal Mehta, 2020

24



Sio straipsnio tikslas i§nagrinéti santykj tarp geranorisko vadovavimo ir psichologinés gerovés,
taip pat patikrinti ry§j ir su psichologine sauga ir psichologiniu pazeidziamumu. Erkutlu ir Chafra,
atlikto tyrimo analizés rezultatai rodo, kad buvo pastebétas reik§mingas teigiamas rySys tarp
geranorisko vadovavimo ir darbuotojy psichologinés gerovés. Taciau svarbiausia buvo rastas teigiamas
rySys tarp geranorisko vadovavimo ir gerovés, $is rySys buvo kur kas stipresnis, kai psichologinis
saugumas buvo auks$tesniame lygyje nei kai buvo Zemesnis. PrieSingai, auks$tas psichologinio
pazeidziamumas silpnino teigiamg rysj tarp geranorisko vadovavimo ir psichologinés gerovés darbo
vietoje. (Erkutlu & Chafra, 2016)

Anksciau atlikty tyrimy rezultatai rodo kad psichologiné sauga turi santykj tarp darbovietés
priekabiavimo. Anot autoriaus Paul Vincent tyrimo rezultatai patvirtino, kad yra tiesioginis santykis
tarp psichologinés saugos ir darbovietés prickabiavimo. Tokiais atvejais darbuotojai negali pasitikéti
savimi, savo jégomis ir optimizmu, kurie ir suteikia psichologing apsaugg kiekvienam asmeniui.
Bendrai S§is tyrimas suteikia gilesnj supratimg apie nepagarbos pasekmes darbuotojy suvokimui apie
psichologing saugg ir darbovietés prieckabiavima; Sie veiksniai yra svarbiis sgsajos mechanizmai. (Paul

Vincent et al., 2023)

1.3.1. Darbuotojo emocinés kompetencijos ir gerové darbe

Herttuala straipsnis iliustruoja palaikomuosius ir prevencinius veiksnius, kurie daro jtaka
socialiniy ir sveikatos priezitros vadovy darbo gerovei. Remiantis ankstesniais tyrimais, pastebéta, kad
keletas veiksniy, tokie kaip vadovaujamoji pozicija, sprendimy laisve, darbo kontrolé, socialiné parama
ir etiné kultiira darbo vietoje, daro jtaka vadovy darbo gerovei. Veiksniai, kurie daro jtakg socialiniy ir
sveikatos priezitiros vadovy darbo gerovei, yra jvairGs: individualis ir socialiniai veiksniai, profesiné
parama i§ paties vadovo. Darbui susij¢ veiksniai ir organizaciniai veiksniai visi daro jtaka jy darbo
gerovei. (Herttuala et al., 2020)

Autoriy atliktos analizés tyrimo tikslas buvo istirti emocinio intelekto ir subjektyvaus geroveés
tarpusavio sasaja Kinijos kultiiros kontekste, atsizvelgiant j galimus modifikuojancius veiksnius.
Analizg apémé 119 koreliacijy i$ 62 tyrimy, kuriuose dalyvavo i§ viso 29 922 tiriamieji. Rezultatai
atskleidé vidutiniSkai teigiamg sgsajg tarp emocinio intelekto ir subjektyvios gerovés. Keletas
modifikuojanciy veiksniy turéjo jtakos Sios sgsajos stiprumui. Taciau visa tai ir parodo, jog emocinés
kompetencijos vienaip ar kitaip turi rys$j su gerove darbo vietoje. ( Xu, X., Pang, W., & Xia, M., 2021).
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Dar vieno atlikto tyrimo rezultatai patvirtino subjektyvios gerovés intelekto koreliacija. Sis
tyrimas buvo vykdomas tarp suaugusiyjy, kurios amzius svyravo nuo 17 iki 56 mety, viso buvo
apklausta 724 respondenty $io tyrimo metu. Atlikta matavimo ekvivalentiskumo analizé tarp studenty ir
darbuotojy, 0 rezultatai parodé kad bendras faktorius gali prognozuoti tris subjektyvios gerovés
komponentus (t.y., gyvenimo pasitenkinimg, teigiamg ir neigiamg afektg), tadiau tik konkrecius
"emocijy naudojimo" faktorius gali prognozuoti teigiama afektg. Be to, Sie santykiai tarp faktoriy
nesiskiria tarp studenty ir darbuotojy. Tiek tarp studenty ir suaugusiy buvo rastas rySys tarp emocinio
intelekto ir gerovés. (Di, M., Jia, N., Wang, Q., Yan, W,, Yang, K., & Kong, F. , 2021).

Tyrimy metu su pedagogais buvo pastebéta, kad tam tikri asmenybés bruozai apsaugo
mokytojus nuo i¥sekinimo, pvz., emocinis intelektas arba psichologiné gerové. Sie du aspektai yra
vieni svarbiausiy bruozy asmeniui. Buvo surinktas universiteto déstytojy imties duomenys ir analizuota
gerovés tarpiné jtaka tarp emocinio intelekto ir iSsekinimo, atsizvelgiant j jo aspektus (neigiamg ir
profesinj efektyvuma). Rezultatai tik patvirtino anksciau literatiiroje aprasyta ry$j tarp Siy domeny ir
patvirtino Siy dimensijy sarysj. Emocinis intelektas neturi jtakos jokiam i$sekinimo matmeniui, taciau
turi jtakg asmens gerovei. Emociné gerové darbe turi visiska tarpinj poveikj emociniam reguliavimui ir

emociniam intelektui. (Suarez Martel, M. J., & Martin Santana, J. D. , 2021).

1.3.2. Darbuotojo gerovés ir psichologinio saugumo rysys

Autoriau S. Kuriakose atliktas tyrimas siekia suprasti santykj tarp elgesio konflikto ir
darbuotojy geroveés bei su tuo susijusius mechanizmus ir sglygas. Pagal autoriaus zinias, n¢ vienas kitas
tyrimas netyré elgesio konflikto poveikio darbuotojy gerovei. Tyrimas aiskiai nustaté santykj tarp
elgesio konflikto ir darbuotojy gerovés, taip pat irodytas neigiamy emocijy vaidmuo kaip individualiy
mechanizmy, jungian¢iy abu veiksnius. Tyrimas taip pat iSplecia miisy supratimg apie darbo vietos
saugumo naudingumo vaidmenj modelyje. Kadangi konfliktai auga, o jy poveikis taip pat didéja,
tyrimo rezultatai turi unikalias taikymo galimybes organizacijose. Kadangi konfliktai darbo vietoje
neiSvengiami, o organizacijos sékmé priklauso nuo konflikty valdymo, tyrimo rezultatai padés
zmogiskyjy istekliy valdymo specialistams, linijiniams vadovams ir profesinés sveikatos psichologams
kurti laimingg darbo vietg ir sveikg darbingg jéga ir taip jaustis psichologiskai saugiam darbo vietoje.

(Kuriakose & S, 2022)
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Konflikty buvimas komandose turi jtakos darbuotojy psichologiniam saugumui. Pinheiro atlikto
tyrimo i$vados atskleidzia, kad yra tiesioginis rySys tarp Siy domeny: transformacinés lyderyste,
uzduociy sanglauda ir psichologinis saugumas, santykiy konfliktai. Taip pat tyrimo metu buvo atrasta,
jog Konflikty prevencijos strategijy naudojimas gali buiti svarbus, nes rezultatai rodo, kad ypac¢ svarbi
salyga komandy mokymuisi ir psichologiniam saugumui yra santykiy konflikto nebuvimas. (Pinheiro
et al., 2023) Be to, psichologiné sauga tarpininkauja tarp vadovy teisingumo ir konflikto santykiy. Sis
saveikos efektas 1§ dalies patvirtina salyginj netiesioginj saveikos poveiki vadovy teisingumo ir
konflikto santykiui per psichologine sauga. (Afshan et al., 2022)

Pagal autoriy Zhao dviprasmiSkos zmogiskyjy iStekliy praktikos teigiamai veikia darbuotojy
inovacijy veiklos rezultatus ir darbuotojy psichologing sauga. Jtraukiantis vadovavimas modifikuoja
tiesioginj dviprasmiSkos zmogiskyjy istekliy poveikj darbuotojy psichologinei saugai ir netiesioginj
dviprasmiskos zmogiskyjy istekliy poveiki darbuotojy inovatyviam veikimui per psichologing sauga.
(Zhao et al., 2022)

4 Paveikslas

Konceptualusis modelis

Saltinis: pagal Zhao, 2022

Sio tyrimo i§vados ir galutinis rezultatas parodé, kaip veikia inovacijy veiklos rezultatus,
susijusius su sveiku darbiniu aplinkos klimatu. Apie jtraukiamg vadovavimg daugiausiai sutelkiamas
pagrindinis démesys ties jo poveikiu organizacijai, taciau Sis tyrimas sutelké démesj | jtraukiama

vadovavimg kaip modifikuojantj kintamajj ir iSsamiai analizavo jo vaidmeny jtakos rySius tarp
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dviprasmiskos zmogiskuosius isteklius per psichologing saugg inovacijy veiklos pozitriu. Taigi, verslo
aplinkoje, kurioje yra nuolat besikei¢ianti aplinka: kintanti ir neapibrézta, jtraukiamas vadovavimas,
teikia saugumo jausma ir padeda mazinti darbuotojy suvokimuose pazeidziamuma, neapibréztuma,
sudétingumg ir neapibréztuma. Visa tai teigiamai modifikuoja dvigubo veiksmo praktiky poveiki
psichologinei saugai ir padeda darbuotojams sutelkti démesj j darbo uzduotis. O tai itin naudinga paciai
organizacijai. Apskirtai jmonés kontekste jtraukiamas vadovavimas gali sustiprinti ir darbuotojy
iStekliy suvokima, interpretacijg ir lanksty jy naudojima, taip jgyjant gera psichologinés saugos jausma
ir inovatyvius rezultatus, taip papildant jtraukiamo vadovavimo susijusiy tyrimy turinj. (Zhao et al.,
2022)

1.3.3. Darbuotojo gerové ir orumas darbo vietoje

Nathan straipsnyje rodoma, kaip darbuotojy orumas susijes su gerove darbo vietoje
organizacijos salygomis ir praktikose. Autorius kritikuoja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir
sitilo integruoti prasming veikla darbe ir asmeninio gyvenimo sgveika, siekiant kokybisko gyvenimo
darbuotojams. Daugelis veiksniy prisideda prie asmens suvokimo apie prasmingumg darbe. Taciau §is
straipsnis analizuoja rysj tarp prasmingos veiklos ir gerovés, tad teigiama, kad svarbu, jog darbo vietoje
bty teisingas kontekstas, pagrjstas saviregéjimu, siekiant uztikrinti darbuotojy orumg. Autorius
pabrézia geroves normatyvinio konteksto svarba, kuris reikalauja minimaliy ir bendry laisvés salygy
kaip nenugaléjimo ir pripazinimo. Straipsnyje kritikuojama Zzmogiskyjy istekliy valdymas ir
argumentuota, kad darbuotojy interesy valdymas ar santykiai, siekiant atkurti Zzmogiskumg darbo
vietoje ir uZztikrinti darbuotojy orumg yra vieni svarbiausiy aspekty. Autorius taip pat parode¢, kad
normatyvinis darbo vietos kontekstas jgyja reikSme¢ darbuotojy orumui ir gerovei darbo vietoje. Taciau
svarbiausia buvo jrodytas, prasmingas rySys tarp darbuotojy orumo, prasmingumo ir gerovés. (Nathan,
2022).

Autoriai Mertz, Locander ir kt. teoriSkai mano, kad Zzmogiskojo orumo skatinimas ir pagarba
darbo vietoje teigiamai veikia tiesioginio darbuotojy gerove, didina organizacijos jsipareigojima ir
mazina norg keisti darboviete. Tyréjy sukurtos apklausos ir viso tyrimo metu, dalyvavo 242 tiesioginio
aptarnavimo darbuotojai, kurie tiesiogiai bendrauja su klientais. Gauti rezultatai parodé, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, etiSkas vadovavimas ir socialinis poveikis turi reikSmingg rySj su

darbo vietos orumu, kuris teigiamai susijes su organizacijos jsipareigojimu ir neigiamai susijes su noru
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keisti darboviete bei darbuotojy gerove. Norint praktikuoti etinj vadovavima, vadovai turi skatinti etinj
elgesj tarp pavaldiniy, jgyvendinti teisingus ir sgziningas atlygio sistemas bei nuosekliai iSreiksti savo
isipareigojima etinés verslo praktikose. Vadovai taip pat turéty atsizvelgti j individualius poreikius, kai
moko ir vadovauja darbuotojams. Tai suteikia naudos tiek darbuotojams, tiek organizacijai.
Jgyvendindami S$ias praktikas, vadovai rodo pagarba darbuotojy orumui darbo vietoje. (Mertz, B. A.,

Locander, J. A., Brown, B. W., & Locander, W. B., 2023)

1.3.4. Psichologinis saugumas ir emocinés kompetencijos

Aboramadan ir Kundi atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad dziaugsmo emociné kultira
reikSmingai prognozuoja darbo vietoje patirta laim¢. Be to, dziaugsmo emociné kultlira svariai ir
teigiamai veikia tiek psichologing sauga, tiek santykiy prisiriSimg. Galiausiai, pastebima, kad
dziaugsmo emocinés kultiiros ir darbo vietoje patirtos laimés santykis yra tarpininkas tiek santykiy
prisiridimo, tiek psichologinés saugos. Siame straipsnyje buvo sukurtas ir itirtas konceptualus modelis,
kuriame dziaugsmo emociné kultiira daro jtaka psichologinei saugai ir santykiy prisiri§imui, o tai savo
ruoztu lemia laim¢ darbe. Kaip tikétasi, dziaugsmo emociné kultiira buvo teigiamai susijusi su laime
darbe, psichologine sauga ir santykiy prisiriSimu. Verta pazymeéti, kad dZiaugsmo emocinés kulttiros
efektai jtakai laimei darbe per psichologinge saugg ir santykiy prisiriSimg taip pat buvo teigiami ir
reikSmingi. Kalbant apie dZiaugsmo emocinés kultiiros ir laimés darbe santykj, rezultatai remia iStekliy
iSnaudojimo teorija, tai reiskia, kad dZziaugsmo emocin¢ kultiira veikia kaip "istekliy takai".

Antra, nustatyta, kad dZiaugsmo emociné kultiira veikia darbuotojy psichologing sauga, tai
palaiko teorinius argumentus, jtvirtintus teorijoje. Tokie rezultatai reiSkia, kad dZiaugsmo emociné
kultira kaip iStekliy takas gali skatinti psichologinius iSteklius per elgesio ir paZintinius iSteklius
kaupima.

Trecia, nustatyta, kad dziaugsmo emocin¢ kultiira teigiamai veikia santykiy prisiriSima. Kaip
jau minéta, teorijos kontekste bendra dziaugsmo jausmy darbuotojy tarpe padidins jy investicijas |
papildomus isteklius, tokius kaip santykiy prisiriSimas, 0 tai skatins darbuotojus likti esamoje darbo
vietoje.

