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SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamos vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu
sasajos. Sios temos nagrinéjimas yra itin aktualus Siandienos kontekste. Pasauliniai poky&iai, naujos darbo
rinkos tendencijos, organizacijy noras iSsaugoti, ar, net gi, padidinti, savo konkurencinj pranasuma vadybos
mokslui suformavo naujo turinio socialinj uzsakyma, kur pirmumas teikiamas tyrin¢jimams, susijusiems su
vadovy emocinio intelekto problematika ir i§ to iSeinanciomis pasekmémis, kaip, pavyzdziui, darbuotojy
pasitenkinimu darbu.

Emocinis intelektas pastaraisiais metais vis dazniau pripaZjstamas svarbiu veiksniu, lemianc¢iu vadovavimo
efektyvuma, taCiau vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sasajos moksliniuose
tyrimuose vis dar analizuojamos nepakankamai.

Probleminis §io tyrimo klausimas — kokios yra vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu
sasajos?

Tyrimo objektas — vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajos. Siekiant pagrindinio
Sio darbo tikslo — atskleisti vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas, jam pasiekti
iSkelti Sie uzdaviniai: 1) atlikti emocinio intelekto sampratos ir jo, kaip koncepto, struktiiros analizg; 2)
iSanalizuoti pasitenkinimo darbu samprata; 3) teoriSkai pagristi ugdymo istaigy vadovy emocinio intelekto ir
pedagoguy pasitenkinimo darbu sgsajas; 4) istirti ugdymo jstaigy vadovy emocinio intelekto ir pedagogy
pasitenkinimo darbu sasajas.

Darbo tyrimo tikslui realizuoti buvo pasirinkti teoriniai (mokslinés literattiros analiz¢) ir empiriniai (kiekybinis
— anketinés apklausos metodas ) tyrimo metodai. Tyrimo duomeny analizei atlikti buvo taikomi apraSomosios
ir matematings statistikos metodai. Apklausoje dalyvavo 470 pedagogy i$ visos Lietuvos.

Tyrimas atskleidé, jog darbuotojy pasitenkinimas darbu yra svarbus rodiklis vertinant vadovavimo kokybe.
Vadovai, pasizymintys aukStu emociniu intelektu, dazniausiai sugeba kurti palaikancig, bendradarbiavimu
gristg atmosfera, kuri tiesiogiai stiprina darbuotojy pasitenkinimg darbu. Pastebéta, kad ugdymo jstaigy vadovy
emocinis intelektas yra statistiSkai reikSmingai ir teigiamai susijes su pedagogy pasitenkinimu darbu.
Stipriausios sasajos nustatytos tarp bendro vadovo emocinio intelekto balo ir bendro pasitenkinimo darbu, taip
pat su paaukstinimo galimybémis, darbo pobtidziu, vadovavimu ir darbo uzmokes¢iu.

Raktiniai ZodzZiai: emocinis intelektas, pasitenkinimas darbu, vadovas.
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SUMMARY

The master's thesis analyzes the links between a manager's emotional intelligence and teachers' job satisfaction.
Addressing the topic of “The link between the emotional intelligence of managers and the job satisfaction of teachers” is
particularly relevant in the current context. Changes in the global landscape, new trends in the labour market, and the
drive of organisations to maintain, or even increase, their competitive advantage have created a new social imperative for
management studies, giving priority to research on managerial emotional intelligence and the resulting effects, for
example, on employee job satisfaction.

Emotional intelligence has become more and more recognised in recent years as a key determinant of managerial
effectiveness, yet the link between the emotional intelligence of managers and employee job satisfaction remains under-
researched.

The problem of this research lies in the relationship between the emotional intelligence of managers and the job
satisfaction of teachers.

The subject matter of the research is the link between the emotional intelligence of managers and employee job
satisfaction. The aim of the research was to reveal the correlations between the emotional intelligence of managers and
the job satisfaction of teachers, and to achieve this aim the following objectives were defined: to analyse the notion of
emotional intelligence and its underlying structure as a concept, to analyse the concept of job satisfaction, to theoretically
substantiate the link between the emotional intelligence of managers of educational institutions and the job satisfaction
of teachers, and to examine such link.

Theoretical (analysis of scientific literature) and empirical (quantitative: questionnaire survey method) research methods
were applied in the fulfilment of the aim of the research. 470 educators from all over Lithuania participated in the research
conducted.

The research found that employee job satisfaction is a significant indicator for assessing managerial quality. Managers
with high emotional intelligence tend to be able to foster a supportive, collaborative working environment, which directly
contributes to employee job satisfaction. The emotional intelligence of managers in educational institutions has been
found to be statistically significantly and positively related to the job satisfaction of teachers. The strongest correlations
were found between the overall score of the emotional intelligence of managers and overall job satisfaction, as well as
with opportunities for promotion, nature of work, leadership and salary.

Keywords: emotional intelligence, job satisfaction, manager.
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IVADAS

Darbo temos aktualumas ir mokslinis iStirtumas: emocinio intelekto svarba Siandieniniame
pasaulyje, organizacijy veikloje yra nenugincijama. Globaliis pokyciai, naujos darbo rinkos
tendencijos, migracija ir pan. vadybos mokslui suformavo naujo turinio socialinj uzsakyma, t. y.
pradéta ieskoti budy, kaip organizacijoms, valstybéms iSsaugoti ar, netgi, padidinti savo konkurencinj
pranasuma. Ir tam prioritetas teikiamas ne ekonominio turinio instrumentui. Dabartiniame pasaulyje
iSsiskiria tyrin¢jimai susij¢ su vadovy emocinio intelekto problematika (Gudonyté, Marcinskas,
2016, p. 17-34) ir 18 to iSeinancios pasekmémis, kaip, pavyzdziui, darbuotojy pasitenkinimas darbu.

Daugeliui Svietimo jstaigy svarbu, kad jy darbuotojai biity iniciatyviis, nepriklausomi ir aktyviai
dalyvaujantys darbo procese, tad jstaigy vadovai vis ieSko budy, kaip tai buty galima pasiekti.
Vadovas, kuris gali suprasti savo darbuotojus ir kylancius i$$iikius, geba susieti jy jausmus ir emocing
buseng su elgesiu (Issah, 2018). Emocinis intelektas padeda vadovams sékmingai vadovauti
komandoms, valdyti stresa, teikti griztamaji ry$j ir bendradarbiauti su kitais (TraksSelys, 2008). Kai
vadovas supranta savo darbuotoja, tai gali lemti palankesne darbo aplinka. Auksta emocinj intelekta
turintys vadovai, kurie suvokia tiek savo, tieck savo komandos nariy emocijas, gali nukreipti jy
emocine energija s¢kmes link (Wong & Law, 2017).

Darbuotojai jauciasi vertinami ir gerbiami, kai vadovas skiria laiko suprasti jy poziiirj ir problemas,
dél to gali padidéti pasitenkinimas darbu, motyvacija ir produktyvumas (Winton, 2022). Darbuotojas,
kuris jauciasi suprastas, yra atviresnis ir sgziningesnis, labiau pasitiki vadovu ir jauciasi patogiai
dalydamasis savo mintimis ir idéjomis (Wong & Law, 2017).

Mokslin¢je literatiiroje gausu tyrimy tiek emocinio intelekto, tiek pasitenkinimo darbu temomis.
Emocinio intelekto savoka, jo teorijas ir modelius tyriné¢jo tokie Lietuvos ir uZsienio mokslininkai,
kaip Goleman (2001), Remeikaité ir Lekaviciene (2002), Garbenis (2020), Halliwell, Mitchell ir
Boyle (2002), Salovey ir Mayer (2004, 2006), Bar-On (2004) ir kt.

Vadovo emocin] intelektg ir jo jtakg komandiniam darbui ir motyvacijai tyrinéjo Ramanauskas
(2012), Gudonyté ir Marcinskas (2016), Schlaerth, Ensari ir Christian (2013), Brackett (2020) ir kiti
mokslininkai.

Pasitenkinimo darbu tema, pasitenkinimo darbu sglygas ir veiksnius nagrinéjo tiek lietuviy
(Kontautiené (2002), Useckien¢ (2005), Soryté ir Pajarskiené (2014) ir kt.), tiek uZsienio
mokslininkai (Robbins (2003), Rahman ir Haleem (2018), Borah (2019) ir kt.).

Tyrimo problema: emocinis intelektas pastaraisiais metais vis dazniau pripaZjstamas svarbiu
veiksniu, kuris yra vienas i§ veiksniy, lemian¢iy vadovavimo efektyvuma, ta¢iau vadovo emocinio
intelekto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajos moksliniuose tyrimuose vis dar analizuojamos
nepakankamai (Timothy, 2014; Sy, Tram ir O‘Hara ir kt., 2006). Mokslin¢je literattiroje dazniau
pastebimi tyrimai, atskirai nagriné¢jantys vadovo emocinj intelektg ir darbuotojy pasitenkinimg darbu.
Kur kas didesnis démesys yra skiriamas paties darbuotojo emocinio intelekto vaidmeniui ir jo
sasajoms su aukstesniu pasitenkinimo darbu lygiu. Lietuviy mokslininky tarpe abi minétos temos, bei
Ju tarpusavio sgsajos taip pat nesulaukia pakankamo démesio. D¢l Siy priezasciy, apibendrintas
iSvadas apie vadovo emocinio intelekto poveiki darbuotojy pasitenkinimui darbu formuluoti
sudétinga. Informacijos trikumas pagrindzia biitinybe analizuoti vadovo emocinio intelekto ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu s3sajas.
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Probleminis klausimas: kokios yra vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu
sasajos?
Tyrimo objektas — vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajos.
Tyrimo tikslas — atskleisti vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas.
Tyrimo uzZdaviniai:

1. Atlikti emocinio intelekto sampratos ir jo, kaip koncepto, strukttiros analize.

2. I8analizuoti pasitenkinimo darbu samprata.

3. Teoriskai pagristi ugdymo jstaigy vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu

sgsajas.
4. Istirti ugdymo jstaigy vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu s3sajas.

10



Vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajos. Asta Varkulevi¢iené

1. VADOVO EMOCINIO INTELEKTO IR PEDAGOGU PASITENKINIMO
DARBU SASAJOS

1.1. Emocinio intelekto samprata ir modeliai

1.1.1. Emocinio intelekto samprata

Emocinio intelekto samprata vartojama gana placiai, taciau ir jos turinys interpretuojamas jvairiai:
vieni mokslininkai tai labiau sieja su asmeninémis zmogaus savybémis, kiti — su socialiniais jguidziais
ir pan., todél emocinio intelekto sampratos analizé yra biitinas teorinis pagrindas, kuris leis ne tik
iSvengti painiavos, bet ir uztikrins mokslinj tiksluma bei tyrimo aiskuma. Intelekto matavimo modeliy
aptarimas yra vienas i$ buidy parodyti mokslininky poziiirj j emocinj intelekta, jy iSskirtus aspektus,
raida.

Bradberry ir Greaves (2020) teigia, jog efektyviai valdyti emocijas — viena i§ svarbiausiy bet kurio
amziaus asmens uzduociy. Misy smegenys yra suprojektuotos taip, kad visada pirmenybé¢ teikiama
emocijoms. Siandien emocijos darbo aplinkoje atlieka itin svarby vaidmenj — jos daro jtaka
darbuotojy nuotaikai, motyvacijai ir bendram poziiiriui. Dél to vis labiau iSrySkéja EI reik§mé
profesinéje veikloje.

Emocijos savoka sunku apibrézti moksliskai ir uzfiksuoti empiriskai. Emocijy tyrinétojai emocijas
laiko sgsaja tarp individo ir jo aplinkos, nuolat tarpininkaujancia tarp jvykiy ir socialiniy konteksty
bei individo reakcijy ir patir¢iy (Frenzel, Daniels, 2021). Emocijos gali buti suprantamos kaip
sinchronizuoti, koherentiniai centrinés nervy sistemos ir periferiniy-fiziologiniy reakcijy modeliai,
kurie atsispindi veiksmy tendencijose ir veido, balso bei gesty iSraiSkose, kurios yra integruotos i
subjektyvia patirt] (Mulligan ir Scherer, 2012; Scherer ir Moors, 2019).

Yrajrodyta, kad emocijos atlieka ir tarpasmenines ir intrapersonalines funkcijas (Barrett ir kt., 2016).
Tarpasmeninés funkcijos apima poveikj emocijas patirianiy asmeny socialinés saveikos
partneriams; intrapersonalinés funkcijos apima poveik] patiems emocijas patiriantiems asmenims,
ypac jy pazinimui, atminciai, suvokimui ir elgesiui (Frenzel, Daniels, 2021).

Kaip teigia Bandi ir Chauhan (2019), emocijos gali paveikti asmens elges] bet kuriame amziaus
tarpsnyje. Emocijos - galingas biisimo elgesio motyvas. Jos yra reikalingos racionaliam mastymui
(Suifan irkt., 2015). Zmogaus elgesj daugiausia lemia patiriamos emocijos, kurios veikia prota. Todél
biitent emocijos jgyja pranaSuma, nes jos leidzia valdyti situacijas, kurios asmeniui yra reikSmingos
(Minarova ir kt., 2020). Zmogus, kuris yra emociskai protingas sugeba atskirti emocijas ir randa tiksly
ir efektyvy plana, kaip reikia reaguoti skirtingose situacijose. Emociskai inteligentiskas Zmogus gali
tapti kity asmeny patiriamy emocijy kontrolierius, kuris koordinuodamas situacijas, kiino kalba,
pokalbius, reguliuoja kity emocijas reikiama kryptimi (Munir ir Azam, 2017).