Ketvirta, nustatyta, kad tiek psichologiné sauga, tiek santykiy prisiriSimas buvo teigiamai
susijes su laime ir gerove darbe. Laimingas darbuotojas, gali jaustis saugiai ir uztikrintai organizacijoje.
(Aboramadan & Kundi, 2022)
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Psichologiné sauga taip pat tarpininkauja santykyje tarp patiriamo $eimos ne kultdringumo ir
darbovietéje vykstancio priekabiavimo. Paul Vincent tyrimas taip pat rado jrodymuy, kad psichologiné
sauga tarpininkauja Siame procese. Be to, Sis tyrimas parod¢, jog optimizmas kaip asmenybés bruozas
ir organizacinis pagristas savivertés jausmas veikia kaip ribos salygos, jtakojanCios Seimos ne

kultaringumo rezultatus. (Paul Vincent et al., 2023)

1.3.5. Psichologinis saugumas ir gerové

Psichologiniam darbuotojo saugumui itin reik§mingg poveikj turi ir santykiai su vadovais bei jy
vadovavimo stilius. Norint kurti ir puoseléti psichologiskai saugia komandos aplinka, vadovai gali
atlikti apklausg, kad suprasty darbuotojy mokymosi orientacija ir psichologinio gylio lygj. Atskira
démes; galima skirti pakelti darbuotojy morale tiems, kurie turi mazesn¢ mokymosi orientacijg ir
psichologing saugg. Vadovai privalo suprasti tokiy komandos nariy aiskius ir neaiskius poreikius,
siekdami iSlaikyti aukStos kokybés santykius ir veiklos rezultatus. Vadovai turi aktyviau bendrauti su
darbuotojais, sickdami tikrai praktikuoti psichologing saugg. Mokymo programos, Kkurios skirtos
komandos vadovams yra bitinos, siekiant kurti tokias salygas. Viskas Zlugs, jei vadovas mano, kad
komandoje yra psichologisSkai saugi aplinka, ta¢iau komandos nariai galvoja kitaip. Komandos nariy
suvokimas turi pasislinkti nuo struktiirinio link psichologinio gylio. Vadovo pastangos sukurti tokius
jausmus tarp darbuotojy padés komandai tobuléti. Tokios praktikos yra itin svarbios virtualiose
komandy aplinkose. Tokiose aplinkose komandos vadovui turés labai mazai laiko bendrauti su
komandos nariais, kad sukurty pasitikéjima. Komandos nariai turi tokia pacig atsakomybe tarpusavio
supratimo ir palankios aplinkos kiirime, kas leis pasiekti efektyvy veikimg. Norint pagerinti komandos
veikla, darbuotojy mokymosi orientacija gali tapti vienu i$ veiklos vertinimo kriterijy.(Jha, 2019)

Daugelis Siandieniniy darby yra intensyviis ir kartais gali biiti Zalojantys asmenis. Tiksliau
tariant Siandieninéje visuomenéje darbovietés gali biiti kaip dirbancio asmens psichologiskai zalojantis
pagrindinis veiksnys. Patiriama zala gali buti keliy rasiy tai:

e Mentali;
e Intelektuali;
e Psichosomatiska;

e Psichosomatini.
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Anksciau i$vardintos Zalos rusiy padariniai gali bati nuolatiniai. Visa tai kyla dél nepaisymo
pagrindiniy psichologiniy poreikiy, kurie néra patenkinti daugelyje darbo vietoje. Tai galima iStaisyti
nevystant revoliuciniy politiniy arba ekonominiy-teisiniy sistemy demokratinése visuomenése. Tiesiog
turétume pakeisti ranky darbininko jvaizdj ir bandyti jgyvendinti naujas ir demokratines struktiiras
darbo vietoje (Agassi, J. B., 1986).

Apskirtai tyrimai apie organizacijos politikos suvokimg dazniausiai nagrinéjami tik neigiami
aspektai, kurie kelia Zzalingus rezultatus organizacijoms ir darbuotojams. Taiau Byrne analizéje
sutelkiamas démesys j labiau subalansuota pozitirj. Teigiami ir neigiami organizacijos politikos
suvokimai suvokiami kaip stresoriai, kurie darbuotojy rezultatus jtakoja per jy jtaka socialinei aplinkai.
Darbuotojy teigiamos ar neigiamos organizacijos politikos suvokimas yra vertinamas kaip i$stkis arba
kliatis j kuriuos reaguoja dirbantys organizacijoje. Taip asmenys gali savo jsitraukimu ir atsitraukimu
susidoroti su problemomis panaudodami sukurtas strategijas kaip iskilusiy problemy sprendimo ir
emocijy fokusu. Konkreciai, darbuotojai, kurie vertina neigiamus politikos suvokimus kaip kliiitis,
naudoja tiek problemy sprendimo, tiek emocijy fokusuoty susidorojimo strategijy, kurios apima vieng
i8 trijy strategijy:

1. Sumazinant savo jsitraukima;
2. Sutelkiant savo jsitraukima tik j tam tikrus dalykus;
3. Atsitraukiant.

Nors $ios strategijos daro neigiamg poveikj organizacijai, kartais darbuotojy susidorojimas veda
] teigiamg savijautg. TaCiau prieSingai, darbuotojus neigiama darbo aplinka gali turéti neigiamy
padariniy psichologinei biisenai. Taciau teigiami politikos suvokimai tam tikrose situacijose taip pat
gali biti vertinami kaip klititis, todél darbuotojai taiko emocijy fokusuota susidorojima, kuris apima
atsitraukimo strategijg. Atsitraukdami, jie susidoroja su politikos suvokimy neigiamais poveikiais, dél

ko patiria teigiama savijautg. (Byrne et al., 2017)

1.3.6. Psichologinis saugumas ir orumas

Stebint augan¢iam darbo vietos orumo tyrimy kiekiui, organizacinio elgesio mokslininkai yra
labai susidomgj¢ Sia tema. Taciau iki Siol atlikti tyrimai buvo sutelkti j salygas, kurios prisideda prie
darbo vietos orumo, arba | tai, kaip individai patiria ir reaguoja j orumg ar orumo grésmes. Autoriai

Durarani ir kt. savo tyrimu sieké parodyti mazai zinomas psichologinio elgesio pasekmes, susijusias su
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darbo vietoje orumu. Sis tyrimas sieké uzpildyti spragas ir istirti, kaip darbuotojy pozidris j darbo
vietos orumg gali paveikti jy savanoriskas darbo pastangas. Surinkti duomenys i§ apklausos buvo:
surinkti i§ 180 darbuotojy plétros sektoriaus organizacijose Pakistane, buvo atlikta analizé. Taigi
tyrimas parodé, kad nors darbo vietos orumas, organizacijos pagristas saviverté ir savanoriskos darbo
pastangos tarpusavyje buvo teigiamai susij¢, organizacijos pagrista saviverté¢ buvo tarpininkas tarp
darbo vietos orumo ir savanorisky darbo pastangy santykio. Konkrec¢iau, darbo vietos orumas teigiamai
nuspéjo savanoriskas darbo pastangas, didindamas organizacijos pagristg saviverte.

Tyrimo rezultatai patvirtino, kad orumas yra svarbus darbo vietos reiskinys, galintis lemti
naudingus rezultatus (t.y. padidéjusias pastangas). Tyrimas taip pat atskleidé procesa, kuriuo darbo
vietos orumas pasireiSkia rezultatais, kurie yra esminiai organizacijos veiksmingumui ir
produktyvumui. Sios jZvalgos yra svarbios ne tik organizaciniy politikos formuotojams ir personalo
valdymo praktikams, bet ir teoretikams bei akademikams. (Ahmed, A., Liang, D., Anjum, M. A., &
Durrani, D. K., 2022).

Taigi apibendrinant poskyriy galima pastebéti, kad tyrimuose buvo jrodyta, kad orumas darbo
vietoje turi ryS} ir su darbuotojo gerove ir psichologine biikle, sgveikaujant emocinéms
kompetencijoms. Darbuotojy gerové buvo iSanalizuota ir iSmatuota emocinése darbo aplinkose.
Naudojant tam tikrus rodiklius, buvo pabréZiamas iSsamus poZiiiris | darbuotojy gerove, tai apima
tokius neigiamus rodiklius kaip perdegimas, emocinis iSsekimas ir teigiamus rodiklius kaip darbuotojo
jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu. Tyrimuose buvo pastebéta, jo prie psichologinés gerovés
prisideda ir geranoriskas vadovavimas, o psichologine sauga susijusi su psichologiniu pazeidziamumu.
Tad orumas darbo vietoje sgveikauja su gerove darbe, prie kurios prisideda atitinkamas vadovavimas
komandoms, taip pat psichologiskai saugiai jau¢iamasi organizacijose, kuriose praktikuojami geroves
principai.

Svarbu paminéti, kad itin svarbu, jog darbo vietos orumas ir organizacijos saviverté bty
pagrista. Savanoriskos asmens darbo pastangos susijusios su organizacijos pagrista savivertg. Taigi
galima teigti, kad darbo vietos orumas priklauso ir nuo savanoriSky darbo pastangy santykio.
Konkreciau tariant, darbo vietos orumas teigiamai nuspéja savanoriSkas darbo pastangas, taip
didindamas organizacijos pagrjsta saviverte.

Kalbant apie emocinj intelekta pastarasis turi teigiamg koreliacinj rysj su psichologine, bei jtaka
asmens gerovei. Emociné gerové darbe turi visiskg tarpin} poveikj emociniam intelektui. Tyrimy metu

buvo aiskiai nustatytas santykis tarp elgesio konflikto ir darbuotojy geroves, kitaip tariant neigiamos
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emocijos jungia Siuos veiksnius. Konfliktams augant jy poveikis taip pat didéja organizacijose. Daznas
konflikty buvimas komandose turi jtakos darbuotojy psichologiniam saugumui. Tam, kad darbo vietoje
buty teisingas kontekstas, siekiant uztikrinti darbuotojy orumg ne vienas autorius pabrézia gerovés
normatyvinio konteksto svarbg organizacijose. D¢l to reikalaujama tik minimaliy ir bendry laisvés
salygu orumo skatinimui bei pagarbos darbo vietoje. Visa tai teigiamai paveikia darbuotojy gerove,
didina organizacijos jsipareigojimg. Svarbu paminéti, jog tai mazina nora keisti darbo vieta ir didina

lojaluma esamoje darbovietei.

Apibendrinat i$nagrinéta literatiira buvo prieita i§vados jog, emocinés kompetencijos turi jtakos
gerovei, bei orumui darbe, taip pat psichologinis saugumas turi jtakos visiems $iems trims jvardintiems
veiksniams. Pagal atlikta mokslinés literatliros analize¢ buvo sudarytas modelis rodantis rysj tarp Siy
domeny. Modelis sudarytas pagal A. Hayes konceptualyjj modelj. W- psichologinis saugumas
moderatorius. (Hayes, 2013)

5 Paveikslas

Teorinis modelis

Saltinis: sudaryta autorés pagal A. Hayes, 2013
33



Taigi Sio sudaryto modelio galima pastebéti, emociniy kompetencijy (X) poveikj darbuotojy
gerovei (Y) medijuojant orumui darbo vietoje (M) ir moderuojant psichologiniam saugumui (W). Pagal

$i sudaryta modelj bus tesiamas darbo tyrimas ir atlickamos galutinés iSvados.
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2. TYRIMO METODINE DALIS

Mokslingje literatiiroje buvo nustatyti teigiami rySiai tarp asmens gerovés darbe, emociniy
kompetencijy ir orumo darbo vietoje, bei psichologinio saugumo. Remiantis mokslinés literatiiros
analize ir anksc¢iau atliktais tyrimais buvo galima pastebéti, jog bendro rySio tarp $iy visy reiSkiniy ir
bendry tyrimy nebuvo atlikta. Vieni tyrimai buvo susij¢ su gerove darbe ir emocinémis
kompetencijomis, kurie parodé, kad Sie veiksniai turi ry$j su darbo vietoje ( Xu, X., Pang, W., & Xia,
M., 2021). Kiti tyrimai buvo atlikti tarp , kad tiek psichologiné sauga susije su gerove darbe
(Aboramadan & Kundi, 2022), bei atlikty tyrimy metu buvo jrodytas, prasmingas rySys tarp darbuotojy
orumo, prasmingumo ir gerovés. (Nathan, 2022). Taigi kaip jau buvo iSsiaiSkinta, jog emocinés
kompetencijos sgveikauja su darbuotoju gerove, orumu ir turi jtakos asmens psichologiniam saugumui.
Tad i$nagrinéjus mokslinius literatiiros Saltinius, galima daryti prielaida, kad emocinés kompetencijos

turi jtakos kiekvienam i$ §iy aspekty atskirai su darbuotoju gerovei, orumui.

Tyrimy projektavimas. Magistro baigiamojo darbo tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis

tyrimo metodas.

Empirinio tyrimo tikslas — taikant kiekybinj tyrimg nustatyti tyrimg, kokig jtakag emocinés
kompetencijos daro psichologiniam saugumui, darbuotojy gerovei ir orumui darbo vietoje. Kiekybinio
tyrimo metodo pasirinkimas yra grindziamas tuo, kad kiekybinio tyrimo metu leidzia surinkti
atitinkama duomeny kiekj, bei jj analizuoti, lyginti, bei padaryti vienokias ar kitokias i§vadas. Sis
tyrimas pasirenkamas kai siekiama tyrimg atlikti didelei auditorijai Zmoniy ir siekiama padaryti
platesnio spektro apzvalga (Walter, & Andersen, 2013). Kiekybinio tyrimo pasirinkimas grindZiamas ir
tuo, kad Sis linkes apibrézti Zmogaus elgesj ir ypac palengvina surinkti ir iSanalizuoti informacija, kai
siekiama tyrima atlikti organizacijose, kurios dirba didelis skai€ius darbuotojy, o tyrimo rezultatai
tyréjui reikalingi ne vieno Zmogaus, visos grupés analizei (Mike Allen, Scott Titsworth, & Stephen K.

Hunt, 2009).
Empirinio tyrimo uZdaviniai:

o [Stirti, ar egzistuoja rySys tarp emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje;
o [Stirti, ar egzistuoja rySys tarp emociniy kompetencijy ir geroves;
e Istirti emocinés kompetencijos veikia psichologin] sauguma, tarpininkaujant gerovei ir orumui

darbo vietoje.
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2.1.  Tyrimo modelis

Siame darbe buvo tiriama psichologinis saugumo jtaka tarp asmens gerovés darbe, emociniy
kompetencijy ir orumo darbo vietoje. Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiskinti, kokia jtakg psichologinis
saugumas daro rysiui tarp asmens gerovés darbe, emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje.

Zemiau pateikiamas sudarytas grafinis tyrimo koncepcijos modelis:

e Psichologinis saugumas (W);
e Asmens gerovés darbe (Y);
e Emociniy kompetencijy (X);

e Orumo darbo vietoje (M).

6 Paveikslas

Empirinio tyrimo modelis

Saltinis: sudaryta autorés pagal A. Hayes, 2013

Siame darbe keliamos ir tikrinamos keturios hipotezés:
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ISanalizavus moksling literatiirg pastebéta, kad, siekiant pateikti tiksly darbuotojy gerovés vaizda,
galima pastebéti tik emocinése darbinése situacijose. Tokiose situacijose geriausiai pastebima, kaip

darbuotojo emocinés kompetencijos (Mehta, 2020), todél galima iskelti hipoteze:
e H1 - Emocinés kompetencijos daro teigiamg jtakg asmens gerovei darbe.

Moksliniuose tyrimuose pastebéta, kad psichologiné sauga buvo teigiamai susijusi su asmens
laime ir gerove darbe. Sis atliktas tyrimas parodé, kad darbuotojas jausis laimingu gali bati tuomet kai
jauciasi psichologiskai saugiai ir uztikrintai organizacijoje (Aboramadan & Kundi, 2022). Taigi

remiantis $iais tyrimais iSkelta antroji hipotezé:
e H2 - Emocinés kompetencijos daro teigiama jtaka psichologiniam saugumui.

Literatiiros apzvalgoje pastebéta , kad darbo vietos orumas apibréziamas kaip darbuotojo
suvokimo apie save ir kity pripazintg verte¢ darbe mastas. Kuris yra tiesiogiai susijes emocinémis
kompetencijomis ir bendrais darbo orumo jausmais (Igbal et al., 2023), todé¢l buvo iskelta trecioji
hipotezé:

e H3 - Emocinés kompetencijos daro teigiamg jtakg orumui darbo vietoje

Atlikus moksliniy Saltiniy tyrimy analize buvo pastebéta, jog psichologinis saugumas turi rysj
su darbuotojo gerove, orumu bei emocinémis kompetencijomis. Tyrimo rezultatai padeda suprasti
psichologams kaip svarbu kurti laimingg darbo vieta, kad darbuotojas galéty psichologiSkai saugiai
jaustis savo darbovietéje (Kuriakose & S, 2022). Taigi remiantis iSanalizuotais moksliniais tyrimais,
galima iSkelti ketvirtg hipoteze:

e H4 - Psichologinis saugumas moderuoja ry$j tarp asmens gerovés darbe, emociniy

kompetencijy ir orumo darbo vietoje.

2.2.  Tyrimo etapai

Magistro baigiamajame darbe, siekiant iSanalizuoti autentiSkos emociniy kompetencijy jtaka
darbuotojy gerovei, orumui ir psichologiniam saugumui, buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Tyrimo
uzdaviniams pasiekti buvo naudojami empiriniai metodai — anketiné apklausa ir kiekybiné duomeny
analizé. Sukurtos anketinés apklausos pagalba buvo surinkta informacija ir duomenys, kurie statistiskai

apdoroti bei atliktam darbui apibendrinti pateiktos statistinés i§vados.
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Anketinés apklausos metodas pasirinktas dél savo populiarumo, patikimumo, kuris naudojamas

galima jvertinti statistinius duomenis. Taip pat tyrimo tikslo iStirti bendrg vaizda, tiriant didesnj kiekj

respondenty. Tyrimo imtis ir respondenty atrankos metodas taip pat turi didelg reik§me anketinés

apklausos patikimumui, todél sioje dalyje apskaiciuota tyrimo imtis. Anketinés apklausos biidu gauta

informacijg galima surinkti greitai ir nereikalaujant dideliy resursy. Taigi, svarbu teisingai parengti ir i8

anksto apgalvoti pagrindinj tyrimo instrumenta, tai yra klausimyna. Sis instrumentas kuris padés

surinkti nusistatytg kiekj atsakymy ir susisteminti respondenty atsakymus.

Empirinis tyrimas buvo atlieckamas trimis etapais (zr. 1 lentelg):

2 lentelé

Empyrinio tyrimo etapai.

Etapai

AprasSymas

1 etapas: Teoriné dalis

Mokslings literatuiros analizé;

Teorinés dalies rengimas ir aprasymas.

2 etapas: Duomeny surinkimas

Kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa;
Klausimynas susij¢s su darbuotojy emocinémis
kompetencijomis, gerove, orumu darbo vietoje ir psichologiniu

saugumu. Klausimyne pateikiami ir demografiniai klausimai.

3 etapas: Gauty tyrimo duomeny analizé

Tyrimo duomeny analizg,
Gauti duomenys sistemingai ir tikslingai analizuojami;

Naudojama SPSS programa.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Trumpai detalizuojant tiriamojo darbo etapus:

1 etapas —Teoriné¢ dalis. Tyrimas pradétas teorine dalimi, kurioje atlickamos mokslinés

literatiiros apzvalgos, analiz¢ ir apraSymas.

2 etapas — Kiekybinis tyrimas. Siame etape naudojamas pagrindinis jrankis - anketiné apklausa.

Taigi, buvo sudarytas apgalvotas tyrimo instrumentas — klausimynas. Klausimynas susideda i§ keturiy

konstrukty:

1. Socialinés emocinés kompetencijos (Zhoul and Jessie Ee, 2012);

2. Pagrindiné gerové (Chen et al., 2023);
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3. Darbo orumas (Igbal et al., 2023);
4. Psichologinis saugumas (Igbal et al., 2023).
Klausimyno pradzioje respondentams buvo pateikti vienodi demografiniai klausimai.

3 etapas — Tyrimo duomeny analizé. Siame etape surinkti duomenys sistemingai apdorojami

naudojant IBM SPSS (angl. Statistical Pasage for Social Science) statisting 27 programing jrangg.

Lenteliy sudarymui, kuriose vaizduojami surinkti duomenys naudojama Microsoft Office —
Excel programa. Taip pat Siame darbe naudojami ir Sie metodai, kurie pateikti Zemiau esancioje

lenteléje.

3 lentelé

Metodai

Metodas ApraSymas

Aprasomoji statistika

Leidzia iSsamiai pateikti ir grafiSkai pateikti tyrimo
metu surinkta informacija, o galutinés iSvados

grindziamos surinktais tyrimo rezultaty duomenimis.

Cronbach’o Alfa (angl. Cronbach’s alpha o)
koeficientas

Naudojamas klausimyno skalés nuoseklumui ir

patikimumui jvertinti.

IBM SPSS sistema

Padeda atlikti analize, apskai¢iuoti ir susisteminti bei

pavaizduoti juos grafiskai

Determinacijos koeficientas

Parodo bendro kitimo reikSmes ir jvertina rySio

stipruma.

Koreliacijos koeficientas

Parodo statistinj ry§j tarp kintamuyjy

Regresiné analize

Leidzia nustatyti rySius ir analizuoti ry§j tarp vieno ar

daugiau priklausomy ar nepriklausomy kintamyjy.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Siame darbe buvo atlikta logistikos jmoniy darbuotojy anketiné apklausa. Apklausa buvo
vykdoma virtualioje aplinkoje internetu, nes tai yra greiciausias ir patogiausias budas surinkti didesnio
kiekio respondenty atsakymus. Darbuotojy apklausa buvo atlikta Lietuviskose organizacijose. Anketiné
apklausa darbuotojams buvo pateikta el.pastu, kurioje buvo nuoroda j apklausg. Anketiné apklausa

buvo anoniminé.
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Anketinés apklausos klausimai buvo sudaryti uzdary klausimy formatu. Respondentams reikéjo
rinktis vieng teiginj ar atsakyma, kurj labiausiai asmeniui pritaikomas. Anketinés apklausos struktara

susideda i$ penkiy daliy.

Pereinant prie pagrindinio instrumento kirimo etapo ir detalizuojant anketinés apklausos

sudarymo etapus:

1. Pirmiausiai anketiné apklausa buvo sudaryta i§ jzangos, kurioje buvo pateiktas trumpas

pristatytas apie tyrima, jo tikslas bei tyrimo autoré.

2. Pirmoje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie emocines
kompetencijas.

3. Antroje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie darbuotojy gerove.

4, Trecioje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie psichologinj sauguma.

5. Ketvirtoje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti klausimai apie oruma darbo vietoje.

6. Penktojoje anketinés apklausos dalyje buvo pateikti kontroliniai kintamieji klausimai —

respondenty lytis, amzius, i$silavinimas, darbo stazas bei organizacijos dydis.
Anketa buvo patalpinta internetinéje svetainéje anketa.lt

4 lentelé

Anketinés apklausos struktiira

Eil. Klausimynas Klausimyno Skalés Teiginiy skaicius
Nr. autoriai
1. Socialinés emocinés | Zhoul and Jessie Ee, | Teiginiai 1-5 vertina savimone (saves | 25
kompetencijos (angl. | 2012 suvokimas),
The social emotional 6-10 teiginiai vertina socialinj
competence sagmoninguma, teiginiai
guestionnaire 11-15 vertina saves valdyma,
(SECQ)) 16-20 teiginiai vertina santykiy
valdyma, teiginiai
21-25 vertina atsakingg
sprendimy priémima

4 lentelés tesinys

2. | Pagrindiné gerové | Chen etal., 2023 | Teiginiai 1-4 vertina fizing savijauta, | 24
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(angl. Principal well- 5-8 teiginiai vertina emocing gerove,
being (PWI)) teiginiai 9-12 vertina psichologing
gerove, 13-16 teiginiai vertina
kognityving gerove, teiginiai 17-20
vertina socialing gerove ir 21- 24
teiginiai vertina dvasineg gerove.

3. Darbo orumas (angl. | Igbal et al., 2023 Teiginiai 1-3 vertina pagarby 14
Workplace dignity) bendravima, teiginiai vertina 4-6
kompetencija ir indélj, teiginiai 7-8
vertina lygybe, teginiai 9-11 vertina
jgima verte

ir 12-14 teiginiai vertina

bendra oruma

4, Psichologinis Igbal et al., 2023 Likerto skalé 5
saugumas (angl.
Psychological safety)

5. Informacija apie Sudaryta darbo e  AmZius, 7
respondenta autoré o  Lytis,
(demografinés o Issilavinimas,
charakteristikos) e monés veiklos sritis,

e Organizacijos dydis,
e Darbo stazas,
e Vadovas ar darbuotojas.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

2.3.  Tyrimo imtis

Respondenty skaidiui nustatyti naudotas faktorinis imties nustatymo metodas. Sis metodas
daznai naudojamas siekiant nustatyti reikiama kiekj imties dydj. Metodo pagrindimas biity toks: kuo
daugiau teiginiy anketoje, tuo didesné imtis, tam kad bty uztikrintas patikimumas. (PakalniSkiené,

2012) Metodo formulé:
Minimali imtis = Teiginiy skaicius X 5

340=68x5

Taigi, apskaiCiavus imtj, nustatéme, kad Sio tyrimo metu, tam kad duomenys biity statistiSkai

reik§mingi, reikalinga minimali imtis tai 340 respondenty atsakymai.
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2.4.

Tyrimo anketos struktiira

Tyrimo priemoné. Tyrimui atlikti buvo sukurta pagrindiné priemoné- klausimynas, kuris buvo

pagristas mokslinéje literatiroje rastais tyrimais, tai buvo keturi anksciau atlikti tyrimai, Sie kurie yra

priecinami vieSai. Pirmoji klausimyno dalis prasideda demografiniais klausimais norint nustatyti

respondenty duomenis. Sis trumpas klausimynas buvo sudarytas autorés.

Antroji klausimyno dalis buvo skirta emocinéms kompetencijomis, todél buvo pasirinktas

socialinis emociniy kompetencijy (angl. The social emotional competence questionnaire (SECQ)

klausimynas. Klausimynas sudarytas i§ 25 elementy, kuris apima penkias dimensijas:

e Savimoné¢ (saves suvokimas) (angl. Self-awarness);

e Socialinis sgmoningumas (angl. Social awarness);

e Saves valdymas (angl. Self-management);

e Santykiy valdymas (angl. Relationship management);

e Atsakingas sprendimy priémimas (angl. Responsible desicion-making).

Teiginiai buvo vertinami skaléje nuo (1) visiskai nesutinku iki (5) tvirtai sutinku (Zhou & Ee,

2012)

Socialiniy emociniy kompetencijy klausimyno patikimumo rodikliai nurodyti 5 lenteléje.

Bendras 25 teiginiy konstrukto koeficientas Cronbach’o alfa (o)) yra — 0.838.

5 lentelé

Socialiniy emociniy kompetencijy konstrukto inventorius (Cronbach’o alfa (o) koeficientai).

Skalé Teiginiy skaicius Koeficientas (Cronbach’o alfa (o)
skalése
Savimoné (saves suvokimas) 5 0.904
Socialinis samoningumas 5 0.920
Saves valdymas 5 0.929
Santykiy valdymas 5 0.908
Atsakingas sprendimy priémimas 5 0.901
Viso 25 0.838

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatira (Shahid et al., 2023; Zhou & Ee, 2012)
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Tredia dalis buvo skirta darbuotojo gerovei. Siai klausimyno daliai buvo pasirinktas pagrindinés
gerovés konstruktas (angl. Principal well-being) pagal autorius (Chen et al., 2023). Klausimynas

sudarytas i§ 24 elementy, kuris apima SeSias dimensijas:

e Fiziné savijauta (angl. physical well-being);

e Emociné gerové (angl. emotional well-being);

e Psichologiné gerové (angl. psychological well-being);
e Kognityviné geroveé (angl. cognitive well-being);

e Socialiné gerové (angl. social well-being);

e Dvasiné geroveé (angl. spiritual well-being).

Pagrindinés gerovés klausimyno patikimumo rodikliai, jy koeficientai pagal Cronbach’o alfa (o)

nurodyti 6 lenteléje. Bendras teiginiy skaicius yra 24.

6 lentelé

Pagrindinés gerovés konstrukto inventorius (Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Skalé Teiginiy skaicius Koeficientas (Cronbach’o alfa (o)
skalése
Fiziné savijauta 4 0.82
Emociné gerové 4 0.84
Psichologiné gerové 4 0.85
Kognityviné geroveé 4 0.83
Socialiné geroveé 4 0.88
Dvasiné gerové 4 0.86

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira (Chen et al., 2023)

Ketvirta klausimyno dalus buvo skirta darbo orumui. Konstruktas buvo pasirinktas trumpasis,
kuris buvo sudarytas pagal autorius (Igbal et al., 2023) Klausimyno patikimumo rodikliai, jy
koeficientai pagal Cronbach’o alfa (o) nurodyti lenteléje. Klausimynas sudarytas i§ 14 elementy, kuris

apima penkias dimensijas:

e Pagarbus bendravimas (angl. Respectful interaction);
e Kompetencija ir indélis (angl. Competence and contribution);
e Lygybé (angl. Equality);
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e Jgimta verté (angl. Inherent value);

e Bendras orumas (angl. General dignity).

Klausimyno patikimumo rodikliai, jy koeficientai pagal Cronbach’o alfa (o) nurodyti 7

lenteléje.

7 lentelé

Darbo orumo konstrukto inventorius (Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Skalé Teiginiy skaicius Koeficientas (Cronbach’o alfa (a)
skalése
Pagarbus bendravimas 3 0.788
Kompetencija ir indélis 3 0.749
Lygybé 2 0.754
Igimta verté 3 0.723
Bendras orumas 3 0.790
Viso 14 0.891

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira (Igbal et al., 2023;)

Penkta klausimyno dalus buvo skirta psichologiniam saugumui. Siai daliai buvo pasirinktas
trumpasis klausimynas. Konstruktas buvo skirtas psichologiniam saugumui istirti, todél buvo
pasirinktas taip pat trumpasis, kuris susideda taip pat i§ 5 teiginiy. Psichologinio konstrukto teiginius
sudaré autoriai (Igbal et al., 2023). Klausimyno patikimumo rodikliai nurodyti Zemiau pateiktoje

lenteléje.

8 lentelé

Psichologiniam saugumui konstrukto inventorius (Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Konstruktai Teiginiy skaicius Koeficientas (Cronbach’o alfa (o)
skalése

Psichologinis saugumas 5 0.723

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, remiantis moksline literatiira (Igbal et al., 2023;)
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3. EMOCINIU KOMPETECIJU RYSIU TYRIMO REZULTATAI

Sis tyrimas buvo atliktas 2024 mety kovo — balandZio ménesiais. Tyrimas buvo atliekamas
nuotoliniu budu ir virtuali tyrimo anketa buvo platinama, el. pastu, socialiniuose tinkluose, bei
jmonése. Viso tyrime dalyvavo 342 respondenty, taciau atrinkus netinkamas anketas analizé buvo
atlikta su 322 respondenty atsakymais. Sioje dalyje pateikti atlikto tyrimo rezultatai. Duomeny analizé
susideda i§ demografiniy rodikliy interpretavimo, patikimumo rodikliy ir vidurkiy skai¢iavimo bei

regresinés ir mediatoriaus analizés aprasymo.

3.1.  Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrimo apklausa buvo sudaryta i§ 7 demografiniy klausimy. Respondenty buvo praSoma
nurodyti savo lytj, amziy, iSsilavinimg, jmonés veiklos sritj, organizacijos dydj, darbo stazg bei ar
respondentas turi pavaldiniy t.y. yra asmuo uzimantis vadovaujancias pareigas ar zmogus yra paprastas
darbuotojas. Zemiau pateiktoje lenteleje nr. 9 yra pavaizduotas respondenty paskirstymas pagal Sias

charakteristikas.