Kalbant apie intelekto sgvoka, pastebima, kad vieno apibrézimo néra. Binet ir Simon (Binet ir Simon,
1905) intelektg apibrézeé kaip sprendimy priémima, prakting nuovoka, iniciatyvumga ir prisitaikyma.
Tuo tarpu Wechsler (1958) véliau jj apibréze kaip ,,bendrg arba pasaulinj asmens gebéjima veikti
kryptingai, mastyti racionaliai ir efektyviai valdyti savo aplinkg“.

Psichologijos Zodyne (1993) intelektas apibréziamas kaip protas, sugeb¢jimas mokytis ir iSmokti,
susivokti naujose situacijose, atskleisti reiskiniy rySius. Paulauskas (1995) iSskyré net keletg intelekto
apibrézimy:

1. tai integraliné subjekto protiniy galimybiy visuma;
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2. mastymo geb¢jimas, racionalaus pazinimo gebéjimas;
gebéjimas spresti naujas uzduotis veiksmingiausiu budu per trumpiausig laika;

(98]

4. teorinis konstruktas, apimantis salygiskai pastovias zmogaus vidines salygas, kurios lemia
veiklos, reikalaujancios tipiskai zmogisky pazinimo procesy, efektyvuma.

Oxfordo psichologijos Zodyne (2003) pateikiamas kiek platesnis intelekto apibrézimas. Visy pirma
intelektas - kognityvinis gebéjimas, mokéjimas abstrakc¢iai mastyti, racionalus mastymas, elgesio
kryptingumas ir pritapimas savo aplinkoje.

Emocinio intelekto savoka apima emocinius, asmeninius, socialinius ir iSlikimo intelekto aspektus,
kurie kasdieniam funkcionavimui daZnai yra svarbesni nei labiau kognityviniai intelekto aspektai. Si
intelekto dalis susijusi su saves ir kity supratimu, bendravimu su zmonémis, taip pat prisitaikymu prie
artimiausios aplinkos ir jos jveikimu. Tai padidina gebé¢jimg sékmingiau susidoroti su kasdienio
gyvenimo reikalavimais (Moller, 2005).

Bendrgja prasme EI — Zmogaus emocinés reakcijos ir geb¢jimas jas reguliuoti. Tai lyg emocinis
uZztaisas, kuris skatina individa eiti kryptingu keliu ir siekti savo tiksly (Gudonyté, Marcinskas, 2016).
Biitent tod¢l emocinis intelektas ir jo svarba vis dazniau pabréziama verslo bei karjeros praktikoje, o
ne tik asmeninio gyvenimo tiksluose. EI tampa esminiu veiksniu, kuris ne tik padeda uZztikrinti
sékmingus intrapersonalinius ir tarpasmeninius santykius, bet yra veiklos gerinimo potencialas
(Drigas, Papoutsi, Skianis, 2021).

Pasak Remeikaités ir Lekavicienés (2002), emocinis intelektas - lyg tam tikri sugebéjimai (susije su
asmenybés savybémis), kurie padeda apdoroti emocine informacijg. Pasak jy, tie sugebéjimai padeda
suvokti ir atpazinti emocijas, jas pritaikyti ir valdyti, samprotauti.

Analizuojant emocinio intelekto samprata, mokslinéje literattiroje pateikiami skirtingi emocinio
intelekto termino variantai:

1.1.1.1 lentelé

Emocinio intelekto samprata

Emocinio intelekto apibrézimas Autorius, metai

Gebéjimas suvokti ir iSreikSti emocijas, jsisavinti emocijas ir mintis, suprasti ir  Salovey ir Mayer, 1990.
pagristi emocijas bei reguliuoti savo ir kity emocijas.

Gebéjimas atpazinti savo ir kity Zmoniy jausmus ir panaudoti §] suvokimg Goleman, 2001.
motyvuojant save ir valdant savo emocijas bei santykius.

Gebéjimas suderinti jausmus ir mintis, atpaZinti emocijas ir suvokti jy reikSm¢, Remeikait¢é ir Lekavicieng,
jas integruoti ir valdyti. 2002.

Socialinés ir emocinés kompetencijos, kurios veikia gebéjimus atpaZinti ir Bar-On, 2006.
reguliuoti emocijas, saveikauti su aplinkiniais, spresti problemas ir veiksmingai

iveikti issukius.

Gebéjimas suvokti ir valdyti emocijas, atskirti emocinius jausmus ir suprasti Trakselys, 2008.
informacija, kurig perteikia emocijos.

Gebéjimas suprasti ir atpaZinti tick savo, tiek kity emocijas ir reguliuoti savo Killian, 2012.
emocijas, siekiant pagerinti asmening¢ gerove ir praturtinti santykius asmeniniame
ir profesiniame gyvenime.
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Gebéjimas, kuris padeda Zmonéms efektyviau valdyti patiriamas emocijas, Garbenis, 2020.
reguliuoti pozityvias emocijas ir taip kurti pozityvesnius jausmus, kurie daro jtaka

Zmogaus gerovei.
Gebéjimas vienu metu naudotis racionaliu protu ir emocijomis. Kaur, Hirudayaraj, 2021.

Halliwell, Mitchell ir Boyle,
2022.

Gebéjimas suvokti, kontroliuoti ir vertinti savo ir kity emocijas.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis lenteléje pateiktais autoriais.

Apibendrinus uzsienio ir lietuviy autoriy pateiktus emocinio intelekto apibréZimus, galima teigti, jog
Siame magistriniame darbe EI bus apibudinamas, kaip asmens gebéjimas atpazinti, suprasti ir
vertinti savo bei kity emocijas, siekiant valdyti tarpusavio santykius. Sis gebéjimas néra pastovus — ji
galima nuolat lavinti ir tobulinti. Tai ypatinga savybé, kuri apima emocinius, asmeninius, socialinius
ir islikimo intelekto aspektus nuo kuriy priklauso, kaip efektyviai gebame pasitelkti turimus jgidzius,
kurie padéty sékmingai funkcionuoti visuomenéje.

1.1.2. Emocinio intelekto modeliai

Mokslingje literattiroje egzistuoja keli teoriniai emocinio intelekto modeliai (1.1.2.1. lentel¢), kurie
itin svarbis analizuojant vadovo emocinio intelekto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sasajas,
suteikiantys teorinj pagrinda Siy reiSkiniy analizei. Skirtingi modeliai pabréZzia skirtingus EI aspektus
— pazintinius geb¢jimus, asmenybés bruozus ar emociniy jgiidziy derinius. Pasirinktas modelis lemia,
kokios sritys bus tiriamos ir kokie matavimo instrumentai bus taikomi Siame magistriniame darbe.
Kadangi emocinis intelektas yra daugialypis ir jvairiai apibréziamas konstruktas, tod¢l biitina aprasyti
pagrindinius jo modelius.

1.1.2.1 lentelé

Emocinio intelekto modeliai

Salovey ir Mayer modelis

Goleman modelis

Bar-On modelis

Poziuris

Emocinio
intelekto sritys

EI apima gebéjimus tiksliai
suvokti emocijas, pasiekti ir
generuoti emocijas, kad bty
lengviau  mastyti, suprasti
emocijas ir emocines Zzinias,
bei reflektyviai reguliuoti
emocijas, siekiant skatinti
emocinj ir intelektinj augima.

Emocijy suvokimas

Emocijy naudojimas
Emocijy supratimas

Emocijy valdymas

EI apiblidinamas, kaip tam tikros
igyjamos kompetencijos,
darancios jtaka asmeniniams
rezultatams ir sékmei darbinéje
veikloje, kuriy deka
realizuojamas asmens jgimtas
potencialas, daug lengviau
iSmokstama darbiniy jgudziy ir
gebéjimy.

e Saves pazinimas
(savimongé);

e Saves valdymas;

Socialiné savimong;

e Santykiy valdymas.

EI sudétinga susijusiy
emociniy ir socialiniy
kompetencijy, igiidziy ir
veiksniy visuma, lemianti,
kaip gerai suprantame ir
iSreiSkiame save,
suprantame kitus ir su jais
bendraujame, kaip gerai
susidorojame su
kasdieniais reikalavimais,
i§Sukiais ir spaudimu.

e Saves pazinimas ir
suvokimas, emociné
savimone,
nepriklausomybé ir
savirealizacija;

e Socialinis
samoningumas,
tarpasmeniniai
santykiai ir empatija;

e streso valdymas;

e prisitaikymas: pokyc¢iy
valdymas, lankstumas
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ir problemy
sprendimas;
e  optimizmas ir laimé.

Saltinis: lentele sudaryta darbo autorés pagal Goleman ir kt., 2002; Bar-On, 2004, 2006; Mayer, Salovey ir Caruso, 2004;
Gayathri, Meenakshi, 2013; Sfetcu, 2023, Nauduziené, 2023.

Salovey—Mayerio—Caruso emocinio intelekto modelis (dar kitaip vadinamas gebéjimy modeliu)
i8skiria keturias problemy sprendimo sritis, kurios yra biitinos emociniam samprotavimui vykdyti ir
kiekvienai sriciai priskiria jai biidingus gebéjimus:

1.

Emocijy suvokimas. ISskiriami Sie gebéjimai: atpazinti nesgziningas ar apgaulingas
emocines iSraiskas; atskirti tikslias ir netikslias emocines iSraiskas; tiksliai reik$ti emocijas
(kai to pageidaujama); suprasti, kaip reiSkiamos emocijos (priklausomai nuo kulttros ir
konteksto); atpazintj emocinj turinj aplinkoje, vaizduojamame mene bei muzikoje; pagal kity
zmoniy veido i8raiSkas, kalba, elgesj, balso tong suvokti jy emocijas; atpazinti emocijas savo
jausmuose, mintyse bei fizinéje buisenoje (Salovey, Mayer ir Caruso, 2016);

Mastymo skatinimas pasitelkiant emocijas (emocijy naudojimas). Gebé¢jimas, leidziantis
zmogui priimti jvairius sprendimo buidus, priklausomus nuo skirtingy emocijy, suprasti, kaip
ir kokios emocijos gali praversti skirtingose situacijose (Garbenis, 2020, p. 32).

Emocijy supratimas apibiidinamas kaip: galimy emocijy per¢jimy atpazinimas (pavyzdziui,
1S pykcio ] pasitenkinimg); kaip gebéjimas atpazinti kultirinius emocijy vertinimo skirtumus;
misriy bei sudétingy emocijy supratimas; tam tikry situacijy, kurios gali sukelti emocijas,
jvertinimas; reikSmiy ir pasekmiy nustatymas bei emocijy tarpusavio rySiy atpazZinimas
(Salovey, Mayer ir Caruso, 2016);

Emocijy valdymas. Cia kalbama apie $iuos gebéjimus: savo ir kity asmeny efektyvy emocijy
valdymg siekiant norimo rezultato; stebéti emocines reakcijas, siekiant nustatyti jy
pagristumg; atvirumg maloniems ir nemaloniems jausmams; naudingy bei nenaudingy
emocijy valdyma (Salovey, Mayer ir Caruso, 2016).

Golemano modelis, tai labiausiai zinoma emocinio intelekto teorija ir ji orientuota j lyderiy ugdyma
bei lyderystés savybes (Garbenis, 2020). Sj modelj sudaro keturios emocinio intelekto kompetencijos:

1.
2.

Saves suvokimas (savimoné). Tai aprépia pasitikéjimg savimi bei saves vertinima.
Socialinis suvokimas (savimoné). Tai aprépia empatija, organizacinj suvokima bei paslaugy
orientacijg.

Santykiy valdymas. Tai sudaro tokie gebéjimai: jkvépimas, jtakos darymas, bendravimo
1giidziai bei komandinis darbas.

Saves valdymas. Tai visi geb¢jimai, susije su savikontrole, patikimumu, adaptacija ir tiksly
orientacija.

Garbenis (2020) (remdamasis Holston ir Taylor (2017)) savo darbe aprasé ir Bar — On modelj, kuris
dar vadinamas misriuoju modeliu, kadangi jis paremtas tiek socialiniais, tiek emociniais gebéjimais.
Pasak jo, §j model] sudaro penkios kategorijos: asmeniniai jgiidziai, kurie pasireiSkia savitaiga,
saviraiSka, nepriklausomybe ir pan., tarpasmeniniai jgiidziai (pasireiSkia per empatija, santykius,
socialinj atsakinguma ir pan.), adaptacija (lankstumas, realybés suvokimas, problemy sprendimas),

streso valdymas (streso tolerancija bei impulsyvumo valdymas), nuotaika (pasitenkinimas,
optimizmas).
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Prie jau minéty trijy emocinio intelekto modeliy, mokslininkai, daznai, i§skiria ir Petrides (arba kitaip
- bruozy) modelj. Petrides ir Mavroveli (2018) teigia, kad asmenybés bruozai skiriasi priklausomai
nuo amziaus. Autoriai suaugusiems ir paaugliams nuo 12 mety priskiria 15 bruozy, o vaikams nuo 8
iki 12 mety — 9 bruozus. Tie bruozai skirstomi dar j keturis pagrindinius faktorius: emocionaluma,
socialuma, gerove bei savikontrolg.

R. Zumbakiené (2009), teigia, kad EI yra sudarytas i3 trijy dedamyjy daliy: saves pafinimo (ka jauciu
ir kaip su tuo tvarkausi), kity paZinimo (gebéjimas suvokti, kg jaucia kiti) ir savireguliacijos (kai
gebame suderinti pries tai minétas dalis taip, kad tiek patys mes, tiek kiti galéty jaustis gerai ir pasiekti
tai, ko troksta). Tuo tarpu A. H. Dirican ir O. Erdil (2020) pateikia 4 emocinj intelektg sudarancias
sritis — emocijy atpaZinimas ir iSreiSkimas, jy naudojimas, valdymas, kity asmeny emocijy
vertinimas ir atpaZinimas. Asmenys, pasizymintys $iais gebéjimais, gali:

e aiskiau iSreikSti savo emocijas, tokiu biidu veiksmingiau parodydami darbuotojams savo
jausmus;

e geriau valdyti savo teigiamas ir neigiamas emocijas, lengviau atsigauti po psichologinio
streso;

e emocijas panaudoti darbo naSumui skatinti (nukreipiant savo emocijas j konstruktyvig veikla
ir asmeninj darba, naudojant jas geriau ir produktyviau);

e suvokti ir suprasti aplinkiniy Zmoniy emocijas ir jausmus, numatyti jy emocijas i$ jy veido
iSraiskos, kiino judesiy, laikysenos ir balso tono. Suprasdami kity emocines biisenas ir
poreikius, gali parodyti jautruma bei empatija;

e palengvinti problemy sprendimg, tarpasmeninj bendravimg ir sprendimy priémimg (Law ir
kt., 2004; Cote, 2014).

ISanalizavus skirtingus EI modelius, magistrinio darbo tiriamojoje dalyje bus remiamasi Mayer ir
Salovey geb¢jimy modeliu, kuris itin svarbus nagring¢jant vadovo emociniy jgidziy poveiki
darbuotojy emocinei biisenai ir santykiams darbe. Kaip vienas i§ $io modelio matavimo instrumenty
yra sitlomas WLEIS instrumentas, kurj remiantis Mayer ir Salovey modeliu sukiir¢ Wong ir Law
(2002), kuris pirmiausiai taikytas lyderystés ir vadybos studijose, bet palaipsniui buvo iSpléstas |
Jvairias organizacines, Svietimo ir klinikines sritis (Keefer ir kt., 2019; Law ir kt., 2004).

Galima teigti, kad aptarti EI modeliai yra skirtingi, taciau juose yra pabréZiami Sie svarbiausi
aspektai: emocijy valdymas ir kontrolé, emocinio intelekto jtaka tarpasmeniniy santykiy kokybei bei
sékmei jvairiose gyvenimo srityse. Emocijos yra neatsiejama zmogaus dalis, jas patiria kiekvienas,
taciau emocinis isSgyvenimas skiriasi individualiu intensyvumu. Emocinis intelektas (EI), priesingai
nei pacios emocijos, yra ugdomas gebéjimas, leidziantis sgqmoningai atpazinti, suprasti ir veiksmingai
valdyti savo ir kity emocijas bei jausmus, kontroliuoti savo reakcijas, adekvaciai elgtis probleminése
situacijose ir pasitelkti emocijas sprendimy priémimui.

1.1.3. Emocinio intelekto poZymiai vadovo veikloje

Svietimo jstaigy vadovai yra atsakingi uz sklandy ir veiksminga $vietima bei ugdymo kokybe ugdymo
jstaigoje. Pasak K. Ramanausko (2014), Siuolaikinis pasaulis i§ vadovo reikalauja iSugdyty
atitinkamy valdymo jgiidziy, visy pirma - emocinés kompetencijos. Todél EI yra biitinas visy lyderiy,
ypac Svietimo istaigose, sékmei, nes jie yra atsakingi uz instituciniy kriziy valdyma ir bendravima su
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skirtingo temperamento zmonémis ir mokiniais, skirtingais lygmenimis, kategorijomis ir kulttiromis.
Jie turi ne tik valdyti savo emocijas, bet ir gebéti suprasti ir nukreipti kity emocijas (Arshad ir kt.,
2024).

C. C. Lee ir kt. (2023) pastebi, jog vadovybés lygmenyje emocinis intelektas yra kur kas svarbesnis
uz racionaly intelekta. Autoriy nuomone, sékmingas ir efektyvus vadovavimas priklauso nuo emocijy
supratimo ir geb&jimy, susijusiy su emociniu intelektu.

Emocinis intelektas vadovo ir organizacijos kontekste yra nuolat kintantis. Sios kompetencijos
skirstomos j keturias kategorijas, priklausancias dviem bendrosioms sritims: asmeninei kompetencijai
ir socialinei kompetencijai. Mokslin¢je literaturoje iSskiriama, jog efektyviis vadovai turéty
i8siugdyti bent po vieng kompetencija i§ kiekvienos i$ keturiy pagrindiniy emocinio intelekto sriciy,
kad galéty veiksmingai atpazinti, suprasti ir valdyti tiek savo, tiek kity emocijas (Goleman, Boyatziss
ir McKee (2002).

VADOVO EMOCINIO INTELEKTO

KOMPETENCIJOS
ASMENINE SOCIALINE
KOMPETENCIJA KOMPETENCIJA
i
i
Savivoka (self~awareness) !
Gebejimas tiksliai suvokti savo emocijas, : Socialinis sgmoningumas (secial awareness)
atpazinti ju poveiki. Tai apima tiksly savgs ~ ----d Gebe¢jimas suprasti kitus ir aplinka, kuris
vertinima, leidZianti Zinoti savo stipriasias puses -— pasireiskia per empatija, organizacinj
ir ribas, pasitikéjima savimi. i samoninguma (leidziantj lyderiui perprasti
' organizacijos santykius).
Savitvarda (self~-management)
Gebgjimas, leidziantis valdyti ir nukreipti save. Santykiy valdymas (relationship management)
Tai apima emocing savikontrolg, atviruma, — ----- Gebéjimas motyvuoti, itakos darymas, kity
prisitaikyma (lankstuma), orientacija | ! ugdymas griztamuoju rysiu ir gairémis, poky¢iy
pasickimus, iniciatyva ir optimizma. “ skatinimas, konflikty valdymas, rysiy,

puosel¢janciy ir palaikanciuy santykius kiirimas,
komandinis darbas ir bendradarbiavimas.

1 pav. Vadovo emocinio intelekto kompetencijy schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Goleman, Boyatziss ir McKee (2002)
Emocinio intelekto kompetencijy turéjimas ir panaudojimas gerina santykius ir bendravimag su
zmoneémis, sukuria geresnius empatijos jgiidzius, skatina veikti sgziningai, padeda sulaukti kity
pagalbos, gerina karjeros perspektyvas, padeda valdyti pokycius, padeda mégautis darbu 1§ visos
Sirdies, padeda jaustis uztikrintai ir teigiamai, mazina streso lygj, didina kiirybiskumg, padeda
mokytis i§ savo klaidy (Tripathy, 2018).
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K. Ramanausko (2012) teigimu, vadovy EI yra gerokai aukStesnis nei zmoniy, kurie neuzima
vadovaujamy pozicijy. Jo manymu, jis vystosi valdymo veiklos procese, kuris yra glaudziai susijes
su bendravimu ir noru nukreipti Zmoniy energija siekti organizacijy tiksly.

Aukstas vadovo emocinio intelekto kompetencijy lygis lemia ne tik didesnj veiklos efektyvumo lygj,
bet ir teigiamus darbuotojy rezultatus, tokius kaip: darbuotojy asmeninés iniciatyvos laisvé, stipresnis
vadovo paramos ir identiSkumo jausmas (Gudonyté, Marcinskas, 2016). Vadovai, kurie geba valdyti
savo bei kity teigiamas ir neigiamas emocijas taip pat geba ir iSreiksti aiskig ateities vizija, suteikia
drasos savo pavaldiniams, juos paskatina, padrasina, jsikiSa j problemas prie$ joms tampant rimtomis
(Schlaerth, Ensari ir Christian, 2013). Siai min¢iai pritaria ir K. Ramanauskas (2014), kuris teigia,
jog iSugdyti emocinés kompetencijos igiidziai leidzia vadovams traktuoti savo ir savo pavaldiniy
emocijas kaip valdymo isteklius, taip pagerinant veiklos efektyvuma. Vadovas, atsizvelgdamas j savo
darbuotojy emocijas ir teigiamai jas valdydamas, prisideda prie aktyvesnio ir entuziastingesnio
darbuotojy darbo, padeda atskleisti geriausius jy gebé&jimus. Todél siekiant priversti emocinj veiksnj
dirbti, butina auksta emociné kompetencija (Ramanauskas, 2014).

El turintys vadovai turi didesng¢ tikimybe ijtikinti, paskatinti ir nukreipti savo darbuotojus
organizacijos tiksly siekimo link (Hartung, 2020). EI leidzia vadovams reguliuoti savo emocijas,
mastyti pozityviai ir iStverti sunkiais laikais (Abdel-Fattah, 2020). Pasak Goleman (2011), emocinis
intelektas sukuria vadovy teigiamg jvaizdj, kuris leidzia jiems demonstruoti pozityvy elgesj ir suteikti
savo darbuotojams stabilig ir saugig darbo aplinka. Emociskai intelektualis vadovai puoseléja
organizacin¢ kultira, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami ir motyvuoti dirbti, o tai didina
pasitikéjimg savimi, geresnj bendradarbiavimg ir didesnj produktyvumga (Craft, 2024).

Veikla, palaikanti EI, atskleidzia teigiama poveikj, kurj galima pastebéti ir iSmatuoti didesniu
darbuotojy produktyvumu. Jo poveikis matomas kuriant teigiamus tarpusavio santykius ir jgyjant
darbuotojy emocinj jsipareigojima. AukStesniame lygmenyje tai stiprina organizacing kultiira, didina
jos atsparumg ir lankstuma, o tai ilgainiui lemia didesnj konkurencinj pranaSuma rinkoje. Empatinis
bendravimas tarp vadovy ir darbuotojy ugdo pasitike¢jimo kultiirg, kuri didina komandos nariy
sinergija. Sinergija skatina darbuotojy kiirybiskuma, kuris yra biitinas kuriant naujus sprendimus ir
formuojant novatoriSkus atsakymus j vis sudétingesnius besimokancios visuomenés reikalavimus
(Lazovic, 2012).

D. Andrijauskaité¢ (2022) pabrézia emocinio intelekto kompetencijy (elgesio ir emocijy valdymo,
santykiy) jtaka komandos darbui. Ji teigia, kad komandoje pakanka bent vieno nario, kuris biity
emociskai subrendes, kadangi tai skatina geresnius santykius, sklandesnj bendravimg ir
bendradarbiavima, geresnj konflikty valdyma, efektyvesnj sprendimy priémima.

Goleman ir kt. (2007) i§sako nuomong, kad pagrindiné vadovo uzduotis yra komandoje sukurti puikia
darbo atmosferg. Visa tai gali pagerinti tarpusavio kolektyvo ry§j, organizacijos rezultatus, darby
nasumg ir t. t. Pasak jy, emocinis intelektas (sugebéjimas protingai valdyti emocijas) yra viena
svarbiausiy s€ékmingos lyderystés faktoriy. Viena svarbiausiy emocinio intelekto sri¢iy — savimong.
Ji reiskia tinkama savo stipriyjy ir silpnyjy savybiy, vertybiy bei motyvy suvokima, o tai leidzia biiti
atviram paciam sau, gebéti pasijuokti i§ savo trikumy, saZiningai elgtis su kitais. Nuo savimonés
priklauso ir savikontrol¢ (nesuvokdami, ka patys jauciame, negalime tinkamai valdyti emocijy).
Vadovas turi mokeéti valdyti savo emocijas, kadangi, daznu atveju, grupé¢, kolektyvas greitai perima
lyderio emocijas, o nevaldomos emocijos gali turéti neigiamy padariniy darbui, organizacijai. Taip
pat, darbuotojai, kurie mato, kad jy vadovas moka valdyti emocijas, patys nenori pasirodyti emociSkai
nestabilis ir pan.
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Goleman ir kt. (2007) i$skiria ir socialin] sgmoninguma arba empatija. Jis yra biitinas vadovui, norit
puoseléti ir kurti darng organizacijoje, kolektyve, reikia jsijausti j darbuotojy buisenas. Tik taip bus
gebama tinkamai su jais bendrauti ir elgtis (kartu dziaugtis, malSinti pykt]j ar slopinti baimes). Taip
pat i$skiriama ir santykiy valdymas. Jis turi buti gristas nuosirdziu vadovo elgesiu ir jausmais. Tai
padés jkveépti bei paskatinti darbuotojus tikéti vadovo vizija. Jeigu vadovas elgiasi nesaziningai — tai
darbuotojai intuityviai juo pradés nepasitikéti.

Nors daznai kalbama apie teigiamy emocijy skatinimga darbe, jy puoseléjima, Brackett (2020) pazymi,
kad emociskai intelektualtis vadovai bei lyderiai ne visada turi biiti maloniis su savo pavaldiniais.
,Emocinis intelektas darbo vietoje nereiskia vien tik paguodos ir uzuojautos. Kartais tai pareikalauja
gebéti suteikti nemalony griztamajj rysj, padedantj zmonéms iSsiugdyti geresne savimong ir jgtidzius
(Brackett, 2020, p. 322)*. Kartais gali tekti inicijuoti sudétingus pokalbius, biitent todél vadovas turi
buti emociSkai stabilus, mokéti tvardytis, valdyti emocijas ir, netgi, mokéti tai perduoti savo
pavaldiniams.