9 lentelé

Demografiniy duomeny suvestiné

Charakteristika Pasiskirstymas | Procentais
Amzius « 20-30 172 52.4
« 31-40 120 36.5
 41-50 32 9.7
+ 51-60 4 1.2
Lytis *  Wras 122 37.7
*  Moteris 192 58.5
+ Kita 2 0.6
I8silavinimas *  Vidurinis i$silavinimas 12 3.7
*  Aukstesnysis/Profesinis i$silavinimas 52 15.9
e Aukstasis neuniversitetinis 68 20.7
iSsilavinimas
*  Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 184 56.1
« Kita 12 3.7
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9 lentelés tesinys

Charakteristika Pasiskirstymas | Procentais
Imoneés veiklos sritis Gamyba 16 4.9
Prekyba 16 4.9
Logistika 184 56.1
Svietimas 24 7.3
Sveikatos priezilira 12 3.7
Socialinés paslaugos 4 1.2
Informacinés paslaugos 8 24
Viesasis administravimas 4 1.2
Kita 48 14.6
Organizacijos dydis Labai maza (nuo 1 iki 9 darbuotojy) 20 6.1
Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy) 28 8.5
Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy) 48 14.6
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) 220 67.1
Darbo stazas Iki 1 mety 76 23.2
1-5 184 56.1
« 6-10 44 134
« 11-15 8 2.4
+ 21irdaugiau 4 1.2
Ar vadovas + Taip 72 22
* Ne 256 78

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

ISanalizavus gautus tyrimo rezultatus, pastebéta, kad daugiausia apklaustyjy buvo jauniausios
amziaus kategorijoje nuo 20-30 mety, tokiy respondenty buvo net 52.4 procentai, reik§mingg skaiciy
sudaro 36.5 procentai respondentai amziaus kategorijoje nuo 31 — 40 mety. Apklausoje daugiausiai
dalyvavo moterys jos sudaré¢ net 58.5 procentai, kita reikSmingai didelé¢ dalis buvo vyrai 37.7
procentais ir vos keleta respondenty lyties atskleisti nepanoro. Analizuojant respondenty iSsilavinimg
net 56.1 respondentai turi auk$taji universitetinj iSsilavinimg, kita reikSmingai didelé dalis 20.7
procentai respondenty turi auks$tajj neuniversitetinj iSsilavinima, bei reikSmingai didelé dalis net 15.9

procentai pasirinko, kad turi auks$tesnjjj arba profesini iSsilavinimas.

IS pateikty atsakymy atliktos analizés galima pastebéti, kad daugiau nei puse respondenty t.y.
56.1 procentai dirba logistikos srityje, o visi like atsakymai pasiskirste tolygiai Svietimas, gamyba,
prekyba ir kt., taip pat net 14.6 pasirinko kita, todé¢l i§ $iy duomeny negalima isskirti konkrecios srities.
Pastebéta, kad dauguma respondenty dirba didelése organizacijose, kuriose dirba nuo 250 ir daugiau
darbuotojy, tokiy respondenty dalis buvo net 67.1 procentai, kita reikSminga dalis respondenty dirba

vidutinio dydzio bendrovése kuriose darbuotojus skaic¢ius nuo 50 iki 249 darbuotojy, tokiy respondentu
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yra 14.6 procentai, lik¢ atsakiusieji dirba mazesnése bendrovése. Respondenty darbo stazas dabartinés
organizacijose yra nuo 6 iki 10 mety toje pacioje bendrové, $i atsakyma pasirinko net 56.1 procentas
respondenty, mazesnj dalis 23.2 procentai respondenty organizacijose dirba nuo vieny iki SeSiy mety,
kita reikSminga dalis respondenty dirba trumpiau nei metus, kuriy yra tik 23.2 procentai, o visi like
dirba daugiau nei 10 mety, toje pacioje organizacijose. Paskutinis Sios anketos klausimas buvo siekiant
iSsiaiskinti ar tai yra darbuotojas atliekantis pateikiamas uzduotis ar asmuo uzimantis vadovaujancias
pareigas, i§ respondenty atsakymo galima pastebéti, kad tik maza dalis 22 procentai uzima vadovo

pareigas visi kiti 78 procentai pavaldiniy neturi.

3.2.  Konstrukty patikimumo analizé

Siam tyrimui atlikti naudojami mokslininky skurti ir patvirtinti konstrukty patikimumai pagal
Cronbach alpha: socialiniy emociniy kompetencijy, pagrindinés gerovés, darbo orumo ir psichologinio
saugumo klausimynai. Tam, kad nustatytas klausimynas rodyty patikimumg Cronbach aplha
koeficientas turi bati didesnis nei 0.70, tik tuomet galima laikyti klausimyny patikimu. Zemiau

pateiktoje lentel¢je pateiktos Sio tyrimo metu naudoty klausimyny Cronbach aplha koeficientai.

10 lentelé
Konstrukty (Cronbach’o alfa (a) koeficientai

Eil. Nr. Klausimynas Teiginiy skaifius | Koeficientas (Cronbach’o alfa (o)
skalése
1. Socialinés emocinés 25 0.904

kompetencijos (angl. The social
emotional competence
questionnaire (SECQ))

2. Pagrindiné gerové (angl. 24 0.906
Principal well-being (PWI))

3. Darbo orumas (angl. Workplace | 14 0.945
dignity)

4. Psichologinis saugumas (angl. 5 0.749

Psychological safety)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés
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I[$analizavus ir apskai¢iavus Cronbach alpha koeficientus, naudojantis SPSS sistema, galima
pastebéti, kad didziausig patikimuma turi klausimynas apie darbo orumo, kurio patikinimo koeficientas
0.945, kitas klausimynas turintis auk$ta patikimumo koeficienta 0.906 yra pagrindinés gerovés
klausimynas, bei labai panasSiu koeficientu 0.904 yra socialiniy emociniy kompetencijy klausimynas.
Maziausig koeficientas apskaiCiuotas psichologinio saugumo koeficientas 0.749, taCiau jis telpa ribose

ir taip pat yra statistiSkai tinkamai naudojamas.

Siekiant iSsiaiSkinti kiekvieno konstrukto subskaliy patikimumas buvo atliktas papildomas
turimas ir apskaicCiuotos subskaliy patikimumo koeficientai. Socialiniy emocijy konstrukta sudaro
penkios skalés savimong, socialinis sgmoningumas, saves valdymas, santykiy valdymas, ir atsakingas
sprendimy priémimas, zemiau esancioje lenteléje pateikia Siy subskaliy patikimumo koeficientai. (Zr.

11 lentel¢)

11 lentelé

Socialiniy emociniy kompetencijy konstrukto (Cronbach’o alfa (a) koeficientai).

Skalé Teiginiy skaicius Koeficientas (Cronbach’o alfa (a)
skalése
Savimoné (saves suvokimas) 5 0.714
Socialinis samoningumas 5 0.859
Saves valdymas 5 0.816
Santykiy valdymas 5 0.814
Atsakingas sprendimy priémimas 5 0.872

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Apibendrinat duomenis, galima pastebéti, kad didziausig koeficienta 0.872 turi skalé apie
atsakingg sprendimy priémima, taip aukstg koeficienta turi skalé¢ apie socialinj sgmoninguma, kiek
zemesni koeficientai apskaiciuoti skaliy apie saves valdyma ir santykiy valdyma (0.816 ir 0.814),
zemiausias Cronbach aplha 0.714 apie savimong, taigi visos subskalés atitinka patikimumo standartus

ir ura tinkamos naudoti.

Pagrindinés gerovés konstruktas buvo jvertintas taip pat patikimu, nes tur¢jo auksta koeficienta,
taCiau apacioje pateiktoje lentel¢je pateiktos subcaliy patikimumo vertinimai, siekiant iSsiaiSkinti ar

néra skaliy mazinanciy bendrg patikimumo rodiklj. (Zr. 12 lentel¢)
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12 lentelé

Pagrindinés gerovés konstrukto (Cronbach’o alfa (o) koeficienta)

Skalé Teiginiy skaicius skalése Koeficientas (Cronbach’o alfa (o)
Fiziné savijauta 4 0.796
Emociné gerové 4 0.344
Psichologiné gerové 4 0.814
Kognityviné gerové 4 0.828
Socialiné geroveé 4 0.821
Dvasiné gerové 4 0.869

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Lenteléje pateikti duomenys parodo, kad skaliy koeficientai jvertinti ganétinai aukstai bet yra ir

skaliy mazinan¢iy bendra patikimumo rodiklj. Auksciausiai jvirtintos skalés apie dvasing gerove

(0.869), kognityving gerove (0.828) bei socialing gerove (0.821). Kiek maZesnis patikimumo

vertinimas buvo skaliy apie psichologing gerove (0.814), bei fizing savijauta (0.796). Taciau Siame

konstrukte vienos skalés apie emocing gerove (0.344), jos patikimumo rodiklis Zemesnis nei 0.7, taigi

S1 skalé neturéty bti vertinama ir analizuojama atskirai.

Zemiau pateiktoje lenteléje vertinamas ir darbo orumo konstrukto skaliy patikimumas, nors ir

bendra klausimynas buvo jvertintas kaip patikimas apacioje atlikti skaiiavimai: pagarbaus

bendravimo, kompetencijy ir indélio, lygybés, jgimtos vertes, bei bendro orumo skaliy patikimumai.

(zr. 13 lentele)

13 lentelé

Darbo orumo konstrukto (Cronbach’o alfa (o) koeficientai

Skalé Teiginiy skaicius Koeficientas (Cronbach’o alfa ()
skalése
Pagarbus bendravimas 3 0.919
Kompetencija ir indélis 3 0.852
Lygybe 2 0.710
Igimta verté 3 0.897
Bendras orumas 3 0.902

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

49



Taigi, duomenys rodo, kad aukSCiausiai jvertintos skalés pagarbaus bendravimo net 0.919
paskaic¢iavimu pagal Cronbach aplha, bendro orumo Cronbach aplha siekia 0.902, tai itin patikimos
skalés, kiek Zemesniais jvertinimais kompetencijy ir indélio (0.852) ir jgimtos vertés (0.897),
patikimumai, o lygybés skalés koeficientas maziausias 0.710, taciau tai atitinka patikimumo standartus

ir yra tinkamos naudoti tolimesniais tyrimo analizés daliai.

3.3.  Respondenty atsakymuy vertinimas

Siame poskyryje analizuosime konstrukty vidurkius bei jy standartinj nuokrypj. Taigi, remiantis
gautais apklausos rezultatais, galime apskai¢iuoti visy naudoty klausimyny vidurkius ir standartinius

nuokrypius.

14 lentelé

Konstrukty respondenty atsakymy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Eil. Nr. Klausimynas Vidurkis (Mean) Standartinis nuokryptis (Std. Deviation)

1. Socialinés emocinés 3.7785 0.61158
kompetencijos (angl. The social
emotional competence
questionnaire (SECQ))

2. Pagrindiné gerové (angl. 3.8914 0.62871
Principal well-being (PWI))

3. Darbo orumas (angl. Workplace | 4.3543 0.59744
dignity)
4. Psichologinis saugumas (angl. 4.5082 0.52393

Psychological safety)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Emociniy kompetencijy konstruktas vidutiniskai Sis konstruktas jvertinamas 4.5061 baly skaléje
nuo 1 iki 6, su standartiniu nuokrypiu apie 0.52683. Darbo orumo konstruktas vidutiniskai Sis

konstruktas jvertinamas 3.8971 baly, skaléje nuo 1 iki 5 su standartiniu nuokrypiu apie 0.63047.
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Psichologinio saugumo konstruktas vidutiniSkai jvertintas 3.7783 baly, skaléje nuo 1 iki 5 su
standartiniu nuokrypiu apie 0.61537. Pagrindinés gerovés konstruktas vidutiniSkai jvertinamas 4.3543
baly, skal¢je nuo 1 iki 6 su standartiniu nuokrypiu apie 0.59744. Vidutiniai vertinimai kiekvienam
konstruktui yra gana auksti (nuo 3.7783 iki 4.5061 baly). Tai rodo, kad tiriamieji i§ esmés teigiamai
vertina emocines kompetencijas, darbo orumg, psichologinj saugumg ir pagrinding gerove.
Standartiniai nuokrypiai yra santykinai mazi (nuo 0.52683 iki 0.63047), rodydami, kad jvertinimai néra
labai i$siskiriantys ir yra gana panasis tarp tiriamyjy. Taciau tai reiskia, kad yra tam tikra variacija tarp

vertinimy, kuri gali biiti susijusi su individualiais skirtumais arba kitais faktoriais.

15 lentelé
Socialiniy emociniy kompetencijy respondenty atsakymy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai
Skalé Vidurkis (Mean) Standartinis nuokryptis (Std. Deviation)

Savimoné (saves suvokimas) 5.0104 0.65100
Socialinis samoningumas 4.1669 0.73027
Saves valdymas 3.8755 0.84924
Santykiy valdymas 4.7779 0.77460
Atsakingas sprendimy priémimas 4.6875 0.69197

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Savimonés skalé vidutiniSkai §is konstruktas jvertinamas 5.0104 baly skaléje nuo 1 iki 6, su
standartiniu nuokrypiu apie 0.65100. Socialinio sgmoningumo skalé¢ vidutiniskai $is konstruktas
jvertinamas 4.1669 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.73027. Saves valdymo skalé vidutiniSkai
jvertintas 3.8755 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.84924. Santykiy valdymo skalé vidutinisSkai
jvertinamas 4.7779 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.77460. Atsakingy sprendimy priémimo skalé
vidutiniSkai jvertinama 4.6875 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.6197. Rodo kad jvertinimai gana
platiis, o kai kurie tiriamieji vertina konstrukto aspektus labai Zemai, tuo tarpu kiti - labai aukstai.
Skirtingi jvertinimai rodo, kad tiriamieji gali turéti skirtingus poZzilirius, patirtis ar jsitikinimus,
susijusius su vertinamaisiais konstruktais. Tokios maZos standartinio nuokrypio vertés rodo, kad

vertinimai yra palyginti artimi vidurkiui ir nesiskiria labai stipriai.
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16 lentelé

Pagrindinés gerovés respondenty atsakymy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Skalé Vidurkis (Mean) Standartinis nuokryptis (Std. Deviation)
Fiziné savijauta 4.0518 0.99179
Emociné gerové 3.8297 0.64686
Psichologiné gerové 4.5595 0.71957
Kognityviné gerové 4.3810 0.86175
Socialiné geroveé 4.8085 0.87477
Dvasiné gerové 4.2811 1.00211

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Fizinés savijautos skalé vidutiniskai Sis konstruktas jvertinamas 4.0518 baly skaléje nuo 1 iki 6,
su standartiniu nuokrypiu apie 0.99179. Emocinés gerovés skalé vidutiniskai Sis konstruktas
jvertinamas 3.8297 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.64686. Psichologinés geroves skalé
vidutiniSkai jvertintas 4.5595 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.71957. Kognityvinés gerové skalé
vidutiniskai jvertinamas 4.3810 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.86175. Socialinés gerovés
priémimo skalé vidutiniskai jvertinama 4.8085, su standartiniu nuokrypiu apie 0.87477. Dvasinés
gerovés priemimo skalé vidutiniskai jvertinama 4.2811 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 1.00211.
Tai rodo, kad yra santykinai nedidelis skirtumas tarp jvertinimy. Vidurkiy skirtumas yra santykinai
mazas, rodydamas, kad tiriamieji linke panaSiai vertinti konstrukto aspektus. Tai gali rodyti tam tikra
sutarimg tarp tirlamyjy vertinimy.

17 lentelé

Darbo orumo respondenty atsakymy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Skalé Vidurkis (Mean) Standartinis nuokryptis (Std. Deviation)
Pagarbus bendravimas 4.1329 0.61357
Kompetencija ir indélis 3.9162 0.74268
Lygybé 3.8589 0.74319
Igimta verté 3.8303 0.77072
Bendras orumas 3.7076 0.84714

Saltinis: Sudaryta darbo autorés
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Pagarbaus bendravimo skalé vidutiniskai Sis konstruktas jvertinamas 4.1329 baly skaléje nuo 1
iki 5, su standartiniu nuokrypiu apie 0.61357. Kompetencijos ir indélio skalé vidutiniSkai Sis
konstruktas jvertinamas 3.9162 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.74268. Lygybés skalé
vidutiniSkai jvertintas 3.8589 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.74319. Igimtos vertés skalé
vidutiniskai jvertinamas 3.8303 baly, su standartiniu nuokrypiu apie 0.77072. Bendro orumo skalé
vidutini$kai jvertinama 3.7076, su standartiniu nuokrypiu apie 0.84714, tai rodo, kad yra santykinai
nedidelis skirtumas tarp jvertinimy. IS to galima padaryti kelias iSvadas. Vidurkiy skirtumas yra
santykinai mazas, rodydamas, kad tiriamieji linke panas$iai vertinti konstrukto aspektus. Tai gali rodyti
tam tikrg sutarimg tarp tiriamyjy vertinimy. Galima daryti i§vadas, kad yra tam tikra, bet ne per didelé
duomeny variacija. Mazi standartinio nuokrypio intervalai gali reiksti, kad matavimai yra patikimi ir

néra dideliy i$sibarstymy arba ekstremaliy reikSmiy, kurios galéty iSkreipti rezultatus.