Taigi, vadovo EI tampa esminiu sékmingos organizacijos veiklos veiksniu. Gebéjimas suprasti ne tik
savo, bet ir aplinkiniy emocijas bei jausmus suteikia vadovui galimybe efektyviau jveikti sudétingas
situacijas, artimiau pazinti darbuotojy komandg ir kurti pozityvig darbo aplinkq. EI padeda vadovui
tinkamai reaguoti j darbuotojy emocinius poreikius, islaikyti pagarba ir tarpusavio pasitikéjimu
gristqg bendravimg ir bendradarbiavimq. Aukstq EI turintys vadovai geba motyvuoti savo komandg,
jkveépti darbuotojus siekti bendry tiksly ir mazinti konflikty tikimybe organizacijoje, o visa tai siejama
su didesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu.

1.2. Pasitenkinimo darbu konceptas

Pasitenkinimo darbu tema mokslininky démes; traukia jau ne vieng deSimtmetj. Ekonomikos,
socialiniy moksly ir kity sri¢iy mokslininkai jau daugel; mety aiskina pasitenkinimo darbu sgvoka,
tatiau vieningo sprendimo, kas tai yra, nebuvo priimta. Siame skyriuje bus aptariamos pasitenkinimo
darbu sgvokos ir tg pasitenkinimg jtakojantys veiksniai.

Kad Zmogaus nuostata darbo atzvilgiu, pasitenkinimas arba nepasitenkinimas darbu yra vienas 1§
labiausiai analizuojamy organizacinés elgsenos objekty, savo tyrime pazymi Jovarauskaité bei
Tolutien¢ (2010). Pasak jy, savoka ,,pasitenkinimas darbu® pradéta vartoti neseniai, taciau ,, <...>
apibrézti, nuo ko priklauso darbuotojo pasitenkinimas darbu, yra ganétinai sudétinga‘. Ta problema
dar labiau i8ryskéja, kai reikia nustatyti, koks darbas kokiam Zmogui suteikia malonuma.

Robbins (2003) teigia, kad pasitenkinimas darbu ,,<...> atspindi individo bendrq nuostatg dél darbo*.
Asmens nuostatos dél darbo bus teigiamos, jei jis bus patenkintas darbu ir atvirkSciai.

O'Donnell ir kt. (2008) mano, kad pasitenkinimas darbu, tai pozityvi bei maloni emocin¢ biisena, kuri
yra sglygojama | atlickama darba. Muchinsky (1987), taip pat sutinka, kad pasitenkinimas darbu yra
tam tikras emocinis atsakas, kuris yra susij¢s su jausmais, su tuo, kg asmuo mégsta ir ko nemégsta
daryti.

Savo ruoztu P. Makin, G. Cooper ir Ch. Cox (2000, p. 82—83) teigia, kad pasitenkinimas darbu yra
emocin¢ psichiné busena, kai suvokiami teigiami ir maloniis dalykai, kuri vyksta vertinant savo darba
ar patirt]. Jie, be kita ko,taip pat mini veiksnius, darancius jtakg pasitenkinimo darbu jausmui: jdomy
darbg, gerai apmokamg darbg, karjeros augimo galimybe, gerus vadovus ir gerus santykius su
bendradarbiais.
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Viningiené (2012) pasitenkinimg darbu apibiidina, kaip tam tikrg Zzmogaus emocin¢ reakcijg j savo
darba. Ji, taip pat pateikia ir kity autoriy (cit. Schermerhornas, Huntas ir Osbornas (2004))
pasitenkinimo darbu priezastis. Teigiama, kad tg pasitenkinimg arba nepasitenkinimg lemia patirty
emocijy (teigiamy arba neigiamy) stiprumas dél savo darbo, t. y. pasitenkinimg lemia emociné
reakcija ] socialines bei fizines darbo salygas, gaunamas uzduotis ir t. t.

Pasak Marcinsko ir Sik$nelytés (2002), ,, <...> pasitenkinimas darbu yra integralus dydis, sudarytas
i§ pasitenkinimo jvairiais darbo aspektais. Bendras darbuotojo pasitenkinimas darbu gali biiti ir
pakankamai aukstas, taciau atskiri veiksniai jo gali netenkinti, arba atvirksciai “. Siam teiginiui
pritaria ir Jovarauskaité su Tolutiene (2010), kurios teigia, kad pasitenkinimas darbu yra ,,<...>
integralus dydis, sudarytas is pasitenkinimo jvairiais darbo objektais, subjektais ir reiskiniais*.

K. Ramanausko (2014) atlikto teorinio ir empirinio tyrimo rezultatai atskleid¢ ir tai, kad socialiniai ir
emociniai darbuotojy poreikiai yra vienodai svarbiis jy darbo efektyvumui. Tyrime pabréziama, kad
didesnis vadovo susidoméjimas ir noras dalyvauti sprendziant savo pavaldiniy problemas, prisideda
prie didesnio darbuotojy pasitenkinimo savo darbu (Ramanauskas, 2014).

IS aptarty pasitenkinimo darbu sampraty, matome, kad vienos jy labiau akcentuoja emocijas ir
jausmus, o kitos — darba, ar atskirus darbo elementus, vidinius ar iSorinius darbo veiksnius. Todél
tikslinga atskleisti kokie veiksniai lemia pasitenkinimg darbu.

Robbins (2003) iSskiria keturis svarbiausius veiksnius, kurie lemia pasitenkinimg darbu:

1. Proto pastangy reikalaujantis darbas. Darbuotojai yra linke teikti pirmenybe tokiems
darbams, kurie duoda galimybe naudoti savo jgiidzius, veiklos laisve, sitilo jvairias uzduotis
ir tai atliepia. Zinoma, jeigu i§ darbuotojo bus reikalaujama per daug, jis turés jdéti per daug
pastangy, kad jgyvendinty vieng ar kitg uzduotj, tuomet, visa tai gali sukelti nesékmes,
neigiamas emocijas ir t. t. (Robbins,2003).

2. Teisingas atlygis. Kalbant apie teisingo atlygio veiksnj, verta paminéti, kad darbuotojai
vertina tokj atlygj, kuris ne tik atitinka liikesc¢ius, bet ir yra nedviprasmiskas, teisingas. Tas
pats pasakytina ir apie paaukstinima.

3. Darbuotojg palaikancios darbo sglygos: Labai svarbus veiksnys yra darbuotojo aplinka,
darbuotojg palaikancios darbo salygos: S§vara, saugumas patogumas ir pan. Visa tai sukuria
tam tikrg komforto jausma, kuris palengvina asmens apsisprendimg renkantis darbg ar lemia
pasitenkinimo jausma juo.Bet ne vien tik materialiis dalykai, fizin¢ darbo aplinka lemia leidzia
dziaugtis darbu.

4. Darbuotoja palaikantys kolegos. Silti, abipusiu supratimu ir palaikymu gristi santykiai
tenkina darbuotojy socialinio bendravimo poreikj ir lemia pasitenkinimg darbu (Robbins,
2003).

M. Armstrongas tarp pagrindiniy pasitenkinimo darbu salygy mini ir Siuos elementus: didelj
atlyginimq, galimybe kilti karjeros laiptais, vadovus, teisingg darbo uzZmokescio sistemq,
bendradarbiy ir uzduociy integracijq (Armstrong, 2005, p. 220).

A. Pocztowski mano, kad darbuotojo patiriamas pasitenkinimo darbu lygis taip pat priklauso nuo
»<...> darbo uzmokescio dydzio, karjeros galimybiy, vadovavimo stiliaus, darbo turinio,
tarpasmeniniy santykiy, darbo sqlygy, darbo organizavimo, vadovavimo ir jmonés reputacijos*.
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Sageer ir kt. (2012) iSanalizave moksling literatiirg iSskyré dvi kintamyjy grupes, nuo kuriy priklauso
darbuotojy pasitenkinimas: organizaciniai veiksniai (zr. 2 pav.) ir asmeniniai veiksniai (zr. 3 pav.).

ATLYGINIMU IR
SANTYKIALI S ISMOKU POLITIKA
VADOVU
ORGANIZACIJOS ORGANIZACINIAI
PLETRA | VEIKSNIAI
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~,

DARBO
"""" PASITENKINIMAS

DARBO
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DARBO
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KARJEROS

APLINKA IR PLETRA

SALYGOS

2 pav. Organizaciniai veiksniai, nuo kuriy priklauso darbuotojy pasitenkinimas darbu
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Sageer ir kt. (2012).

Kalbant apie organizacinius veiksnius, atlyginimy ir iSmoky politikq autoriai iSskiria, kaip
svarbiausig kintamgjj darbuotojy pasitenkinimui darbu. Pazymima, kad pasitenkinimo jausmas
pasiekiamas gaunant saZiningg ir teisinga atlygj. Paaukstinimas darbe (karjeros plétra) gali biti
vertinamas kaip reikSmingas pasiekimas gyvenime. Jis ne tik zada ir suteikia didesnj atlyginima,
atsakomybe ir jgaliojimus, bet ir nepriklausomybe bei statusg. Si galimybé paaukstinimui lemia
darbuotojo pasitenkinimo laipsnj.

Darbo pasitenkinimas yra palankumas arba nepalankumas, kuriuo darbuotojai vertina savo darba.
Kaip ir motyvacijai, jam jtakos turi aplinka. Darbai, kuriuose gausu teigiamy elgsenos elementy, tokiy
kaip autonomija, uzduoties tapatumas, uzduoties reikSmingumas ir griztamasis rySys, prisideda prie
darbuotojy pasitenkinimo.

Dar viena svarbi sglyga — darbo saugumas. Darbo saugumas yra darbuotojo uztikrinimas ar
pasitikeéjimas, kad jis iSsaugos savo dabarting darbo vietg. Darbuotojai, turintys auksta darbo saugumo
lygi, turi maza tikimybe prarasti darbg artimiausiu metu.

Pasak Sageer ir kt. (2012) darbo aplinka ir sqlygos svarbiis elementai, nes uztikrintos geros darbo
salygos, suteikia darbuotojams saugumo, komforto ir motyvacijos jausmg. PrieSingai, prastos darbo
salygos sukelia darbuotojams blogos sveikatos baimg.

Pasitenkinimas darbu taip pat priklauso ir nuo santykiy su vadovu - geri darbiniai santykiai yra biitini,
nes kiekviename etape reikia vadovo profesionalaus indélio, konstruktyvios kritikos ir bendro
supratimo; darbo grupiy - zmonéms budingas natiiralus noras bendrauti su kitai, tod¢l grupiy
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egzistavimas organizacijoje yra daznas ir pastebimas faktas. Pavieniai (izoliuoti) darbuotojai
nemeégsta savo darbo. Darbo grupés turi didele jtaka darbuotojy pasitenkinimui; organizacijos plétros
- proceso per kurj, organizacija i$siugdo vidinj pajéguma efektyviai ir veiksmingai vykdyti savo
misijg bei iSlaikyti save ilgalaikéje perspektyvoje; ir vadovavimo stiliy - darbuotojy pasitenkinimo
lygi gali lemti vadovavimo stilius. Demokratinis vadovavimo stilius didina darbuotojy pasitenkinima.

Taip yra tod¢l, kad demokratiniai lyderiai skatina draugyste, pagarbg ir Siltus santykius tarp
darbuotojy, kurie yra neatsiejami pasitenkinimo darbu veiksniai.

ASMENINIAI
VEIKSNIAI

LYCIU
SKIRTUMAI

ASMENYBE | (1&SILAVINIMAS ) (LUKESCIAI

3 pav. Asmeniniai veiksniai, nuo kuriy priklauso darbuotojy pasitenkinimas darbu
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Sageer ir kt. (2012).

Sageer ir kt. (2012) i$skiria asmeninius darbuotojy veiksnius, nuo kuriy priklauso jy pasitenkinimas

darbu:
1.

Asmenybé. Asmens asmenybe galima nustatyti stebint jo individualig psichologing biikle.
Veiksniai, lemiantys asmens pasitenkinimg ir jo psichologing biikle, yra suvokimas, pozitiris
ir mokymasis.

Lukesciai. Darbuotojy liikesCiy lygis turi jtakos jy pasitenkinimo lygiui. Jei gaunamas
geresnis rezultatas nei tikétasi, jis bus labai patenkintas ir atvirksciai.

Amzius. Amziy galima apibiidinti kaip vieng i$ svarbiy darbuotojy pasitenkinimo veiksniy.
Taip yra todel, kad jaunesnio amziaus darbuotojai, turintys didesnj energijos lygj, grei¢iausiai
bus labiau patenkinti nei vyresnio amziaus darbuotojai.

ISsilavinimas. ISsilavinimas vaidina svarby vaidmenj darbuotojy pasitenkinimui darbu, nes
suteikia galimybe ugdyti asmenybeg. ISsilavinimas lavina ir tobulina individualig iSmintj ir
vertinimo procesg. Labiau iSsilaving darbuotojai gali suprasti situacijg ir jg teigiamai vertinti,
nes jie pasizymi atkaklumu, racionalumu ir mastymo galia.

Lyc¢iy skirtumai. Darbuotojy lytis ir ras¢ taip pat vaidina svarby vaidmenj darbuotojy
pasitenkinime. Moterys, dailiosios lyties atstovés, yra labiau linkusios biiti patenkintos nei jy
kolegos, net jei jos dirba tg patj darba.