3.4. Modelio analizé

Sio tyrimo tikslas emociniy kompetencijy poveikis darbuotojy gerovei medijuojant orumui
darbo vietoje ir moderuojant psichologiniam saugumui. Siekiant padaryti analize, apskaiciuoti
duomenis ir patikrinti moderatoriaus analiz¢, buvo naudojama IBM SPSS sistemoje PROCESS
procediira, modelis 8, kuris buvo skurta A.F.Hayes (2018). Zemiau pateiktas modelis moderatoriaus ir

mediacijos modelis (zr. 7 Paveikslas )
Pagal A. F. Hayes mediatoriaus 8 model;:
X —nepriklausomas kintamasis Emocinés kompetencijos
Y — priklausomas kintamasis gerove
M — mediatorius orumas darbo vietoje
W — moderatorius psichologinis saugumas
al — rySys tarp emociniy kompetencijy ir orumo;
a2 — rySys tarp psichologinio saugumo, emociniy kompetencijy ir orumo;

a3 — rySys tarp psichologinio saugumo, emociniy kompetencijy ir gerovés
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bl — rySys tarp orumo ir gerovés;
cl — rySys tarp emociniy kompetencijy ir gerovés.

7 Paveikslas

Tyrimo modelis

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi prie§ pradedant gilesn¢ tyrimo analiz¢ buvo atliktos regresinés analizés. Kad galétume

jvertinti regresiniy analiziy tinkamumus buvo jvertinti Zemiau pateikti koeficientai:

e determinacijos koeficientas R-sq>=0.25

o koreliacijos koeficientas R

e regresijos F reikSmeés;

e p <0.05 reikSmes;

e Apatinés ir virSutinés intervalo ribos (LLCI Ir ULCI)

e Regresiné analiz¢ paaiskino rySius tarp nagrinéjamy kintamyjy.

Pirmojo etapo analizé buvo atlikta su emociniy kompetencijy ir orumo konstruktu moderuojant
psichologiniam saugumui. Gauti duomenys ir jy apskaiciavimai pateikti zemiau esancioje lenteléje. (zr.
18 lentele)
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18 lentelé

Pirmojo etapo koeficientai

Darbo orumas | 0.6973 0.4862 100.3046 0.0000

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi, i§ pateikty duomeny matome, kad R = 0.6973. Tai yra daugkartinés koreliacijos
koeficientas, kur parodo stipry rysj nepriklausomy kintamyjy emociniu kompetencijy konstruktas ir
psichologinio saugumo ir jy saveikos tuo atveju kai priklausomas kintamasis yra darbo orumo
konstruktas (M). Sekantis rodiklis R-sq = 0.4862 - tai determinacijos koeficientas, rodantis, kad yra
48.62 procenty variacija priklausomajame kintamajame, kuris $iuo atveju ir yra darbo orumas. Dar
vienas svarbus rodmuo tai F = 100.3046,ir p < 0.0001 Sie duomenys parodo, kad F-statistika modelis
yra statistiSkai reik§mingas, nes kintamasis p yra mazesnis uz 0.0j(p < 0.05), taigi nepriklausomi

kintamieji reikSmingai paaiSkina priklausomojo kintamojo variacija.

Kitas pirmosios regresinés analizés tyrimo etapas, tai statistiniy reikSmiy apskai¢iavimai ir
palyginimai, kurie buvo apskai¢iuoti su SPSS pagalba, pateikti Zemiau esancioje lenteléje. (Zr. 19

lentelé)

19 lentelé

Pirmojo etapo reikSmés ir palyginimai

Emocinés -0.0567 -0.1695 0.8655 -0.7152 0.6018
kompetencijos
Psichologinis 0.3844 1.0045 0.3159 -0.3684 1.1372

saugumas
Int (Emocinés | 0.631 0.7500 0.4538 -0.1024 0.2285

kompetencijos X
Psichologinis
saugumas)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés
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PaaiSkinant aukS$Ciau esancioje lenteléje esancius koeficientus: emociniy kompetencijy
konstrukto coeff = -0.0567 ir p = 0.8655 rodo, kad tarp emociniy kompetencijy ir darbo orumo
poveikio néra, §is tiesioginis poveikis darbo orumui néra statistiskai reikSmingas (p > 0.05) Siuo atveju
skaitmuo gaunasi netgi su minuso zenklu kas ir parodo, kad tarp Siy kintamyjy rySio néra. Apatiné
(LLCI) ir virSutiné (ULCI) intervalo ribos parodo, kad tarp $iy elementy reikSmingo poveikio néra, nes

vienas skaicius teigiamas, o kitas neigiamas.

Nagrinéjant rySius tarp darbo orumo ir psichologinio saugumo konstrukty matome, kad coeff =
0.3844 ir p = 0.3159. I8 $iy duomeny galime padaryti iSvada, kad tarp psichologinio saugumo ir darbo
orumo néra tiesioginio rysio, tai statistiSkai néra reik§mingo rySio (p > 0.05). Apatiné intervalo ir

virSutiné intervalo ribos konstatuoja fakta, kad néra reik§mingo poveikio.

Tikrinant rySius tarp emociniy kompetencijy konstrukto ir psichologinio saugumo koeficientai
coeff = 0.0631 ir p = 0.4538, rodo, kad saveikos tarp $iy elementy emociniy kompetencijy ir
psichologinio saugumo taip pat néra statistiskai reikSmingas (p > 0.05). Tikrinant Sio ry$io apatiné ir
virSutiné intervalo ribas, matome, kad tarp Siy elementy poveikio néra reikSmingo poveikio, nes

skaiciai neapima nulio intervalo.

Siekiant duomenis suprasti papras€iau pasiteikto grafikos atvaizdavimo funkcijos IBM SPSS

sistemoje. Apacioje pateikta keletas grafiniy atvaizdavimy ir rySiy koreliacijy.

Grafikas atvaizduoja konstrukto priklausomybes vienas nuo Kkito, taigi apacioje pateiktas
grafikas parodo orumo, emociniy kompetencijy ir psichologinio saugumo konstruktu priklausomybes.

(zr. 8 Paveikslas)
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8 Paveikslas

Pirmasis priklausomybés grafikas
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Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi i§ Sio grafiko matome kad orumo konstrukto reikSmés didéja tuo atveju kai didé¢ja
emociniy kompetencijy konstruktas, taip pat pastebime, kad psichologinis saugumas taip pat did¢ja,
tatiau emociniy kompetencijy ir orumo didéjimas nepriklauso nuo psichologinio augumo. Taciau,
galima pastebéti, kad esant aukStesniam psichologiniam saugumui, orumas yra taip pat aukstas. Taigi
psichologini saugumas santykiui tarp emociniy kompetencijy ir orumui .turi teigiamg moderacinj

poveikj Siam santykiui.

Taigi iSanalizavus pirmojo Zingsnio tarpusavio rySius galima daryti i§vadas, kad vis trys rySiai

nepasiteisino ir atmestos 2 hipotezés:

e H2- Emocinés kompetencijos daro teigiamg jtakg psichologiniam saugumui;

¢ H3 - Emocinés kompetencijos daro teigiama jtakg orumui darbo vietoje.

Antrojo etapo analizé buvo atlikta su emociniy kompetencijy ir gerovés konstruktu moderuojant
psichologiniam saugumui. Gauti duomenys ir jy apskai€iavimai pateikti Zemiau esancioje lenteléje. (Zr.

20 lentelé)
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20 lentelé

Antrojo etapo koeficientai

Gerovés 0.6912 0.4778 72.5161 0.0000

konstruktas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Tai i§ auksCiau pateiktos lentelés matome, kad R = 0.6912, kuis parodo stipry rysj tarp
nepriklausomy kintamyjy ir priklausomojo kintamojo gerovés konstrukto (Y). Kitas rodmuo R-sq =
0.4778 parodo, kad yra 47.78% variacijos priklausomajame kintamajame. Analizuojant sekancius
rodmenis F = 72.5161 ir p < 0.0001, galime daryti iSvadas, kad Sios regresinés analizés modelis yra
statistiSkai reikSmingas (p < 0.05).

Paaiskinant antrosios regresinés analizés tyrimo etapa, tai statistiniy reikSmiy tarp gerovés

konstrukto , emociniy kompetencijy ir psichologinio saugumo rysSiy apskaiciavimai ir palyginimai

Zemiau pateikti 21 lenteléje.

21 lentelé

Antrojo etapo reiksmés ir palyginimai

Emocinés kompetencijos -0.1511 0.6374 -0.7812 0.4790
Orumo konstruktas 0.3350 0.0000 0.2295 0.4406
Psichologinis saugumas -0.4724 0.1986 -1.1939 0.2490
Int (emocinés kompetencijos x | 0.1440 0.0746 -0.0144 0.3025
orumas X psichologinis

saugumas)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés
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Taigi emociniy kompetencijy koeficientas coeff = -0.1511 ir p = 0.637 reiskia, kad emociniy
kompetencijy ir gerovés tiesioginio ry$io nerasta, tai statistiS8kai $is rySys néra reikSmingas (p > 0.05).
Apatiné patikimumo intervalo riba ir virSutiné riba tik parodo, kad tarp $iy konstrukty poveikio néra,

nes intervalas tarp skaiciy, nes vienas skai¢ius yra su minuso Zenklu, kitas su pliuso.

Tiriant darbo orumo konstrukto ir gerovés konstrukto rysius i§ koeficienty matome, kad coeff =
0.3350 ir p < 0.0001, kadangi, p $iuo atveju mazesnis uz 0.05, galime teigti, kad darbo orumas turi

statistiskai reikSmingg ryS$j darbuotojy gerovei.

Nagrinéjant psichologinio saugumo ry§j tarp gerovés matome, kad coeff = -0.4724 ir p =
0.1986, todél galime daryti iSvadas, kad rySys tarp psichologinio saugumo ir gerovés poveikio
tiesioginio poveikio nerasta (p > 0.05). Apatiné ir virSutiné intervalo ribos rodo, kad tarp $iy konstrukty

poveikio néra reikSmingo poveikio, taip pat vienas skai¢ius yra su minuso zenklu, kitas su pliuso.

Aptariant paskutinés eilutés esancius apskaiiavimus matome, kad tiriamas emociniy
kompetencijy ir psichologinio saugumo rySys, kuriy coeff = 0.1440 ir p = 0.0746, taigi kaip ir
pirmajame etape taip ir Siame matome, kad sgveikos tarp Siy elementy emociniy kompetencijy ir
psichologinio saugumo néra, nes p mazesné uz 0.05. Apatiné ir virSutiné intervalo ribos indikuoja, kad

tarp Siy konstrukty poveikio néra reikSmingo poveikio.

Vaizdinis grafikas atvaizduoja gerovés, emociniy kompetencijy ir psichologinio saugumo
konstrukty priklausomybes ir poveikius vienas kitam, kurie pateikti Zemiau esanciame grafike (zr. 9

paveikslas).
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9 Paveikslas

Antrasis priklausomybés grafikas
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Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi, analizuodami grafika matome kaip gerovés lygis keiciasi priklausomai nuo emociniy
kompetencijy lygio, kai skiriasi psichologinio saugumo reik§Smeés. Taigi i§ esmés matosi, kad kuo
didesnés emocinés kompetencijos, tuo aukStesnis geroves lygis, bei psichologinis saugumas, taciau,

emocinés kompetencijos ir gerovés kilimas nepriklauso nuo psichologinio saugumo.

ISanalizavus antrojo modelio tarpusavio rySius matome, kad pasitvirtina tiesioginis rySys tarp
darbo orumo ir gerovés konstrukty, todél galime iSsikelti papildoma hipoteze, kur Siuo atveju

pasitvirtina:
e H5- Darbo orumas turi daro teigiamg jtakg darbuotojy gerovei.

Apibendrinant antro modelio sgveikas matome akivaizdy rezultata, kad kelios anks¢iau iskelta

hipotezé nepasitvirtino:
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e H2- Emocinés kompetencijos daro teigiamg jtaka psichologiniam saugumui;

3.5.  Tiesioginio efekto analizé

Kadangi istyrus pastebéta, kad Sio tyrimo stipriausias rySys yra tiesioginis rySys panagrinékime
Siuos elementus detaliau, tarp kuriy elementy yra stipriausia tiesioginé sgveika t.y. tikrinama tiesioginio
ir netiesioginio poveikio emociniy kompetencijy gerovei kai moderatorius psichologinis saugumas. (zr.

lentelé)

22 lentelé

Tiesioginio rysio koeficientai

Psichologinis | effect Std. t p LLCI ULCI
saugumas Deviation

3.1629 0.3045 0.0782 3.8924 0.001 0.1506 0.4584
3.7783 0.3931 0.0493 7.9724 0.000 0.2961 0.4901
4.3936 0.4817 0.4817 7.79687 0.000 0.3628 0.6007

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi i§ duomeny matome kad kaip psichologinio saugumo koeficientas 3.1629, tiesioginis
poveikis gerovei yra 0.3045 su standartiniu nuokrypiu 0.0782, p reik§mé atitinka standartus nes
p=0.001, o patikimo intervalas neapima nulio. Kai psichologinio saugumo koeficientas 3.7783,
tiesioginis poveikis gerovei yra 0.3931 su standartiniu nuokrypiu 0.0493, p reik§mé atitinka standartus
nes p=0.000, o patikimo intervalas neapima nulio. Bei kai psichologinio saugumo koeficientas 4.3936,
tiesioginis poveikis gerovei yra 0.4817 su standartiniu nuokrypiu 0.4817, p reikSmé atitinka standartus
nes p=0.000, o patikimo intervalas taip pat neapima nulio. Taigi galime daryti i§vadas, kad yra esant
aukstam psichologiniam lygiui atsiranda reik§mingas poveikis asmens orumui, taigi galime iskelti dar

vieng pasitvirtinancig hipoteze:

H6- Esant aukStam psichologiniam saugumui did¢ja ir asmens orumas darbe.
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Toliau nagrinéjami netiesioginio rySio efektas ir tikrinami ar $ie duomenys yra statistiSkai
reikSmingi apacioje esancioje lentel¢je (Zr. 23 lentelé).

23 lentelé

Netiesioginio rysio koeficientai

Effectl Efect2 Contrast BootLLClI BootULCI
3.1629 0.0478 0.0317 -0.0084 0.1159
3.7783 0.0608 0.0195 0.0268 0.1033
4.3936 0.0738 0.0276 0.0303 0.1383

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Apibendrinat lentele matome kad kai psichologinio saugumo koeficientas lygus 3.1629
netiesioginis efektas 0.0487. Kai psichologinio saugumo koeficientas lygus 3.7783 netiesioginis efektas
0.0195. Ir kai psichologinio saugumo koeficientas lygus 4.3936 netiesioginis efektas 0.0738. I Sy
rezultaty galime pasakyti, kad kai psichologinio saugumo lygis yra 3.17783 ir 4.3936, Sie rySiai tampa
statistiSkai reikSmingi, nors tas rySys néra labai, rySkus, bet galime j Zvelgti, kad kuo didesnis

psichologinis saugumas tuo didesnis orumo jausmas.

Kitas svarbus etapas tai moderuotos mediacijos apskaifiavimas ir duomeny analize, Kuri

pateikta Zemiau esancioje lentel¢je (Zr. 24 lentelé)

24 lentelé

Moderuotos mediacijos koeficientai

Psichologinis effect BootSE BootLLCI BootULCI

saugumas 0.0211 0.0365 -0.436 0.0986

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Matome, kad indeksas yra 0.0211, kai BootSE 0.0365, BootLLCI -0.0436 ir BootULCI 0.0986.
Todél galime daryti iSvadas, kad patikimo intervalas néra reikSmingas, nes vienas skaitmuo su minuso

zenklu, o kitas su plius, todél iSvada, kad moderuotos mediacijos poveikio nebuvo aptikta.

Paskutinis tiesioginiy ir netiesioginiy poveikiy kontrasty analizé, parodo galimus rySius, taigi

apacioje pateikta lentelé su duomenimis. (Zr 25 lentele)
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25 lentelé

Tiesioginiy ir netiesioginiy poveikiy kontrasty koeficientai

Effectl Efect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI
0.0608 0.0478 0.130 0.225 -0.0268 0.0607
0.0738 0.0478 0.260 0.0450 -0.0536 0.1213
0.0738 0.0608 0.0130 0.0225 -0.0268 0.0607

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi pirmasis efektas (Effectl - Effect2) rodo, kad kontrastas 0.0130 su BootSE 0.0225,
BootLLCI -0.0268 ir BootULCI 0.0607. Antrasis kontrastas yra 0.0260 su BootSE 0.0450, BootLLCI -
0.0536 ir BootULCI 0.1213, bei treciasis kontrastas yra 0.0130 su BootSE 0.0225, BootLLCI -0.0268
ir BootULCI 0.0607. Kaip matome visy eilu¢iy patikimumo intervalai visais atvejais vienas skaitmuo
sus minuso Zenklu, o kitas su pliuso tai reiSkia, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp salyginiy

netiesioginiy poveikiy.

Taigi §is tyrimas parod¢, kad i§ esmés emocinés kompetencijos turi poveikj gerovés konstruktui

nepriklausomai nuo psichologinio saugumo lygio, todél hipotezé H1 pasitvirtina:

e HI1- Emocinés kompetencijos daro teigiamg jtakg asmens gerovei darbe.

Be to galime pastebéti, kad pasitvirtina netiesioginis poveikis per oruma, tik tuo atveju kai
vyrauja aukStas psichologinis lygis. O moderuota mediacija bet poriniai kontrastai nepasitvirtina. Taigi

i§ esmés galime atmesti H4 anksciau iSsikeltg hipoteze, kad psichologinis saugumas moderuoja rys;j:

H4- Psichologinis saugumas moderuoja ry$j tarp asmens gerovés darbe, emociniy kompetencijy

ir orumo darbo vietoje.
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3.6.  Emociniy kompetencijy latentiniy veiksniu rySiai

Tyrimo metu buvo atlikta dar vieno modelio analizé t.y. naudotas tas pats 8 modelis, tac¢iau
buvo isskaidytas emociniy kompetencijy konstruktas ir buvo tiriami rysiai su kiekvienu latentiniu rysiu.
Taigi analizé buvo pakartota dar 5 kartus ir buvo pastebéta, kad psichologinis saugumas gali biiti kaip

moderatorius su savimonés latentiniu rySiu, $i lentelé pateikiama ir apraSoma Zemiau (Zr. 26 lentelé).

26 lentelé

Analizés duomenys su savimoneés latentiniu veiksniu

X coeff p LLCI ULCI

1 etapas Savimoné 1.0020 0.0000 0.5882 1.4047

Savimoné ir orumas | Psichologinis saugumas 1.7952 0.0000 1.2622 2.3282
Int (savimoné x | -0.2170 0.0000 -0.3204 -0.1137

Psichologinis saugumas)

2 etapas Savimoné -0.8306 0.0001 -1.2350 -0.4262
Savimoné ir gerové | Orumas 0.4068 0.0000 0.2999 0.5136
Psichologinis saugumas -1.3157 0.0000 -1.8663 -0.7650
Int (savimoné x orumas x | 0.2918 0.0000 0.1890 0.3945

psichologinis saugumas )

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi i§ virSuje pateiktos lentelés matome, kad savimonés poveikis yra teigiamas Kkai
psichologinis saugumas yra pastovus, 0 psichologinis saugumo poveikis taip pat reik§mingas
savimonei. Tai reiSkia, kad psichologinio saugumo poveikis savimonei ir orumui yra reikSmingas
neigiamai (-0.2170). Tad psichologinis saugumas S§iuo atveju turi moderacinj ry$j su savimone ir

psichologiniu saugumu.

IS antrojo etapo duomeny taip pat galime apstebéti, kad savimong ir psichologinis saugumas turi

teigiama reikSminga poveikj, kas vélgi reiskia, kad $iuo atveju psichologinis saugumas moderuoja
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poveiki tarp gerovés ir savimoneés. Kai psichologinis saugumas didéja, savimonés ir gerovés poveikis

tampa teigiamas.

Kitame Zingsnyje apskaiciuoti ir pateikti duomenys kaip veikia tiesioginj efekta savimoné kai

priklausomas kintamais gerové. (zr. 27 lentel¢)

27 lentelé

Tiesioginio efekto analizé su savimone

3.2000 0.1030 0.0513 2.0069 0.0456 0.0020 0.2040
3.8000 0.2781 0.0377 7.3753 0.0000 0.2039 0.3522
4.4000 0.4531 0.0466 9.7237 0.0000 0.3614 0.5448

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

IS auksciau esanCios lentelés matosi, kad savimone teigiamai veikia gerove esant aukStam
psichologiniam saugumui, taigi psichologiniam saugumui didéjant didéja ir gerové. Be to, kad rySiai

reikSmingi matome i$ rodiklio p, kuris lygus 0.0000.
Kitame etape apskaiciuoti ir pateikti duomenys kaip savimoné veikia netiesioginj efekta kai
kintamieji orumas ir gerové saveikauja. (zr. 28 lentelé)

28 lentelé

Netiesioginio efekto analizé su savimone

3.2000 0.1251 0.0337 0.0610 0.1935
3.8000 0.0721 0.0191 0.0369 0.1111
4.4000 0.0191 0.0167 -0.0131 0.0532

Saltinis: Sudaryta darbo autorés
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Taigi, netiesioginio efekto tyrimo etape matosi, kad netiesioginis psichologinio saugumo efektas
sumazéja arba beveik iSnyksta mazéjant savimonei, orumui ir gerovei, nes efekto reikSmé keiciasi 18

0.1251 ir mazéja iki 0.0191, kas rodo, poveikio mazéjima.

Apibendrinat galima teigti, kad savimoné teigiamai veikia gerove esant psichologiniam
saugumui, psichologiniam saugumui didéjant didéja ir gerové. Si analizé parodé, kad psichologinis
saugumas moderuoja tiek tiesioginj, tiek netiesioginj savimonés poveiki gerovei. Kuo aukstesnis
saugumas tuo tiesioginis ir netiesioginis efektas yra stipresni ir reikSmingesni. Tod¢l galime iSkelti

paskutiné hipotezg:

H7- Psichologinis saugumas moderuoja rysj tarp gerovés, orumo ir savimoneés.

3.7. Tyrimo iSvados

ISanalizavus visus pateiktus duomenis: apskaiciavus regresines analizes, koreliacijas, atlikus
tyrimo modeliy analizes, jvairius skai¢iavimus ir atvaizdavus visus duomenis grafiskai, galime padaryti

galutines tiriamojo darbo iSvadas.

Demografiniai duomenys parod¢, kad tyrimo dalyviai didZioji dali buvo logistikos jmonés
darbuotojai, i§ kuriy didzioji dalis motery, kuriy amzius priklauso nuo 20 iki 30 mety amziaus
kategorijoje. Buvo prieita i§vados, kad didzioji tyrimo dalis buvo vykdoma didelése bendrovése, kuriy
darbuotojy skaicius daugiau nei 250 darbuotojy. Didzioji dali respondenty jau turi pakankamai darbo
stazo dabartinéje bendrovéje, kad galéty tinkamai jvertini savo patirtis, o taip pat verta paminéti, kad

dauguma respondenty neuZima vadovaujanciy pareigy.

Patikrinus visy naudoty konstrukty patikimumus pagal Cronbach alpha, galima daryti i$vadas,
kad visi konstruktai: socialiniy emociniy kompetencijy, pagrindinés gerovés, darbo orumo ir
psichologinio saugumo klausimynai, buvo tinkami naudoti tolimesnéje tyrimo analizéje, nors ir buvo
viena subskalé jvertinta kaip netinkama, taciau tai nedaré reikSmingos jtakos bendram konstruktui.
Taigi nustatyta, kad visy klausimyny patikimumy Cronbach aplha koeficientai turi didesni nei 0.70, dél

to konstruktus galime laikyti patikimus.
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Respondenty atsakymy vertinimas parod¢, kad i§ esmés didzioji dauguma konstrukty vertinimai
néra labai iSsiskiriantys, o galima daryti iSvadas, kad gana panasiis tarp tiriamyjy. Nors Sie skirtumai
nebuvo akivaizdis, taciau buvo galima jzvelgti panasumy ir skirtumy ir toliau analizuoti gautus

duomenis.

Modelio analizés iSvados, kad psichologinis saugumas $io tyrimo metu nepasitvirtino kaip
moderatorius, taCiau kituose tyrimo etapuose buvo galima jzvelgti nedidelj ry$j tarp emociniy
kompetencijy ir gerovés. Psichologinio saugumo poveikio efektas emocinéms kompetencijos, gerovei
ir orumui isryskéjo tik skirtinguose psichologinio saugumo lygmenyse. Pastebéta, kad tik esant
vidutiniam ar aukStesniam psichologiniam saugumui, emociniy kompetencijy poveikis gerovei yra

statistiSkai reikSmingas ir teigiamas.

Nors psichologinis saugumas ir emocinés kompetencijos neturi tiesioginio poveikio darbo
orumui, pastebéta, kad Siy elementy kombinacija gali turéti jtakos, bet tai néra statistiskai tiesiogiai
reik§minga. TaCiau pastebéta, kad darbo orumas turi ryskesnj teigiamg poveikj gerovei. O klabant apie
emociniy kompetencijy poveikj gerovei, galima daryti iSvadas, kad yra esant auks$tam psichologinio

saugumo lygiui yra stiprinamas emociniy kompetencijy poveikis gerovei.

Galutinés modelio i§vados rodo rodo, kad darbo orumas ir psichologinis saugumas is esmés yra
svarbis elementai asmens gerovei, ypa¢ tada, kai jie saveikauja su emocinémis kompetencijomis. O

aukStesnis psichologinis saugumas gali sustiprinti emociniy kompetencijy teigiama poveikj gerovei.

Sios i§vados gali padéti organizacijoms sukurti strategijas, kurios stiprins darbuotojy gerove
imong¢je per darbo oruma ir psichologinio saugumo stiprinima, ypatinga démesj skiriant emociniy
kompetencijy ugdymui. Tai svarbu kiekvienai organizacijai siekiant gery darbo rezultaty, laimingy ir

motyvuoty darbuotojy, bet ir sékmingos organizacijos.

Giluminé analizé padéjo surasti ir rySius tarp savimonés, gerovés, orumo ir psichologinio
saugumo. Analiz¢ parode, kad kuo didesnis psichologinis saugumas didéja gerové ir orumas, esant

aukstai saves suvokimui.

Apibendrinant gautus rezultatus su pasitvirtinusios ir atmestomis hipotezémis sudaryta
apibendrinta lentelé¢ esanti Zemiau, taip pat suraSytos ir naujais iSkeltos hipotezés, kurios buvo

pastebétos tyrimo analizés metu. (Zr. lentelé)
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29 lentelé

Hipotezés

Nr. | Hipotezé Statusas (Pasitvirtino/Atmesta)

H1 | Emocinés kompetencijos daro teigiama jtaka asmens gerovei | Pasitvirtino
darbe

H2 | Emocinés kompetencijos daro teigiama jtaka psichologiniam | Atmesta

saugumui

H3 | Emocinés kompetencijos daro teigiama jtaka orumui darbo | Atmesta

vietoje

H4 | Psichologinis saugumas moderuoja ry$j tarp asmens gerovés | Atmesta

darbe, emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje.

H5 | Darbo orumas turi daro teigiama jtaka darbuotojy gerovei. Pasitvirtino

H6 | Esant auk$tam psichologiniam saugumui didéja ir asmens | Pasitvirtino

orumas darbe.

H7 | Psichologinis saugumas moderuoja ry§j tarp gerovés, orumo ir | Pasitvirtino

savimones..

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Taigi galime daryti i§vadas, kad buvo atmestos hipotezés: H2 - Emocinés kompetencijos daro
teigiamg jtaka psichologiniam saugumui, H3 - Emocinés kompetencijos daro teigiamg jtaka orumui
darbo vietoje ir H4 - Psichologinis saugumas moderuoja ry$j tarp asmens gerovés darbe, emociniy
kompetencijy ir orumo darbo vietoje. Taciau pasitvirtino hipotezé su tiesioginiu rySiu H1 - Emocinés
kompetencijos daro teigiama jtaka asmens gerovei darbe. Be to buvo iSkeltos trys papildancios
hipotezés HS - Darbo orumas turi daro teigiama jtaka darbuotojy gerovei ir H6 - Esant aukStam
psichologiniam saugumui didéja ir asmens orumas darbe. H7- Psichologinis saugumas moderuoja rysj

tarp geroves, orumo ir psichologinio saugumo.

Apibendrinant galima teigti, empirinio tyrimo uzdaviniai buvo istirti ir iSanalizuoti. Nors
tiesioginio rysio tarp emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje nepastebéta, ta¢iau buvo rasta kity
teigiamy ir reikSmingy rySiy tarp emociniy kompetencijy ir gerovés, Sie elementai tarpusavyje
saveikauja kaip ir autorius Mehta iSanalizavo savo atliktame tyrime. Pastebédamas, kad emocinése

darbo aplinkose analizuojant darbuotojy gerove su trimis darbui ir emocinémis kompetencijomis
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susijusiais kintamaisiais: darbo jsitraukimu, i8degimu ir darbo pasitenkinimu. (Metha, 2020) Taip ir §is
atliktas tyrimas, parod¢, kad kuo auksStesnés emocinés kompetencijos, tuo didesné darbuotojo gerové.
Tolimesnio tyrimu metu pastebéta, kad gerové ir orumas turi reikSmingy rysiy. IS gauty duomeny buvo
pastebéta, kad didéjant gerovei, didéja ir orumas. Autoriai Mertz, Locande taip pat atskleidé, kad
gerové ir orumu turi sgveikos elementy, nes pasak autoriy orumo skatinimas ir pagarba teigiamai veikia
darbuotojy gerove. Kuo aukStesné geroveé ir orumas, tuo didesnj jsipareigojimg darbuotojas jaucia
organizacijai. (Mertz, B. A., Locander, J. A., Brown, B. W., & Locander, W. B., 2023) Sekanc¢iame
etape iSanalizuota, kad esant aukStam psichologiniam saugumui did¢ja ir asmens orumas darbe.
Autoriai Durarani ir kt. savo tyrimu parodé¢, kad psichologinio elgesio pasekmes, susijusias su darbo
vietoje orumu. Nesant orumo darbo vietoje, silpnas ir psichologinis saugumas (Ahmed, A., Liang, D.,
Anjum, M. A., & Durrani, D. K., 2022).
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ISVADOS

1. ISanalizavus moksling literatiirg pastebéta, kad emocinés kompetencijos gali biiti suprantamas
kaip asmens geb¢jimas suvokti ir suprasti savo ir kity zmoniy emocijas. Emocinés kompetencijos
visiSkai atsispindi ir organizacijose atlikty tyrimy metu. Buvo rastas visiSkas tarpininkavimas, nes
emocinés kompetencijos visiSkai prisideda prie asmens ir organizacijos darbo rezultaty, kokybés.
Mokslinés literatiiros apzvalgos metu, buvo pastebéta, jog Sios emocinés kompetencijos turj tiesioginj
ry$i tarp psichologinio saugumo darbo vietoje, bei gerovés ir orumo darbe. IS esmés emocinés
kompetencijos yra susijusios su asmenes psichologine sveikata, nes netinkamai iSvystytos emocinés
kompetencijos daznu atveju gali biiti negebéjimo susidoroti su stresu darbo vietoje padarinys. Ko
pasekoje ilgalaikéje perspektyvoje organizacijoje kelia konfliktus tarp kolegy, o visa to padarinys ir yra

psichologinis nesaugumas organizacijoje.