Vienas didziausiy sunkumy vertinant darbuotojy pasitenkinima darbu tai, jog darbuotojas vienu metu
gali biti ir patenkintas ir nepatenkintas tam tikrais darbo aspektai. Vienas zinomiausiy pasaulyje
pasitenkinimo darbu tyrinétojy yra Paul E. Spector (1994). Siame tyrime bus naudojamas biitent §io
autoriaus sukurtas jrankis — klausimynas ,,Darbo pasitenkinimo apklausa (JSS)* (angl. The Job
Satisfaction Survey (JSS)), kuris skirtas matuoti pasitenkinimg darbu ir juo naudojasi ne vienas
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pasaulio mokslininkas. Sis jrankis yra i§verstas ir j lietuviy kalba (lietuviy kalba jrankj parengé L.
Gustainiené, 20006, patikslintas vertimas: L. Gustainiené, J. Liesiené, R. Kern, 2009). Klausimyne
iSskirtos 9 subskalés, kurias galima jvardinti kaip veiksnius, lemiancius darbuotojy pasitenkinima
darbu: darbo uzmokestis, paaukstinimo galimybés, vadovavimas, privilegijos, lengvatos (premijos,
patogus darbo grafikas, jmonés organizuojamas laisvalaikis ir pan.), pripazinimas (jvertinimas),
darbo organizavimas, bendradarbiai, darbo pobiidis, rysiai darbe (komunikacija).

Apibendrinus, galima teigti, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu - vienas is kertiniy veiksniy,
lemianciy tiek individualiq darbuotojo savijautq, tiek visos organizacijos veiklos efektyvumg.
Pasitenkinimas darbu atspindi, kiek teigiamai darbuotojas vertina savo darbo patirtj — tai emocinis
ir pazintinis atsakas j jvairius darbo aspektus, tokius kaip darbo sqlygos, vadovavimo stilius, atlygis,
karjeros galimybés ar tarpasmeniniai santykiai darbe. Be to, darbuotojy pasitenkinimas darbu yra
svarbus rodiklis vertinant vadovavimo kokybe. Vadovai, pasizymintys aukstu emociniu intelektu,
dazniausiai sugeba kurti palaikanciq, bendradarbiavimu gristq atmosferq, kuri tiesiogiai stiprina
darbuotojy pasitenkinimq darbu.

22



Vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajos. Asta Varkulevi¢iené

2. VADOVO EMOCINIO INTELEKTO IR PEDAGOGU PASITENKINIMO
DARBU SASAJU TYRIMO METODOLOGIJA

2.1 Teorinés ir metodologinés prielaidos

Probleminis klausimas: kokios yra vadovy emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu
sasajos?

Tyrimo hipotezés:

H1. Aukstesnis vadovo emocinis intelektas yra teigiamai susijes su aukStesniu pedagogy
pasitenkinimo darbu.

H2. Aukstesni vadovo emocinio intelekto dedamieji (kity emocijy vertinimas, emocijy panaudojimas,
emocijy reguliavimas, savo emocijy vertinimas) yra teigiamai susij¢ su atskiromis pedagogy
pasitenkinimo darbu sritimis (darbo uZmokesCiu, paaukStinimo galimybémis, vadovavimu,
privilegijomis, pripazinimu, darbo organizavimu, bendradarbiais, darbo pobtidziu, komunikacija).

H3. Pedagogy pasitenkinimo darbu lygis skiriasi tarp skirtingy amziaus grupiy.
H4. Pedagogy pasitenkinimo darbu lygis skiriasi tarp pedagogy, turinciy skirtingg darbo staza.

HS. Vadovo emocinio intelekto dimensijos paaiskina papildomg pedagogy bendro pasitenkinimo
darbu lygio variacijos dalj, vir$ sociodemografiniy veiksniy jtakos.

Teorinis tyrimo pagrindas. Sio magistrinio darbo teorinis pagrindas grindZiamas emocinio intelekto
ir pasitenkinimo darbu teorijomis, kurios leidzia paaiSkinti vadovo emociniy geb¢jimy reikSme
pedagogy darbo patir€iai, emocinei savijautai ir pasitenkinimui darbu.

Vadovo emocinis intelektas Siame tyrime konceptualizuojamas remiantis Salovey ir Mayer (1990,
2004) gebe¢jimy modeliu, kuriame emocinis intelektas apibréziamas kaip gebéjimas suvokti, suprasti,
naudoti ir reguliuoti savo bei kity emocijas. Sis modelis leidZia teoriskai pagrjsti prielaida, kad
vadovo emociniai gebéjimai turi jtakos darbuotojy emocinéms reakcijoms, tarpasmeniniams
santykiams ir darbo patirciai, todél sudaro pagrinda hipoteziy, teigianciy, jog vadovo emocinis
intelektas gali turéti jtakos pedagogy pasitenkinimui darbu.

Tyrime remiamasi Wong ir Law (2002) emocinio intelekto klausimynu, kuris operacionalizuoja
Salovey ir Mayer teorines nuostatas ir placiai taikomas lyderystés bei organizacinio elgesio
tyrimuose. Sis instrumentas leidZia analizuoti atskiras emocinio intelekto dimensijas (savo ir kity
emocijy vertinimg, emocijy panaudojimg ir reguliavima) ir jy rysj su pedagogy pasitenkinimu darbu.

Emocinio intelekto ir pasitenkinimo darbu teorijos sudaro nuosekly teorinj pagrinda $io tyrimo
hipotezéms ir leidzia pagristai tirti vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu
s3sajas.

Tyrimo tipas ir duomeny rinkimo biidas. Teorin¢je dalyje iSnagrin€jus vadovo emocinio intelekto
ir pedagogy pasitenkinimo darbu koncepta, empirinéje dalyje siekiama atskleisti vadovo emocinio
intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas. Siam tikslui jgyvendinti pasirinkta kiekybinio
tyrimo strategija, kuri leidzia sistemingai surinkti, statistiSkai iSanalizuoti gautus duomenis, taip
atskleidZiant vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sasajas.

Kiekybinis tyrimas — empirinis tyrimas, kurio duomenys pateikiami skaiciais (kiekybine iSraisSka)
(Liuobikieneé, 2010). Pasak K. Kardelio (2007), kiekybinj tyrimg galima biity apibudinti kaip
struktiirizuotg tyrimg, taikant matematinés statistinés analizés biidus tyrimo duomenims, t. y.
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skai¢iams sutvarkyti. Kiekybinei tyrimo strategijai atlikti pasirinktas anketinés apklausos metodas.
Socialiniuose moksluose apklausa yra placiai paplites tyrimo metodas (Kardelis, 2007). Anketinés
apklausos metodas pasirinktas atsizvelgiant | metodo privalumus, kaip apklausoje naudojamy
klausimy pateikimo nuoseklumas, kuris lemia, jog kiekvienas respondentas gaus tuos pacius
atsakymy j klausimus variantus (Dik¢ius, 2005).

Remiantis Denscombe (2010), kiekybinio tyrimo prieiga pasizymi keliais esminiais privalumais:

leidzia greitai atlikti didelés apimties matavimus;

garantuoja respondenty konfidencialuma;

sudaro sglygas objektyviai duomeny analizei, kurios pagrindu pateikiami tiksliis tyrimo
rezultatai.

Tyrimo instrumentas. Sio tyrimo instrumentas - anketa ,,Vadovo emocinis intelektas ir pedagogo
pasitenkinimas darbu”. Instrumentas buvo sudarytas atsizvelgiant j darbo tikslg ir uzdavinius, siekiant
atskleisti duomenis apie vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas. Tam
buvo sudarytas klausimynas, kurj sudar¢ 3 dalys: jvadiné (kreipimasis j respondentus, demografiné
dalis (amzius, lytis ir kt.), pirmoji — vadovo emocinio intelekto vertinimo jrankis su 16 teiginiy,
antroji — pedagogy pasitenkinimo darbu vertinimo jrankis su 36 teiginiais. Naudotoje anketoje
pateikty teiginiy pagrindinis tikslas — gauti kuo daugiau informacijos apie tiriamajj reiskinj.

Klausimyne pateiktas klausimas apie tiriamyjy amziaus tarpsnius (,,Jitsy amzius*) paremtas Grazulio
ir kt. (2015) isskiriamais penkiais karjeros valdymo tarpsniais: profesiné pasirinktis arba
pasirengimas darbui — nuo 0 iki 25 m.; patektis | organizacijg — nuo 18 iki 25 m.; ankstyvoji karjera
—nuo 25 iki 40 m.; vidurinio amZiaus karjera — nuo 40 iki 55 m. ir vélyvoji karjera — nuo 55 m. iki
i$éjimo j pensija. Sis skirstymas $iek tiek pakoreguotas darbo autorés (skirstymas nuo 18 iki 25 m.;
nuo 26 iki 40 m.; nuo 41 iki 55 m.; nuo 56 m. ir daugiau), kad biity patogesnis respondentams ir
nesidubliuoty tas pats amzius skirtingose kategorijose.

Klausimyne pateiktas klausimas apie respondenty darbo staza (,,Jisy darbo stazas (esamoje
darbovietéje). Cia amziaus skirstymas parengtas, remiantis Lietuvos respublikos biudZzetiniy jstaigy
darbuotojy darbo apmokeéjimo ir komisijy nariy atlygio uz darbg jstatymu (2017) (suvestiné redakcija
nuo 2025-09-01), kur pedagoginio darbo stazas skirstomas taip: iki 2 mety, nuo daugiau kaip 2 iki 5
mety, nuo daugiau kaip 5 iki 10 mety, nuo daugiau kaip 10 iki 15 mety, nuo daugiau kaip 15 iki 20
mety, nuo daugiau kaip 20 iki 25 mety ir daugiau kaip 25 metai.

Siame darbe taip pat svarbi respondenty gyvenamoji vieta (,,Jiisy gyvenamoji vieta”). Tai
reik§mingas demografinis rodiklis, leidZiantis geriau suprasti tiriama populiacija, paaiSkinti atsakymy
skirtumus, bei identifikuoti socialinius ir kultlrinius kontekstus, galinius daryti jtakg tyrimo
rezultatams (Bryman,2016; Creswell,2014). Sis kintamasis padeda tyréjui nustatyti, ar geografiniai
veiksniai turi jtakos tirlamam reiSkiniui — pavyzdZiui, ar pasitenkinimo darbu lygis ir vadovo
emocinio intelekto jtaka skiriasi tarp miesto ir kaimo gyventojy.

Kvalifikaciné kategorija (,,Jiisy pedagoginé kvalifikaciné kategorija“) 1 apklausg jtraukta siekiant
jvertinti, kaip respondenty pareigy lygmuo, profesiné patirtis ir iSsilavinimas gali turéti jtakos jy
poZiiiriui ] tiriamg reiSkinj. Pasak Babbie (2016) ir Bryman (2016), tokie demografiniai rodikliai
padeda paaiSkinti atsakymy skirtumus tarp skirtingy grupiy bei uztikrina duomeny analizés
patikimuma ir tyrimo rezultaty interpretacijos tiksluma.

24



Vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajos. Asta Varkulevi¢iené

Ivadinés dalies klausimy blokas buvo jtrauktas siekiant apibiidinti tyrimo imtj ir uztikrinti jos
reprezentatyvuma. Surinkti demografiniai duomenys leidzia nustatyti respondenty pasiskirstyma
pagal amziy, darbo stazq, gyvenamgqjq vietq, kvalifikacine kategorijq ir lytj.

Sio magistrinio darbo tyrimui buvo pasitelktas Wong ir Law emocinio intelekto klausimynas
(WLEIS, Wong & Law, 2002), kuris zinomas kaip vienas populiariausiy savo paties ir aplinkiniy
vertinimo instrumenty. Remiantis Wong ir Law emocinio intelekto klausimynu, Sis instrumentas
sudarytas i$ SeSiolika teiginiy, kurie pakeisti taip, kad tikty vertinti kitag asmenj. Juos biity galima
dalinti j keturias subskales: savo emocijy vertinimg, kity emocijy vertinimg, emocijy panaudojimg ir
emocijy reguliavimo dalj. Teiginiai vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 - ,,VisiSkai nesutinku®,
2 - ,,Nesutinku®. 3 - ,,Nei sutinku, nei nesutinku®, 4 - ,,Sutinku®, 5 - ,,Visiskai sutinku®. Atsakymy
didesné reikSmé rodo aukstesnj emocinio intelekto lygj.

2.1.1 lentelé

Subskalé sudaryta pasitelkus Wong ir Law emocinio intelekto klausimyng

Subskalé Teiginiy numeriai
1. Kity emocijy vertinimas (angl. others’ emotional appraisal, OEA) 5;6;7; 8.

2. Emocijy panaudojimas (angl. use of emotion, UOE) 9;10; 11; 12.

3. Emocijy reguliavimas (angl. regulation of emotion, ROE). 13; 14; 15; 16.

4. Savo emocijy vertinimas (angl. self emotional appraisal, SEA). 1;2;3; 4.

Sudaryta darbo autorés pagal Wan Sulaiman ir Mohd Noor (2015)

Antrojoje klausimyno dalyje pateiktas pasitenkinimo darbu klausimynas (angl. The Job Satisfaction
Survey (JSS)). Klausimyna sudaro devynios subskalés. Kiekviena subskalé matuojama keturiais
teiginiais. Kiekvienos i$ jy baly suma svyruoja nuo 4 iki 24 baly, o bendras skalés balas svyruoja nuo
36 iki 216 baly. Kiekvienas teiginys vertinamas nuo 1 iki 6 baly. Kadangi aukstesni jvertinimai rodo
didesnj pasitenkinimg darbu — neigiamy teiginiy jvertinimai turi buiti perkoduojami. Perkodavimas:
kairiojoje lygybés puséje Zymima tikroji reikSme, o deSiniojoje — reikSme po perkodavimo: 1 = 6; 2
=5;3=4;4=3;5=2;6=1. Neigiami teiginiai, kuriuos reikia perkoduoti, yra 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14,
16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36. Visy nepaminéty teiginiy pervertinti nereikia. Gali biiti,
kad respondentas atsakys ne ] visus teiginius, todél trilkstamas reikSmes reikia uzpildyti jrasant
vidutines reikSmes.

Cia, taip pat, naudojama Likerto skalé. Ja sudaro 6 vertinimo kriterijai, kur 1 reiskia ,,visiskai
nesutinku®, 2 — ,,vidutini§kai nesutinku®, 3 — ,,i§ dalies nesutinku®, 4 — ,,i§ dalies sutinku®, 5 —
,vidutiniS$kai sutinku® ir 6 — ,visiSkai sutinku“. Kuo aukStesnis rezultatas — tuo ir respondento
pasitenkinimo darbu lygis yra aukStesnis.

2.2.2 lentelé

Pasitenkinimo darbu subskalés ir jas sudarantys teiginiai

Subskalés Teiginiy numeriai
Darbo uzmokestis 1,10,19, 28
Paaukstinimo galimybés 2,11, 20,33
Vadovavimas 3,12,21, 30
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Privilegijos, lengvatos (premijos, patogus darbo grafikas, jmonés organizuojamas | 4, 13, 22, 29
laisvalaikis ir pan. )

Pripazinimas (jvertinimas) 5,14,23,32
Darbo organizavimas 6, 15,24, 31
Bendradarbiai 7,16, 25, 34
Darbo pobidis 8,17,27, 35
Rysiai darbe (komunikacija) 9,18, 26, 36
Bendras pasitenkinimas darbu 1-36

Pastaba: pajuodinti skaiciai reiskia, kad tuos teiginius prie§ koduojant reikia apversti (Gustainiené, 2006).

Kiekviena subskalé atspindi savarankiSkg pasitenkinimo darbu dimensija, kuri vertinama remiantis
keturiy ja sudaranciy teiginiy baly suma. Kiekvienos subskalés rezultatai gali varijuoti nuo 4 iki 24
baly. Zemesni balai (4-12 baly) rodo nepasitenkinima atitinkamu darbo aspektu, 13-15 baly intervalas
laikomas vidutiniu pasitenkinimo lygiu, o 16-24 balai rodo teigiamg vertinimg ir aiSkiai iSreiksta
pasitenkinimg nagrinéjama darbo sritimi.

Bendras pasitenkinimo darbu lygis apskai¢iuojamas susumuojant visy klausimyng sudaranciy
teiginiy atsakymy balus, todél bendra skalés reik§me gali svyruoti nuo 36 iki 216 baly. Gauti rezultatai
interpretuojami pagal nustatytus intervalus: 36-108 balai rodo Zema pasitenkinimo darbu lygj, 109-
143 balai atitinka vidutinj pasitenkinima, o 144-216 baly intervalas apibiidinamas auksto
pasitenkinimo darbu rodikliu (Job Satisfaction Survey, 2008).

Duomeny analizé. Tyrimo duomeny analizei atlikti buvo taikomi aprasomosios ir matematinés
statistikos metodai. ApraSomoji statistika naudota pateikiant rezultaty pasiskirstyma procentinémis
iSraiSkomis, vidurkiais bei standartiniam nuokrypiui. Duomeny apdorojimui ir statistiniams
skai¢iavimams atlikti naudotas SPSS 27.0 statistinés analizés programy paketas.

Klausimyny vidiniam suderinamumui ir patikimumui jvertinti taikytas Cronbach o koeficientas,
leidZiantis nustatyti skaliy tarpusavio nuoseklumg ir tinkamuma tolimesnei analizei. Mokslinéje
literatiiroje nurodoma, jog skalés laikomos pakankamai patikimomis, kai Cronbach a reikSmé virsija
0,7 ribg (Melnikova, 2014; Hair, 2014).

Duomeny pasiskirstymo normalumui jvertinti taikyti Shapiro-Wilk ir Kolmogorov—Smirnov
kriterijai. Siy testy rezultatai leido pasirinkti tolimesnius statistinius metodus. Kadangi nustatyta, jog
rezultatai netenkino normalumo prielaidos duomeny statistinei analizei taikyti neparametriniai
statistiniai metodai. Dviejy nepriklausomy grupiy palyginti naudotas Mann—Whitney U kriterijus, o
trijy ir daugiau nepriklausomy grupiy palyginimui taikytas Kruskal-Wallis H kriterijus.

Kintamyjy tarpusavio sgsajoms jvertinti naudota Spearman koreliaciné analize, leidZianti nustatyti
statistiSkai reikSmingus tarpusavio rySius. RySio stiprumas interpretuotas vadovaujantis Kardelio
(2017) rekomendacijomis: 0,00-0,10 labai silpnas rysys, 0,10-0,39 — silpnas rysys, 0,40-0,69 —
vidutinio stiprumo, 0,70-0,89 — stiprus, o 0,90—1,00 — labai stipriu rysiu.

Duomeny analiz¢je naudota hierarchiné daugialypé regresin¢ analize, siekiant jvertinti, ar vadovo
emocinio intelekto dimensijos prognozuoja pedagogy bendrg pasitenkinimo darbu lygj,
kontroliuojant sociodemografinius veiksnius. Regresiné analizé pasirinkta siekiant nustatyti ne tik
bendrg vadovo emocinio intelekto reikSme, bet ir atskiry jo dimensijy vaidmen;j aiskinant pedagogy
pasitenkinimo darbu variacija.
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Regresin¢ analizé¢ vykdyta dviem etapais. Pirmajame regresijos modelyje jtraukti kontroliniai
kintamieji: respondenty amzius ir darbo stazas esamoje darbovietéje. Antrajame modelyje papildomai
jtrauktos vadovo emocinio intelekto dimensijos, siekiant jvertinti jy papildomg paaiskinamaja galia
ir poveikj pedagogy pasitenkinimo darbu lygiui.

Regresijos modelyje priklausomu kintamuoju laikytas bendras pedagogy pasitenkinimo darbu
rodiklis, apskaiCiuotas apjungiant visas pasitenkinimo darbu subskales ir naudojant jy bendra bala.
Sis rodiklis leidzia vertinti pasitenkinima darbu kaip vientisa konstrukta, atspindintj pedagogy poziiiri
] jvairius darbo aspektus.

Nepriklausomi kintamieji regresijos modelyje apémé keturias vadovo emocinio intelekto dimensijas:
1. savo emocijy vertinima;
2. kity emocijy vertinima;
3. emocijy panaudojima;
4. emocijy reguliavima.

Taikant hierarching daugialype regresija vertinta, kaip Sios emocinio intelekto dimensijos
prognozuoja pedagogy pasitenkinimo darbu lygj ir kurios i$ jy yra statistiSkai reikSmingi prediktoriai,
kontroliuojant amziy ir darbo stazg. Modelio tinkamumas vertintas analizuojant determinacijos
koeficienta (R?), jo pokytj tarp modeliy (AR?), F kriterijy bei standartizuotus beta koeficientus.
Statistinis reikSmingumo lygmuo nustatytas, kai p<0,05. Regresijos modeliy paaiskinamoji galia
interpretuota vadovaujantis Kardelio (2017) rekomendacijomis: R* < 0,19 laikytas silpna
paaiSkinamagja galia, 0,20 < R? < 0,49 — vidutinio stiprumo, 0,50 < R? < 0,74 — stipria paaiSkinamaja
galia, o R? > 0,75 — labai stipria, rodancia, kad nepriklausomi kintamieji didZigja dalimi paaiSkina
priklausomo kintamojo variacija.

Klausimy vidinis suderinamumas. Klausimyno patikimumas vertintas vadovaujantis Job
Satisfaction Survey instrumento metodinémis nuostatomis, kuriose nurodoma, kad Sios skalés vidinio
suderinamumo rodiklis siekia 0,87 (Tsounis ir Sarafis, 2018). Atlikus Cronbach a koeficiento
skai¢iavimus Siame tyrime nustatyta, jog jo reikSmé yra 0,878, rodanti, jog tyrime naudotas
instrumentas pasiZymi tinkamu validumu. Emocinio intelekto klausimyno Cronbach o koeficientas
buvo 0,945, rodantis ypa¢ auksta jo validuma Siame tyrime.

2.2.Tyrimo organizavimas ir etika

Duomenims rinkti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa, kuri leido efektyviai
surinkti duomenis iS$ reikalingo skai¢iaus respondenty.

Ugdymo jstaigose buvo vykdomas tyrimas, kurj buty galima suskirstyti  keturis etapus:
e Pirmojo etapo metu (2025 m. birZelio — rugséjo mén.), buvo analizuojama mokslin¢ literatiira.
Siame etape suformuota tema ir jos tikslai.
e Antrojo etapo metu (2025 m. spalio — lapkri¢io mén.) - ruoSiama anketa — klausimynas
ugdymo jstaigy darbuotojams.
Treciojo etapo metu (2025 m. lapkri¢io mén.) — anketinés apklausos vykdymas.
Ketvirtasis etapas (2025 m. lapkri¢io — gruodzio mén.) — atlikta kiekybinio tyrimo analiz¢,
formuojamos i§vados bei rekomendacijos.
Tyrimo jgyvendinimo sistemiSkumas pavaizduotas 4 pav.
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Mokslinés literatiiros paieska, sisteminimas, analizavimas, tyrimo tikslo,
uzdaviniy, hipoteziy formulavimas (2025-06 - 2025-09)

Tyrimo instrumento rengimas (2025-10-11)

Respondenty apklausa:
Sukurta elektroniné anketos versija
Respondenty apklausa (2025-11)

Tyrimo duomeny sisteminimas, perziiira ir analizavimas (2025-11-2025-12)

Tyrimo duomeny aptarimas, iSvady, rekomendacijy rengimas (2025-12)

4 pav. Tyrimo jgyvendinimo schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Uztikrinant etikos laikymosi principa, vadovautasi nuostatomis, jog ,.tyrimuose, kuriuose duomenys
renkami apklausos metodu, galioja visi bendriausi etiniai principai. Kadangi apklausos tyrimuose
duomenys renkami is respondenty, ypatingai svarbu uztikrinti jy gerove tiek paties apklausos proceso
metu, tiek po jo (uztikrinant, kad respondenty dalyvavimas apklausoje bei jy suteikta informacija
neturéty nepageidaujamo atoveiksmio arba neigiamos jtakos) (Gaizauskaité, Mikéene, 2014, p.45)".

Kardelis (2002) iSskiria socialiniy tyrimy etinius principus, kuriuos siekta uZztikrinti jgyvendinant
respondenty apklausa: privatumg, anonimiskuma, konfidencialumg ir apgaule. Privatumas viena
svarbiausiy salygy tyréjui. Jis turi uZtikrinti savo respondento privatuma, uZtikrinti, kad gauta
informacija, 1§ kurios gali biiti atpaZjstami apklausos dalyviai, nebtity niekur skleidziama. Atskleisti
tam tikrus dalykus galima, jeigu yra tiriamyjy sutikimas.

Anonimiskumas. Tyr¢jas turi saugoti paciy dalyviy ir tyrimo duomeny anonimiskumg. Tai gali
uztikrinti anketos be vardy, uzsiémimo detaliy, kitos asmeninés informacijos. AnonimiSkumas tik
sustiprés, jei tiriamyjy anketos bus koduojamos. Taip pat negalima nieko prileisti prie duomeny
bazes.

Konfidencialumas. Sio principo esmé, kad tyréjas turi laikyti viska paslaptyje apie asmenj, kuris jam
patikéjo informacija. Pasak Kardelio (2002), kuo informacija asmeniskesné, diskretiSkesné, tuo
labiau tyr¢jas labiau jpareigotas garantuoti konfidencialuma.

Apgaulé. Kiekvienam tyréjui svarbu gauti tirlamojo asmens sutikimg dalyvauti tyrime, paaiskinti jam
paties tyrimo tiksla, jo metu atlickamas procediiras. Zinoma, biina atvejy, kada pasakius tyrimo tiksla
tiriamajam asmeniui, jis pateikia nepatikimus rezultatus.

Ne ka maziau svarbu ir sgZiningumas (Kardelis, 2002). Tai reikalauja i§ tyréjo pateikti tokig
informacija, duomenis, kurie buvo gauti. Tyrimo rezultaty negalima ,,pritempinéti*, nuslépti, ar
klastoti. Siuo ir pries tai minétais principais buvo vadovaujamasi rasant §j darba.
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Tyrimo ribotumai. Tyrimas buvo atliktas tam tikrame organizaciniame ir kulttiriniame kontekste —
Svietimo jstaigose, todél gauti rezultatai atspindi tik Svietimo jstaigy vadovy emocinio intelekto ir
pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas.