Mokslings literatiiros apzvalgoje ir anksciau atliktus tyrimuose buvo jrodyta, jog psichologiné
buklé turi ry§j ir su darbuotojo gerove, darbo orumu bei emocinémis kompetencijomis. Darbuotojy
geroveé buvo iSanalizuota ir iSmatuota emocinése darbo aplinkose. Prie psichologinés gerovés prisideda
ir geranoriSkas vadovavimas, o psichologiné sauga susijusi su psichologiniu pazeidziamumu.
Tyrimuose buvo pastebéta, prie psichologinés gerovés prisideda ir geranoriSkas vadovavimas, o
psichologine sauga susijusi su psichologiniu paZeidZiamumu. Tad orumas darbo vietoje sgveikauja su
gerove darbe, prie kurios prisideda atitinkamas vadovavimas komandoms, taip pat psichologiskai
saugiai jauCiamasi organizacijose, kuriose praktikuojami geroves principai. Svarbu paminéti, kad itin
svarbu, jog darbo vietos orumas ir organizacijos saviverté biity pagrjsta, nes savanoriskos asmens darbo
pastangos susijusios su visos organizacijos saviverte. Todél reikalaujama nors minimaliy laisvés salygy
organizacijoje orumo skatinimui bei pagarbos darbo vietoje. Visa tai teigiamai paveikia darbuotojy

gerove, psichologin] sauguma, didina organizacijos jsipareigojimg ir mazina norg keisti darbo viet3.

2. Antrojoje dalyje buvo sudarytas tyrimo modelis i$ 4 elementy: psichologinis saugumas (W),
asmens geroves darbe (Y), emociniy kompetencijy (X) ir orumo darbo vietoje (M), parinkti autoriy
konstruktai, kurie atitinka patikimumo standartus. I§ $iy konstrukty buvo sudarytas tyrimui atlikti
klausimynas ir paruostas planas, kaip bus vykdomas tyrimas, sudaryta tyrimo eiga, tikslai ir uzdaviniai
bei pasirinkti platinimo kanalai. Nustatyta tyrimo imtis, tas Sio tyrimo metu reikéjo apklausti 340

respondenty. Klausimynas buvo sugeneruotas puslapyje Apklausa.lt, Sis anketa buvo laikinai
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pasiekiama ir skelbiama viesai, taip pat papildomai buvo platinama ir jos nuoroda el. pastu, siunciant
jmonés darbuotojams, nuoroda padalinta ir socialiniuose tinkluose tokiose kaip ,,Linkedin® ir
,Facebook®. Galiausiai buvo iskeltos keturios hipotezés : HI — Emocinés kompetencijos daro teigiama
itaka asmens gerovei darbe. H2 - Emocinés kompetencijos daro teigiama jtaka psichologiniam
saugumui. H3 - Emocinés kompetencijos daro teigiama jtakg orumui darbo vietoje. H4 - Psichologinis

saugumas moderuoja ry$j tarp asmens gerovés darbe, emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje.

3. Apibendrinant gautus empirinio tyrimo rezultatus, buvo iSanalizuoti empirinio tyrimo iskelti,
uzdaviniai. Tiesioginio ry$io tarp emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje neaptikta. Tyrimo
analizés metu rasti teigiami ir reikSmingi rySiy tarp emociniy kompetencijy ir gerovés. Darbuotojai
turinys aukStesnes emocines kompetencija, geba save suprasti savo ir kity emocijas, geriau susitvarko
su stresinémis situacijomis, todé¢l geriau komunikuoja darbo vietoje ir darbo vietoje, jaucia didesne
gerove. Be to kuo auks$tesné gerové, didéja ir orumo jausmas. Gauti duomeny rezultatai parodé, kad
didéjant gerovei, didéja ir orumas. AuksSciausiame elementy lygmenyje darbuotojas jaucia laimés
jausma, bei jsipareigojimg organizacijai. Tyrimo metu buvo tiriami ir visy konstrukty rysiai, taciau
galutinés iSvadose, negalime teigti, kad psichologinis saugumas moderuoja ry$j tarp emociniy
kompetencijy, gerovés ir orumo, nes tyrimo metu moderacija nepasitvirtino ir keletas hipoteziy buvo
atmestos, kad emocinés kompetencijos daro teigiama jtaka psichologiniam saugumui, emocinés
kompetencijos daro teigiama jtakg orumui darbo vietoje, bei Psichologinis saugumas moderuoja rysj
tarp asmens gerovés darbe, emociniy kompetencijy ir orumo darbo vietoje. Taciau kitame etape rasti
rySiai, kad esant auk$tam psichologiniam saugumui didéja ir asmens orumas darbe. O psichologinis
saugumas moderuoja rysj tarp gerovés, orumo ir savimonés. Kuo asmuo labiau sugeba suprasti savo

jausmus, emocijas, tuo geriau jaucia gerove, orumg ir psichologinj saugumag darbovietéje.
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Vilnius, 2024

SUMMARY

95 pages, 29 charts, 9 pictures, 49 references.

The main purpose of this master thesis is to determine the impact of emotional competencies on

employee well-being mediated by dignity in the workplace and moderated by psychological safety.
Tasks of the Work:

Based on scientific literature, analyze the concepts of the impact of employees' emotional competencies
on psychological safety;

Based on scientific literature and conducted empirical studies, find the links between employees'

emotional competencies, psychological safety, well-being, and work dignity;

Conducting an empirical study, investigate the impact of emotional competencies on psychological

safety, well-being, and dignity within the organization;

Provide conclusions about the relationships between emotional competencies, dignity, well-being, and

psychological safety.
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Methods of the Work:

Analysis of scientific literature and research data;

For data analysis, an empirical study. A quantitative study using a questionnaire survey;

Systematic processing of the obtained research data using statistical IBM SPSS software.

The work consists of three main parts, the analysis of literature, the research and its results, conclusion.

Literature analysis review it was observed that emotional competence can be understood as a person's
ability to perceive and understand his own and other people's emotions. In the review of scientific
literature and previously conducted studies, it was proven that the psychological state has a connection

with the employee's well-being, work dignity and emotional competences.

The study was conducted remotely by sending a link to an online survey. A total of 342 individuals
participated in the survey, most of whom were working in the logistics field, were women, and aged
between 20 and 30.

The conclusions summarize the main main concepts of literature analysis as well as this work analyses
it was found positive and significant relationships between emotional competencies and well-being
were found during the research analysis. The obtained data results showed that as well-being increases,
so does dignity. In case of high psychological safety, the dignity of the person at work also increases.

And psychological safety moderates the relationship between well-being, dignity and self-awareness.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo klausimynas

Klausimyno jZanga

Gerb. respondente,

Esu Deimanté Skudzinskaité, Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo,
Verslo vystymo magistro studijy studenté. Siuo metu ragau magistro baigiamajj darba, kurio tema

,Darbuotojy emociniy kompetencijy jtaka darbuotojo psichologiniam saugumui®.

Mano tyrimo tikslas yra nustatyti, kokig jtaka darbuotojy emocinés kompetencijos turi

darbuotojo psichologiniam saugumui.

Tyrimo anketa yra anoniminé, o apklausos rezultatai bus naudojami tik atlieckant duomeny

analizg.
Sig anketg uzpildyti truksite apie 15 minuéiy.

I§ anksto dékoju uz Jusy laika ir bendradarbiavima!

Tyrime naudoty klausimyny pavyzdziai

vertinkite savo emocines kompetencijas ir pasirinkite labiausiai Jums labiausiai tinkanti
variantg. Pazymékite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate, ar nesutinkate nuo (1) beveik visada iki (6)

beveik niekada.
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Eil. Klausimai
Nr.
. g
= E = £
2 >§ IS ‘© ‘© L
> < i = T c
< = S = = e~
2 g g = 3 s
@ 3 S 8 g @
1 DALIS
1. AS Zinau, kg galvoju ir kg darau 1 2 3 4 5 6
2. Suprantu, kodél darau tai, ka darau. 1 2 3 4 5 6
3. Suprantu savo nuotaikas ir jausmus. 1 2 3 4 5 6
4. Zinau, kada esu nepatenkintas. 1 2 3 4 5 6
5. Galiu atpazinti zmoniy veidus, kai jie yra 1 2 3 4 5 6
pikti.
6. 1 2 3 4 5 6
AS atpazjstu, kaip Zzmonés jauciasi,
ziirédamas j jy veido iSraiskas.
7. Man lengva suprasti, kodél zmonés jauciasi 1 2 3 4 5 6
taip, kaip jauciasi.
8. Jeigu kazkas yra litidnas, piktas ar laimingas, 1 2 3 4 5 6
a$ tikiu, kad zinau, k3 jie galvoja.
9. Suprantu, kodél zmonés reaguoja bitent taip, 1 2 3 4 5 6
kaip reaguoja.
10. | Jeigu draugas yra nusimings, a§ gana gerai 1 2 3 4 5 6
suprantu kodél.
11. | Galiu islikti ramus stresinése situacijose 1 2 3 4 5 6
12. | Islieku ramus ir jveikiu nerima naujose ar 1 2 3 4 5 6
kintanciose situacijose.
13. | Islieku ramus, kai viskas eina ne taip. 1 2 3 4 5 6
14. | Galiu kontroliuoti, kaip jauciuosi, kai jvyksta 1 2 3 4 5 6
kazkas blogo.
15. | Kai esu susierzings ant kazko, palaukiu, kol 1 2 3 4 5 6
atsiraminsiu, prie§ aptardamas problema.
16. | Visada atsipraSysiu, kai netycia jskaudinu 1 2 3 4 5 6
savo drauga.
17. | Visada stengiuosi paguosti draugus, kai jiems 1 2 3 4 5 6
litdna.
18. | Stengiuosi nekritikuoti savo draugo, kai mes 1 2 3 4 5 6
gincijames.
19. | Esu tolerantiskas savo draugo klaidoms. 1 2 3 4 5 6
20. | Ginuosi, nesumenkindamas kity. 1 2 3 4 5 6
21. | Priimdamas sprendimus atsizvelgiu j savo 1 2 3 4 5 6
veiksmy pasekmes.
22. | Priimant sprendimus uztikrinu, kad biity 1 2 3 4 5 6
daugiau teigiamy rezultaty.
23. | Pries priimdamas sprendima dél savo veiksmy 1 2 3 4 5 6
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pasveriu situacijos stiprigsias puses.

24. | Pries siiilydamas sprendima, apsvarstau 1 2 3 4 5 6
pasirinktus Kriterijus.
25. | Prie$ nuspresdamas naudoti strategija, sveriu 1 2 3 4 5 6

jos stiprigsias ir silpnasias puses.

Ivertinkite zemiau pateiktus teiginius apie darbuotojo pagrindine gerove ir pasirinkite labiausiai

Jums labiausiai tinkanti variantg. Pazymékite, kiek su kickvienu teiginiu sutinkate, ar nesutinkate nuo

(1) beveik visada iki (6) beveik niekada.

2 DALIS
Eil. Klausimai
Nr.
. g
3 g = £
= = S 2 = x
g 8 2 g = =
@ 3 S & g @
26. | Jauciuosi iSsekes po darbo dienos 1 2 3 4 5 6
27. | As kenciu nuo ligy susijusiomis dél darbo 1 2 3 4 5 6
28. | Turiu miego sutrikimy 1 2 3 4 5 6
29. | Jauciu fizing jtampa ar diskomforta dirbdamas 1 2 3 4 5 6
30. | Kiekvieng dieng su malonumu laukiu darbo 1 2 3 4 5 6
31. | Sugebu priimti sprendimus esant spaudimui 1 2 3 4 5 6
32. | Esu jautrus emocijoms (savo, studenty, kolegy) | 1 2 3 4 5 6
33. | Greitai atsigaunu po neigiamy emocijy 1 2 3 4 5 6
34. | Esu kompetentingas profesinése uzduotyse. 1 2 3 4 5 6
35. | Mano atsakomybés jausmas skatina spresti 1 2 3 4 5 6
darbo problemas.
36. | JaucCiuosi laimétojas, kai mano 1 2 3 4 5 6
studentai/personalas daro pazanga.
37. | Turiu pojutj, kad laikui bégant labai daug 1 2 3 4 5 6
pasisémiau kaip vadovas.
38. | Galiu susidoroti su keliais darbo uzdaviniais 1 2 3 4 5 6
vienu metu.
39. | Galiu tvarkytis su profesiniais issiikiais ir vesti 1 2 3 4 5 6
savo personalg j priekj.
40. | Galiu numatyti profesines problemas ir 1 2 3 4 5 6
pasiruosti.
41. | Galiu pritaikyti vadovavimo darba, kad jisbuty | 1 2 3 4 5 6
jgyvendinamas ir prasmingas.
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42. | Gerai sutariu su savo vadovais. 1 2 3 4 5 6

43. | Jauciu kolegy/personalo palaikyma. 1 2 3 4 5 6

44. | Jauciuosi socialiai jtrauktas. 1 2 3 4 5 6

45. | Jauciu Seimos ir draugy palaikyma 1 2 3 4 5 6

46. | Mano profesinis gyvenimas yra prasmingas ir 1 2 3 4 5 6
turiningas.

47. | Mano misijos pojitis nukreipia mano 1 2 3 4 5 6
profesines kryptis.

48. | Integruoju savo ,,vidinj“ a$ j profesinj 1 2 3 4 5 6
gyvenima.

49. | Vertinu savo darbo kaip vadovo procesa, netjei | 1 2 3 4 5 6
rezultatas gali biiti netenkinantis

Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius apie orumg ir pasirinkite labiausiai Jums labiausiai

tinkanti variantg. Pazymeékite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate, ar nesutinkate nuo (1) visiskai

nesutinku iki (5) visiskai sutinku.

3 DALIS
Eil. Klausimai
Nr.
>
=
=
5
(%]
(5]
%‘ c
= S
o= (5]
g < =
n = -
5 = = S S
s E 3 = =
iz 3 'z = 2
> z z (73} >
50. Zmonés darbe bendrauja su manimi 1 2 3 4 5
pagarbiai.
51. Jauciuosi gerbiamas bendraudamas su 1 2 3 4
Zmonémis darbe
52. Darbe su manimi elgiamasi su pagarba 1 2 3 4 5
53. Darbe turiu galimybe tobulinti savo 1 2 3 4 5
kompetencija
54. Zmoneés darbe pripaZjsta mano kompetencija 1 2 3 4 5
55. Zmonés vertina mano pastangas darbe 1 2 3 4 5
56. Darbe Zmonés su manimi kalba kaip su lygiu, 1 2 3 4 5
net esant statuso skirtumams tarp miisy
57. Jauciuosi taip pat vertinamas kaip ir kiti 1 2 3 4 5
organizacijoje.
58. Darbe esu vertinamas kaip Zmogus 1 2 3 4 5
59. Zmonés darbe elgiasi su manimi taip, lyg a§ 1 2 3 4 5
svarbus kaip asmuo, o ne tik kaip darbuotojas
60. Zmonés darbe nuosirdZiai vertina mane kaip 1 2 3 4 5
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asmenj
61. Mano darbovieté yra orumo $altinis man 1 2 3 4 5
62. Darbe su manimi elgiamasi oriai 1 2 3 4 5
63. Darbe turiu oruma 1 2 3 4 5

labiausiai tinkanti variantg. Pazymeékite, kiek su kiekvienu teiginiu sutinkate, ar nesutinkate nuo (1)

Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius apie psichologinj sauguma ir pasirinkite labiausiai Jums

visi§kai nesutinku iki (5) visiSkai sutinku.