Kliditys tyrimo rezultaty patikimumui. Tyrimo metu respondenty atsakymai pasizyméjo
netolygiais pasiskirstymais pagal atskirus sociodemografinius rodiklius, kas gal¢jo turéti jtakos
rezultaty palyginamumui. Pavyzdziui, 18-25 mety amziaus grupéje respondentai sudaré 11,1%, tuo
tarpu 56 mety ir vyresni - 42,1%. D¢l Sios priezasties amziaus grupés buvo apjungtos, siekiant
uztikrinti tolygesnj pasiskirstyma ir didesn; statistinés analizés patikimuma.

Gyvenamosios vietos kintamasis taip pat nebuvo jtrauktas j tolesn¢ analize¢ kaip nepriklausomas
kintamasis, kadangi respondenty pasiskirstymas pagal §j rodikli buvo nepakankamai proporcingas.
Analogiska situacija nustatyta ir vertinant darbo stazo kategorijas: iki 2 mety darbo patirtj turinciy
respondenty dalis sudaré 11,9%, o daugiau nei 25 mety darbo stazg turin¢iy - 29,8%, todél darbo stazo
kategorijos buvo apjungtos, siekiant tolygesnio grupiy pasiskirstymo.

Dél minéty netolygumy tyrimo duomeny palyginimui taip pat nebuvo jmanoma naudoti tokiy
sociodemografiniy rodikliy kaip respondenty lytis ir pedagoginé kvalifikaciné kategorija.

2.3.Tyrimo imtis ir tiriamyjy charakteristikos

Tyrime respondenty generaling aib¢ sudaré visi pedagogai. Oficialiosios statistikos portale nurodoma,
jog 2025 mety duomenimis Lietuvoje dirbo 35 294 pedagogai. Taikant 5 proc. paklaidg nustatyta, jog
reprezentatyviems duomenims uztikrinti svarbu apklausti ne maziau, kaip 381 respondentg. I$ viso
apklausoje sudalyvavo 470 respondenty.

Analizuojant respondenty sociodemografines charakteristikas nustatyta, jog du penktadaliai (42,1%)
respondenty buvo 56 ir daugiau mety, dauguma (71,9%) nurodé¢ gyvenantys mieste, daugiau nei
trecdalis (37,9%) teigé turintys iki 10 mety darbo staza dabartin¢je darbovietéje, tre¢dalio (34,0%)
respondenty pedagoginé kvalifikacija buvo mokytojo metodininko, pagal lyt;, dauguma (92,1%)
respondenty sudaré moterys. Sociodemografiniai respondenty rodikliai pateikiami 2.3.1 lenteléje.

2.3.1 lentelé
Respondenty sociodemografiniai duomenys

Sociodemografiniai rodikliai Proc. (n)
AmZius

Iki 40 mety 31,1 (146)
41-55 metai 26,8 (126)
56 ir daugiau mety 42,1 (198)
Gyvenamoji vieta

Miesto vietové 71,9 (338)
Kaimo vietove 28,1 (132)
Darbo stazas esamoje darbo vietoje

Iki 10 mety 37,9 (178)
11-25 metai 32,3 (152)
Daugiau kaip 25 metai 29,8 (140)
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Pedagoginé kvalifikaciné kategorija

Mokytojas 25,3 (119)
Vyresnysis mokytojas 27,4 (129)
Mokytojas metodininkas 34,0 (160)
Mokytojas ekspertas 4,0 (19)
Nesuteikta kvalifikaciné kategorija 9,1 (43)
Lytis

Moteris 92,1 (433)
Vyras 7,7 (36)
Nenoriu nurodyti 0,2 (1)

3. VADOVO EMOCINIO INTELEKTO IR PEDAGOGU PASITENKINIMO
DARBU SASAJU TYRIMO REZULTATAI

3.1. Pasitenkinimo darby rezultaty analizé

Pirmuoju tyrimo klausimy bloku siekta i§siaiSkinti respondenty pasitenkinimag darbu ir atskleisti sritis,
kurios kelia rizikas pasitenkinimui darbu (3.1.1 lentele).

3.1.1 lentelé

Pedagogy pasitenkinimo darbu subskaliy baly vidurkiai

Subskalé M=+SD Pasitenkinimo lygis
Darbo uzmokestis 15,13+4,39 Vidutinis pasitenkinimas
Paaukgtlnimo gahmybes 16,40i3,96 Patenklnlmas
Vadovavimas 17,23+4,66 Patenkinamas
Privilegijos, lengvatos 15,74+4,37 Vidutinis pasitenkinimas
Pripazinimas 15,53+5,03 Vidutinis pasitenkinimas
Darbo organizavimas 13,60+4,10 Vidutinis pasitenkinimas
Bendradarbiai 17,90+3,59 Patenkinamas
Darbo pobudis 18,38+3,81 Patenkinamas
Komunikacija 16,45+5,01 Patenkinamas

Bendras pasitenkinimas darbu

146,79+32,59

Aukstas pasitenkinimas

Apskaiciavus Spector klausimyno skaliy suminius balus nustatyta, jog bendras pasitenkinimas darbu

parodé auksta respondenty pasitenkinimg savo atliekamu darbu (146,79+32,59), respondentai tirtose
istaigose buvo patenkinti savo darbo pobiidziu (18,38+3,81), bendradarbiais (17,9043,59),
vadovavimu (17,2344,66), komunikacija (16,45+5,01), paaukstinimo galimybémis (16,40+3,96).
Nors nei vienoje pasitenkinimo darbu skal¢je nenustatytas respondenty nepasitenkinimas, taciau
rizikos galinCios lemti maz¢jant] pasitenkinimg darbu gali buti susijusios su privilegijomis ir
lengvatomis (15,74+4,37), pripazinimu (15,53+£5,03), darbo uzmokesciu (15,13+4,39), darbo
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organizavimu (13,60+4,10), Siose skalése respondentai pasizyméjo vidutiniu pasitenkinimo darbu
lygiu.

Analizuojant tyrimo duomenis, iSsiaiSkinta, jog respondenty pasitenkinimas darbu statistiSkai
reik§mingai skyrési (p<0,05) pagal amziaus grupes (3.1.2 lentel¢).

3.1.2 lentelé

Pedagogy pasitenkinimo darbu subskaliy baly vidurkiai pagal amzZiaus grupes

56 m. ir
2640 m. 41-55 m.
Rodiklis Lygis Lygis daugiau Lygis p
+ =+
(M£SD) (M£SD) (MSD)
Darbo 16,10+4,98 Patenkinamas | 14,98+4,31 Vidutinis 14,53+3,86 Vidutinis 0,047
uzmokestis *
Paaukstinimas | 17,42+4,49 Patenkinamas | 16,32+3,79 Patenkinamas | 15,70+3,50 Vidutinis 0,026
*
Vadovavimas 18,33+4,94 Patenkinamas | 17,72+4,74 Patenkinamas | 16,11+4,16 Patenkinamas 0,191
Privilegijos 16,79+4,94 Patenkinamas | 15,94+4,54 Vidutinis 14,84+3,59 Vidutinis 0,034
*
Pripazinimas 17,07+5,15 Patenkinamas | 16,20+5,00 Patenkinamas | 13,98+4,54 Vidutinis 0,039
*
Darbo 15,26+4,63 Vidutinis 13,76+3,76 Vidutinis 12,31+£3,41 Nepatenkinamas | 0,003
organizavimas *
Bendradarbiai | 17,97+4,25 Patenkinamas | 18,12+3,51 Patenkinamas | 17,73+3,10 Patenkinamas 0,857
Darbo pobudis | 18,99+4,13 Patenkinamas | 18,83+3,83 Patenkinamas | 17,66+3,44 Patenkinamas 0,589
Komunikacija | 17,81£5,05 Patenkinamas | 17,32+4,83 Patenkinamas | 14,9244,71 Vidutinis 0,029
*
Bendras 156,83+37,01 | Aukstas 149,06+31,11 | Aukstas 137,96+27,36 | Vidutinis 0,008
pasitenkinimas *
darbu

IS tyrimo duomeny paaiskéjo, jog auksciausiu pasitenkinimo darbo lygiu pasizyméjo 26-40 mety
respondentai ir tik vienoje skal¢je — darbo organizavimo (15,26+4,63) Sios amzZiaus grupés
respondentai pasiZymeéjo vidutiniu pasitenkinimo lygiu, visose kitose pasitenkinimo darbu skalése
tarp Siy respondenty vyravo aukStas pasitenkinimo lygis. Maziausiai patenkinti jvairias darbo
veiksniais buvo 56 ir daugiau mety respondentai.

Statistiskai reikSminguose pozitiriy skirtumuose nustatyta, jog 41-55 (14,98+4,31) ir 56 bei daugiau
(14,53+3,86) mety respondentai pasizymejo vidutiniu darbo uzmokescio pasitenkinimo lygiu, tuo
tarpu 26-40 mety respondentus su darbo uzmokesciu susije veiksniai tenkino (16,10+4,98).

56 ir daugiau mety respondentai pasizymeéjo vidutiniu (15,70+3,50) pasitenkinimu ties paaukstinimo
galimybémis, 26-40 (17,42+4,49) ir 41-55 (16,32+3,79) mety respondentus paaukstinimo galimybés
tenkino. Su vadovavimu susijusiuose veiksniuose statistiSkai reik§mingy skirtumy nerasta (p>0,05),
visose amziaus grupése vyravo pasitenkinimas su vadovavimu susijusiuose veiksniuose.

Privilegijy vertinime 26-40 mety respondentai pasizyméjo patenkinamu lygiu (16,79+4,94), tuo tarpu
tarp 41-55 (15,94+4,54) ir 56 bei daugiau (14,8443,59) pasitenkinimas privilegijomis buvo vidutinis.
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Pripazinimo veiksniai tenkino 26-40 (17,07£5,15) ir 41-55 (16,20+5,00) mety respondentus, taciau
vidutinis pasitenkinimas nustatytas tarp 56 ir daugiau mety respondenty (13,98+4,54).

Darbo organizavimo veiksniuose tarp 26-40 (15,26+4,63) ir 41-55 (13,76+3,76) vyravo vidutinis
pasitenkinimo lygis, tuo tarpu tarp 56 ir daugiau mety respondenty nustatytas nepasitenkinimas darbo
organizavimo veiksniais (12,31£3,41). Bendradarbiy ir darbo pobiudzio skalése statistiSkai
reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05), kadangi Siose skalése tarp visy amziaus kategorijos
respondenty vyravo pasitenkinimas.

Komunikacijos skaléje 26-40 (17,81+£5,05) ir 41-55 (17,32+4,83) mety respondentai nurodé
pasitenkinimg jos veiksniais, tuo tarpu 56 ir daugiau mety respondentai pasizymejo vidutiniu
komunikacijos pasitenkinimu (14,92+4,71).

Bendruose pasitenkinimo darbu baluose aukstas pasitenkinimo lygis vyravo tarp 26-40

(156,83+£37,01) bei 41-55 (149,06+£31,11) mety respondenty, o 56 ir daugiau mety respondentai
demonstravo vidutinj pasitenkinimg darbu lygj (137,96+£27,36).

Analizuojant tyrimo duomenis nustatyta, jog pedagogy pasitenkinimas darbu statistiskai reikSmingai
skyrési ir pagal darbo stazg (3.1.3 lentelé).
3.1.3 lentele

Pedagogu pasitenkinimo darbu subskaliy baly vidurkiai pagal darbo stazg

- 5-10 m. . 20-25 m. ) >25 m. .

Rodiklis (M£SD) Lygis (M£SD) Lygis (M2SD) Lygis p
Darbo 15,93+4,76 Vidutinis 14,51+4,18 Vidutinis 14,80+3,99 Vidutinis 0,009*
uzmokestis
Paaukstinimas | 17,06+4,27 Patenkinamas | 16,12+3,52 Patenkinamas | 15,88+3,93 Vidutinis 0,036*
Vadovavimas 18,12+4,87 Patenkinamas | 16,19+4,34 Patenkinamas | 17,22+4,55 Patenkinamas 0,000*
Privilegijos 16,37+4,72 Patenkinamas | 15,45+3,99 Vidutinis 15,27+4,27 Vidutinis 0,027*
Pripazinimas 16,89+5,08 Patenkinamas | 14,45+4,80 Vidutinis 15,01+4,89 Vidutinis 0,000*
Darbo 14,66+4,52 Vidutinis 13,00+3,70 Vidutinis 12,93+3,67 Nepatenkinamas | 0,000*
organizavimas
Bendradarbiai | 18,14+3,89 Patenkinamas | 17,49+3,38 Patenkinamas | 18,07+3,42 Patenkinamas 0,123
Darbo pobudis | 19,07+3,93 Patenkinamas | 17,87+3,61 Patenkinamas | 18,09+3,78 Patenkinamas 0,004*
Komunikacija | 17,5245,08 Patenkinamas | 15,13+4,82 Vidutinis 16,55+4,85 Patenkinamas 0,000*
Bendras 154,51+34,60 | Aukstas 140,19+30,47 | Vidutinis 143,84+30,19 | Vidutinis 0,000*
pasitenkinimas
darbu

Tyrimo duomenys atskleidé¢, jog auksc¢iausiu pasitenkinimo darbu lygiu pasizyméjo 5-10 mety darbo
stazg turintys respondentai, kadangi tik darbo organizavimo (14,66+4,52) Sios grupés respondentai
pasizymeéjo vidutiniu pasitenkinimo lygiu, tuo tarpu kitose pasitenkinimo darbu subskalése vyravo
patenkinamas arba aukStas pasitenkinimo lygis. Maziausiai patenkinti jvairiais darbo veiksniais buvo
daugiau nei 25 mety darbo stazg turintys respondentai, kuriy vertinimuose dazniau fiksuotas vidutinis
ar net nepasitenkinimo lygis.