4 DALIS
Eil. Klausimai
Nr.
=
=~
=
5
3
2 c
£ ‘@ &
= < c
n 3" =
< = = = <
2 E 3 = 2
2 8 = g 2
= z 2 ] >
64. Sioje organizacijoje galiu iSkelti problemas ir 1 2 3 4 5
sudétingus klausimus
65. Zmonés Sioje organizacijoje, neatstumia 1 2 3 4 5
Zmoniy, todél, kad jie kitokie
66. Organizacijoje saugu rizikuoti 1 2 3 4 5
67. Man lengva i§ kity komandos nariy paprasyti 1 2 3 4 5
pagalbos Sioje organizacijoje
68. Niekas Sioje organizacijoje samoningai 1 2 3 4 5
nesielgty taip, kad pakenkty mano pastangoms

Kontroliniai kintamieji klausimai

1. Jusy amzZius (pasirinkite)

Jrasykite

2. Jusy lytis (pasirinkite)




«  Wras

*  Moteris
+ Kita
3. Jusy iSsilavinimas (pasirinkite)

*  Vidurinis i$silavinimas
»  AukStesnysis/Profesinis iSsilavinimas
*  AuksStasis neuniversitetinis i$silavinimas

»  AuksStasis universitetinis i$silavinimas

+ Kita
4. Organizacijoje, kurioje dirbate, veiklos sritis (pasirinkite)
+ Gamyba
*  Prekyba
« Logistika

«  Svietimas

*  Sveikatos priezitra

*  Socialinés paslaugos

* Informacinés paslaugos

+ Kita

5. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis (pasirinkite)
* Labai maza (nuo 1 iki 9 darbuotojy)
*  Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy)

*  Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy)
*  Didele (250 ir daugiau darbuotojy)

6. Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje (pasirinkite)
 Tki 1 mety
« 1-5
« 6-10
« 11-15

« 16-20



e 21 irdaugiau

7. Ar turite pavaldiniy?

« Taip
* Ne
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2 priedas. SPSS analizé pagal 8 modelj

Run MATRIX procedure:
FraRRRRRRRRaaaas* PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 ****axssxxsazazas

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

AXR X AR AR R AR AR AR AR AR AR AR AR A RAARAARARRARARRARRARRRAAARRAR AR XA XA R RRAARRRRARRARR

Model : 8
Y : gerovesk
X :emockom
M : orumok
W : psicholk

Sample
Size: 322

AXX XA AR AR AR AR AR AR AR AR AR R ARRA R AR AR RARARARRARRARRRAAARAR AR AR AR R RAAAARRRRARRARR

OUTCOME VARIABLE:
orumok

Model Summary
R R-sq MSE F df1 df2 p
6973 4862 2062 100.3046 3.0000 318.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.6236 15143 1.0722 2844 -1.3557 4.6029
emockom -0567 3347 -1695 8655 -7152 .6018
psicholk .3844 3826 1.0045 3159 -3684 1.1372
Int_1 0631 .0841 7500 4538 -1024 2285

Product terms key:
Int_1 : emockom X psicholk

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant emockom psicholk Int_1

constant 22931 -5040 -5732 .1256

emockom -5040 1120 1256 -.0278

psicholk -5732 1256 .1464 -0320

Int_1 1256 -0278 -0320 .0071

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F df1 df2 p
X*W  .0009 5624 1.0000 318.0000 .4538




Focal predict: emockom (X)
Mod var: psicholk (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
emockom psicholk orumok
BEGIN DATA.
3.9600 3.2000 3.4281
44800 3.2000 3.5036
50800 3.2000 3.5906
3.9600 3.8000 3.8086
44800 38000 39037
50800 3.8000 4.0135
3.9600 44000 41891
44800 44000 43039
50800 44000 44363
END DATA.
GRAPHISCATTERPLOT=
emockom WITH orumok BY  psicholk.

ARXRRRRERR AR AR RARAXRRARRRARRARRRRARARARAXARARRRRXARRRARARRARARARRARXARRARRRRAR

OUTCOME VARIABLE:
gerovesk

Model Summary
R R-sqg MSE E df1 df2 p
6912 4778 1887 725161 4.0000 317.0000 .0000

Model

coeff se t p UuUCI UGk
constant 3.0551 14515 21048 0361 .1993 59109
emockom -1511 3203 -4719 6374 -7812 4790
orumok 3350 .0537 6.2440 0000 2295 4406
psicholk -4724 3667 -1.2884 .1986 -1.1939 2490
Int_1 1440 0805 1.7887 .0746 -0144 3025

Product terms key:
1 iy [ emockom x psicholk

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant emockom orumok psicholk Int_1
constant 2.1069 -4617 -0047 -5229 1153
emockom -4617 1026 .0002 .1150 -0255
orumok -0047 0002 .0029 -0011 -0002
psicholk -5229 1150 -0011 1345 -0292
Int_1 1153 -0255 -0002 -0292 .0065

Test(s) of X by M interaction:
F df1 df2 p
8818 1.0000 316.0000 .3484

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F df1 df2 p
X*W 0053 3.1993 1.0000 317.0000 .0746
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Focal predict emockom (X)
Mod var: psicholk (W)

=ps Conditional effects of the focal predictor atvalues of the moderator(s):

psicholk Effect se t p LLCI uULCl
32000 3098 0759 40833 0001 1605 4591
38000 3962 0489 31047 0000 3000 4924
44000 4827 0608 7.9423 0000 3631 6022

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above
26266 24845 975155

Conditional effect of focal predictor atvalues ofthe moderator:
psicholk Effect se t p LLCI uULCl
1.8000 1082 .1782 6068 5444 -2425 4588
19600 1312 1659 7910 4295 -1951 4575
21200 1542 1536 1.0044 3159 -1479 4564
22800 1773 1414 12540 2108 -1009 4554
24400 2003 1293 15492 1223 -0541 4548
26000 2234 1174 19021 0581 -0077 4544
26266 2272 1155 19675 0500 .0000 4544
27600 2464 1058 23293 0205 0383 4546
29200 2695 0945 28524 0046 0836 4554
30800 2925 0836 34988 0005 1280 4570
32400 3156 .0734 42996 0000 1712 4600
34000 3386 0642 52782 0000 2124 4648
35600 3617 0564 64170 0000 2508 4725
37200 3847 0507 75898 0000 2850 4844
38800 4078 .0479 85132 0000 3135 .5020
40400 4308 .0485 8.8849 0000 3354 5262
42000 4538 0523 86704 0000 3509 5568
43600 4769 .0588 8.1064 0000 3611 5926
45200 4999 0672 74412 0000 3678 6321
46800 5230 0768 6.8093 0000 3719 6741
48400 5460 .0873 6.2569 0000 3743 7177
50000 5691 0983 57886 0000 3757 7625

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a3 SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATALIST FREE/
emockom psicholk gerovesk .
BEGIN DATA.
39600 3.2000 4.0758
44800 3.2000 4.2369
5.0800 3.2000 4.4227
39600 3.8000 4.1345
443800 3.8000 4.3406
5.0800 3.8000 45783
39600 4.4000 4.1933
44800 4.4000 44443
5.0800 4.4000 47339
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
emockom WITH geroveskBY  psicholk.

R S e e s CORRELAT"ONS BETWEEN MODEL RESIDUALS AXAXRRRRRRARRRRRRRR
orumok gerovesk

orumok  1.0000 .0000
gerovesk .0000 1.0000



Frammmasaaaaasaast DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y #####sssaawaanaas

Conditional direct effects of Xon Y
psicholk Effect se t p LLCI ULCI
3.2000 3098 0759 40833 0001 .1605 4591
38000 3962 0489 8.1047 0000 .3000 4924
44000 4827 0608 79423 0000 .3631 .6022

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
emockom -= orumok -= gerovesk

psicholk Effect BootSE BootLLClI BootULCI
32000 0486 .0297 -0060 .1123
3.8000 .0613 .0190 .0283 .1024
44000 0740 0283 .0306 .1410

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCl BootULCI
psicholk .0211 0366 -0435 .1027

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effect1! minus Effect2)
Effect1 Effect2 Contrast BootSE BootLLClI BootULCI
0613 0486 0127 .0220 -0261 .0616
0740 0486 0254 0439 -0522 1233
0740 0613 .0127 .0220 -.0261 .0616
AXRXERXREARRRRRRRRRRRRRS ANALYS'S NO‘T’ES AND ERRORS AXRERRRERRRERTRRRERARERS

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Wvalues in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.
NOTE: Missing data resulted in the deletion of the following row(s) of
data from the analysis:
217 218 221 222

MNOTE: Standardized coefficients are not available for models with moderators.

—— END MATRIX —
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. Run MATRIX procedure:
| et PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *** rsesaaratars

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

.
P ARRR AR AR AR AR AR R AR AR AR AR AR AR R AAR AR R AR AR AR AR AR AR R AR RRAARRAARRARARRARA AR RRARARAAAR
.

. Model : 8
Y : gerovesk
X :savimone
M : orumok
W : psicholk

. Sample
. Size: 322

.
! AR AR R R AR R AR AR AR AR AR R R AR R AR AR AR AR AR AR AR ARRARRARRARRRRARRARRRRARRARRARRRRR

. OUTCOME VARIABLE:
. orumok

. Model Summary
R R-sq MSE F df1 df2 p
7193 5174 1936 113.6404 3.0000 318.0000 .0000

. Model

coeff se t p LLCI ULC
.constant -3.7928 1.0526 -3.6034 .0004 -5.8637 -1.7219
.savimone 1.0020 .2047 48949 0000 5992 1.4047
. psicholk 17952 2709 6.6265 .0000 12622 23282
int_1 -2170 0525 -41320 .0000 -3204 -1137

. Product terms key:
vInt.1 :  savimonex  psicholk

. Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant savimone psicholk Int_1

.constant 1.1079 -2132 -2805 .0539

. savimone -2132 0419 0539 -0106

. psicholk -2805 .0539 .0734 -.0141

L Int_1 .0539 -0106 -0141 .0028

. Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F df1 df2 p
X*W 0259 17.0736 1.0000 318.0000 .0000




Focal predict: savimone (X)
Mod var: psicholk (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

psicholk Effect se t p LLCI ULCI
32000 3074 0501 6.1344 0000 .2088 .4061
38000 1772 0376 47080 .0000 .1032 2513
44000 0470 0480 9781 3288 -0475 .1415

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above
42269 80.1242 19.8758

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:
psicholk Effect se t p LLCI ULCI

18000 6113 1131 54049 0000 .3888 .8338
19600 5766 1052 54801 .0000 .3696 7836
21200 5419 0974 55626 0000 .3502 7335
22800 5071 0897 56526 0000 .3306 .6836
24400 4724 0822 57497 0000 .3108 .6340
26000 4377 0748 58522 0000 .2905 .5848
27600 4029 0677 59558 0000 .2698 5361

29200 3682 .0608 6.0514 0000 .2485 4879
3.0800 3335 0545 6.1202 .0000 2263 4407
32400 2988 0488 6.1279 0000 .2028 .3947
34000 2640 0439 6.0162 .0000 1777 .3504
35600 2293 0402 57034 0000 .1502 .3084
37200 1946 0381 51132 .0000 .1197 2695
38800 1599 0377 42405 .0000 .0857 .2340
40400 1251 0392 31935 .0015 .0480 .2022
42000 0904 0423 21363 .0334 0071 .1737
42269 0846 0430 19675 .0500 .0000 .1691

43600 0557 .0468 1.1904 2348 -0363 .1477
45200 0209 0522 4013 6885 -0818 .1237

46800 -0138 .0583 -2361 8135 -1286 .1010

48400 -0485 0650 -7462 4561 -1764 0794

5.0000 -0832 .0720 -1.1557 2487 -2249 0585

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATALIST FREE/
savimone psicholk orumok
BEGIN DATA.
44000 32000 3.3045
50000 32000 34889
5.6000 32000 36734
44000 38000 3.8086
5.0000 38000 3.9149
5.6000 3.8000 4.0213
44000 44000 43127
5.0000 44000 4.3409
56000 44000 43691
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
savimone WITH orumok BY  psicholk.



OUTCOME VARIABLE:
gerovesk

Model Summary
R R-sq MSE F df df2
7054 4976 1816 785008 4.0000 317.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6.3754 1.0399 6.1310 .0000 4.3295 84213
savimone -8306 2056 -4.0408 .0001 -1.2350 -4262
orumok 4068 0543 7.4906 0000 .2999 5136
psicholk -1.3157 2799 -47012 .0000 -1.8663 -7650
Int_1 2918 0522 55878 0000 .1890 .3945

Product terms key:
Int_1 : savimone x psicholk

Covariance matrix of regression parameter estimates:

I constant savimone orumok psicholk Int_1
| constant 1.0813 -2111 0112 -2831 .0529
savimone -2111 0423 -0030 .0558 -.0106
orumok  .0112 -0030 .0029 -0053 .0006
psicholk -2831 0558 -0053 .0783 -.0143
Int_1 0529 -0106 .0006 -0143 .0027

Test(s) of X by M interaction:
F df df2 p
52739 1.0000 316.0000 .0223

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F df1 df2 p
X*W  .0495 312233 1.0000 317.0000 .0000
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Focal predict: savimone (X)
Mod var: psicholk (W)

Conditional effects of the focal predictor atvalues of the moderator(s):

psicholk Effect se t p LLCI ULCl
32000 .1030 .0513 20069 .0456 .0020 .2040
38000 2781 .0377 7.3753 .0000 .2039 3522
44000 4531 0466 9.7237 .0000 .3614 5448

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above
22097 24845 975155
3.1944 124224 875776

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:
psicholk Effect se t p LLCI ULCl

1.8000 -3055 .1144 -26690 .0080 -5306 -0803
19684 -2563 1062 -24141 0163 -4652 -0474
21368 -2072 .0980 -2.1141 0353 -4000 -0144
22097 -1859 0945 -1.9675 .0500 -3718 .0000
23053 -1580 .0899 -1.7572 0798 -3350 .0189
24737 -1089 0820 -1.3277 .1852 -2703 .0525
26421 -0598 0743 -8042 4219 -2060 .0864
28105 -0106 .0669 -1589 8738 -1422 1209
29789 0385 .0598 6440 5200 -0791 .1562
31474 0876 0532 1.6464 .1007 -0171 .1924
31944 1014 0515 1.9675 .0500 .0000 .2027
33158 1368 0474 28854 0042 .0435 2300
34842 1859 0426 4.3641 0000 .1021 .2697
36526 2351 0392 59950 .0000 .1579 3122
38211 2842 0376 7.5566 .0000 .2102 .3582
39895 3333 .0380 8.7654 0000 .2585 4081
41579 3825 0404 94660 .0000 .3030 4620
43263 4316 0444 97155 0000 3442 5190
44947 4807 0497 96746 .0000 .3830 5785
46632 5299 0559 94870 .0000 4200 .6398
48316 5790 .0626 9.2426 .0000 4558 7023
5.0000 6282 .0699 8.9881 .0000 .4907 7657

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.



DATA LIST FREE/
savimone psicholk gerovesk .
BEGIN DATA.
44000 3.2000 4.2037
5.0000 3.2000 4.2655
56000 3.2000 43273
44000 38000 4.1845
5.0000 3.8000 43513
56000 3.8000 45181
44000 44000 41653
5.0000 4.4000 4.4372
56000 4.4000 4.7090
END DATA.
GRAPHI/SCATTERPLOT=
savimone WITH gerovesk BY  psicholk.

CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS

orumok gerovesk
orumok  1.0000 .0000
gerovesk 0000 1.0000

DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X QN Y *rewwssaansaanzn

Conditional direct effects of Xon Y
psicholk Effect se t p LLCI ULCI
32000 .1030 0513 20069 .0456 .0020 .2040
3.8000 2781 0377 7.3753 0000 .2039 3522
44000 4531 0466 97237 .0000 .3614 5448

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
savimone -> orumok -= gerovesk

psicholk Effect BootSE BootLLCI BootULCI
32000 .1251 0337 .0610 .1935
38000 0721 0191 0369 1111
44000 0191 0167 -0131 .0532
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INDIRECT EFFECT:
savimone -> orumok -> gerovesk

psicholk Effect BootSE BootLLCl BootULCI
32000 .1251 0337 .0610 .1935
38000 .0721 0191 0369 1111
44000 .0191 0167 -0131 .0532

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCl BootULCI
psicholk -0883 0309 -1494 -0278

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effect! minus Effect2)
Effect! Effect2 Contrast BootSE BootLLCl BootULCI
0721 1251 -0530 0186 -0896 -.0167
0191 1251 -1059 .0371 -1793 -0333
0191 0721 -0530 .0186 -0896 -.0167

ARER

**** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ***

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.
NOTE: Missing data resulted in the deletion of the following row(s) of
data from the analysis:
217 218 221 222

NOTE: Standardized coefficients are not available for models with moderators.

———END MATRIX -—
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