StatistiSkai reikSminguose pozitriy skirtumuose nustatyta, jog visose darbo stazo grupése su darbo
uzmokesciu susije veiksniai vertinti vidutiniskai, taciau 5—10 mety darbo stazg turintys respondentai
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pasizyméjo auksStesniu darbo uzmokescio vertinimu (15,93+4,76) nei 20-25 mety (14,51+4,18) ir
daugiau nei 25 mety (14,80+3,99) darbo stazo respondentai.

Paaukstinimo galimybes patenkinamai vertino 5-10 (17,06+£4,27) ir 20-25 (16,12+3,52) mety darbo
staza turintys respondentai, tuo tarpu daugiau nei 25 mety darbo staza turintys respondentai
pasizymejo vidutiniu pasitenkinimo lygiu (15,88+3,93).

Nors su vadovavimu susijusiuose veiksniuose nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05),
atskleista, jog visose darbo stazo grupése vyravo patenkinamas pasitenkinimo vadovavimu lygis: 5-
10 mety darbo stazg turintys respondentai Sig sritj vertino auksciausiai (18,12+4,87), kiek Zemiau
vertino daugiau nei 25 mety (17,2244,55) ir 20-25 mety (16,19+4,34) darbo stazo respondentai.

Privilegijy vertinime 5-10 mety darbo staza turintys respondentai pasiZyméjo patenkinamu
pasitenkinimo lygiu (16,37+4,72), tuo tarpu 20-25 (15,45+3,99) ir daugiau nei 25 mety (15,27+4,27)
darbo stazo respondentai nurodé¢ vidutinj pasitenkinimag privilegijomis.

Pripazinimo veiksniai tenkino 5-10 mety darbo stazg turincius respondentus (16,89+5,08), taciau tarp
20-25 (14,45%4,80) ir daugiau nei 25 mety (15,01+4,89) darbo stazo respondenty nustatytas vidutinis
pasitenkinimo lygis.

Darbo organizavimo subskaléje 5-10 (14,66+4,52) ir 20-25 (13,00+3,70) mety darbo staza turintys
respondentai pasiZymeéjo vidutiniu pasitenkinimu, tuo tarpu tarp daugiau nei 25 mety darbo staza
turin¢iy respondenty vyravo nepasitenkinimas darbo organizavimo veiksniais (12,93+3,67).

Bendradarbiy subskaléje statistiskai reik§mingy skirtumy nenustatyta (p>0,05), kadangi visose darbo
stazo grupése vyravo patenkinamas pasitenkinimo lygis. Darbo pobiidZio vertinime 5-10
(19,07£3,93), 20-25 (17,87£3,61) ir daugiau nei 25 mety (18,09+£3,78) darbo stazo respondentai
pasiZzyméjo patenkinamu pasitenkinimu, nors nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai parode
aukstesnj Sio veiksnio vertinimg tarp trumpesnj darbo staza turin€iy respondenty.

Komunikacijos skal¢je 5-10 mety darbo staza turintys respondentai nurodé¢ patenkinama
pasitenkinimo lygj (17,52+5,08), 20-25 mety darbo stazg turintiems respondentams buvo buidingas
vidutinis pasitenkinimas (15,13+4,82), o daugiau nei 25 mety darbo staza turintys respondentai ties
Sia skale pasizymeéjo patenkinamu vertinimu (16,55+4,85).

Bendruose pasitenkinimo darbu baluose aukstas pasitenkinimo lygis nustatytas tarp 5-10 mety darbo
stazg turin¢iy respondenty (154,51+34,60), tuo tarpu 20-25 (140,19+30,47) ir daugiau nei 25 mety
(143,84+30,19) darbo stazo respondentai pasizymejo vidutiniu bendru pasitenkinimo darbu lygiu.

3.2. Emocinio intelekto rezultaty analizé

Antruoju tyrimo klausimy bloku siekta jvertinti pedagogy pozitrj i vadovo emocinj intelekta,
atskleidZiant stiprigsias bei galimas rizikos sritis, susijusias su vadovo emociniy kompetencijy raiska
(3.2.1 lentele).

3.2.1 lentelé

Emocinio intelekto subskaliy baly vidurkiai

Subskaleé M=£SD
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Kity emocijy vertinimas (angl. others’ emotional appraisal, 3,82+0,84
OEA)

Emocijy panaudojimas (angl. use of emotion, UOE) 4,16+0,71
Emocijy reguliavimas (angl. regulation of emotion, ROE). 4,02+0,83
Savo emocijy vertinimas (angl. self emotional appraisal, 4,00+0,75
SEA).

Emocinio intelekto bendras balas 4,00+0,69

Apskai¢iavus Wong ir Law emocinio intelekto klausimyno subskaliy suminius baly vidurkius
nustatyta, jog bendras vadovo emocinio intelekto vertinimas buvo aukstas (4,00+0,69). Pedagogy
vertinimu, vadovui labiausiai budingas emocijy panaudojimas (4,16+0,71), rodantis vadovo gebéjima
motyvuoti save, siekti tiksly ir kryptingai naudoti emocijas veiklos rezultatyvumui didinti.

Taip pat aukstai jvertintas vadovo emocijy reguliavimas (4,02+0,83) ir savo emocijy vertinimas
(4,00+0,75). Respondenty pozitriu, vadovas geba valdyti savo emocines reakcijas ir suvokti savo
emocing biiseng.

Nors visose emocinio intelekto subskalése nustatyti auksti baly vidurkiai, kiek Zzemesnis jvertinimas
fiksuotas kity emocijy vertinimo subskaléje (3,82+0,84). Pedagogy vertinimu, vadovo gebé&jimas
atpazinti ir suprasti aplinkiniy emocijas yra kiek silpnesné emocinio intelekto raiskos sritis, lyginant
su emocijy panaudojimu ar emocijy reguliavimu.

Analizuojant duomenis iesSkota, ar egzistuoja statistiSkai reik§Smingi poziiiriy skirtumai tarp emocinio
intelekto subskaliy vertinimo pagal respondenty amziy (3.2.2 lentelée).

3.2.2 lentelé

Emocinio intelekto subskaliy baly vidurkiai pagal amzZiy

Subskalé 26—40 m. 41-55 m. 56 m. ir daugiau Bendras p
(M£SD) (M£SD) (M=£SD) (M=£SD)

Kity emocijy 3,68+0,94 3,760,389 3,98+0,71 3,83+0,85 0,447
vertinimas (OEA)
Emocijy 4,12+0,78 4,10+0,78 4,24+0,61 4,16+0,71 0,764
panaudojimas
(UOE)
Emocijy 4,00+0,89 3,924+0,92 4,12+0,73 4,03+0,83 0,423
reguliavimas
(ROE)
Savo emocijy 3,94+0,78 3,96+0,81 4,09+0,68 4,01+0,75 0,973
vertinimas (SEA)
Emocinio 3,93+0,74 3,93+0,76 4,11+0,60 4,01+0,70 0,898
intelekto bendras
balas

Analizuojant respondenty vertinimus apie vadovo emocin] intelekta pagal respondenty amziaus
grupes nustatyta, jog visose emocinio intelekto subskalése bei bendrame emocinio intelekto bale
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp amziaus grupiy nenustatyta (p>0,05). Tai rodo, kad skirtingy
amziaus grupiy pedagogai vadovo emocinj intelekta vertino panasiai.

34



Vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajos. Asta Varkulevi¢iené

Visose amziaus grupése auksciausiai vertinta emocijy panaudojimo subskalé, o kiek Zemesni balai
fiksuoti kity emocijy vertinimo srityje, taciau Sie skirtumai nebuvo statistiskai reikSmingi. Bendras
vadovo emocinio intelekto vertinimas visose amziaus grupése buvo aukstas, rodantis, jog
respondenty amzius neturé¢jo reikSmingos jtakos vadovo emocinio intelekto vertinimui.

Taip pat tyrimo analizé¢je vertinta, ar emocinio intelekto subskaliy baly vidurkiai statistiSkai
reikSmingai skyrési pagal respondenty darbo stazg (3.2.3 lentelé).
3.2.3 lentele

Emocinio intelekto subskaliy baly vidurkiai pagal darbo staza

Subskalé 5-10 m. (M£SD) 2(01\;1;‘)'; >25 m. (M£SD) ?&‘ldsrl")‘; p
Kity emocijy 3,73+0,96 3,95+0,72 3,84+0,81 3,83+0,85 0,065
vertinimas (OEA)

Emocijy 4,14+0,84 4,22+0,58 4,14+0,67 4,16+0,71 0,920
panaudojimas

(UOE)

Emocijy 4,01+0,95 4,03+0,76 4,04+0,76 4,03+0,83 0,642
reguliavimas

(ROE)

Savo emocijy 3,97+0,79 4,10+0,68 3,94+0,76 4,01+0,75 0,109
vertinimas (SEA)

Emocinio 3,96+0,79 4,07+0,59 3,99+0,67 4,01+0,70 0,388
intelekto bendras

balas

ISanalizavus tyrimo duomenis nustatyta, jog nei vienoje emocinio intelekto subskal¢je, kaip ir
bendrame emocinio intelekto bale statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingg darbo staza turinciy
respondenty nenustatyta (p>0,05).

Respondenty darbo stazas neturéjo reikSmingos jtakos vadovo emocinio intelekto vertinimui, kadangi
visose darbo stazo grupése vadovo emocinio intelekto subskalés ir bendras emocinio intelekto balas
buvo vertinami panaSiai, o bendras vertinimas iSliko aukStas nepriklausomai nuo respondenty
profesinés patirties.

3.3. Vadovo emocinio intelekto ir pedagogu pasitenkinimo darbu sasajos

Paskutiniame tyrimo duomeny analizés etape siekta jvertinti vadovo emocinio intelekto ir pedagogy
pasitenkinimo darbu sgsajas bei nustatyti, kaip skirtingos vadovo emocinio intelekto dimensijos
siejasi su pedagogy pasitenkinimu darbu ir atskiromis jo sritimis (3.3.1 lentelé).

3.3.1 lentele

Vadovo emocinio intelekto ir pedagogu pasitenkinimo darbu sasajos

Emocinio
i Emoci Emoci
enlr;[zci' ertrrllZflchlg’im reml(l)liggima eszlilvo(::i' intelekto
. 9” P ] g . Jq bendras
vertinimas as S vertinimas
balas
] , 1=0,453%% | 1=0,408%* | 1=0,442%* | 1=0,386** | 1=0,482%*
Darbo uzmokestis p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
o o 1=0,456** | 1=0,473%* | 1=0,522%* | 1=0,458** | 1=0,546**
Paaukstinimo galimybés p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
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, =0,396** | 1=0,480%* | 1=0,447** | 1=0,406** | 1=0,486**

Vadovavimas p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
- 1=0,406%* | 1=0,391** | 1=0,434** | 1=0,391** | 1=0,460**

Privilegijos, lengvatos p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
o 1=0,251%* | 1=0,354** | 1=0,340** | 1=0,258** | 1=0,336**

Pripazinimas p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
o =0,191%* | 1=0217** | r=0,281** | 1=0,212%* | 1=0,258**

Darbo organizavimas p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
- 1=0,420%* | 1=0,441%* | r=0,421** | r=0,385%* | r=0,472%*

Bendradarbiai p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
- r=0,451%* | 1=0,472%* | 1=0,443** | 1=0,409%* | 1=0,498**

Darbo pobudis p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
o r=0,241%* | 1=0,383** | =0,331** | 1=0,240** | 1=0,321**

Komunikacija p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001
Bendras pasitenkinimas darbu r=0,434%*%* r=0,491%** r=0,503** r=0,439%* r=0,530%*

p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001 p<0,001

*pastaba **p<0,01

Atlikta Spirmano koreliacijos analizé atskleidé, jog egzistuoja statistisSkai reikSmingos ir teigiamos
sasajos tarp visy vadovo emocinio intelekto dimensijy ir pedagogy pasitenkinimo darbu bei atskiry
jo komponenty (p<0,001). Gauti rezultatai rodo, jog kuo auks¢iau pedagogai vertina vadovo emocinj
intelekta, tuo aukstesnis yra jy pasitenkinimas tiek bendrais darbo aspektais, tiek konkre¢iomis darbo
sritimis.

Nustatyta, jog vadovo gebéjimas vertinti kity emocijas yra vidutiniSkai stipriai susijes su pedagogy
pasitenkinimu darbo uZmokesciu (r = 0,453), paaukstinimo galimybémis (r = 0,456), vadovavimu (r
=0,396), privilegijomis ir lengvatomis (r = 0,406), bendradarbiy tarpusavio santykiais (r = 0,429) bei
darbo pobudziu (r = 0,451). Silpnesnés, taiau statistiSkai reikSmingos sgsajos nustatytos su
pripazinimu (r = 0,251), darbo organizavimu (r = 0,191) ir komunikacija (r = 0,241).

Vertinant emocijy panaudojimo dimensijg nustatyta, jog §i vadovo emocinio intelekto sritis pasizymi
vidutinio stiprumo sgsajomis su dauguma pasitenkinimo darbu komponenty. Stipriausios s3sajos
fiksuotos su paaukstinimo galimybémis (r = 0,473), vadovavimu (r = 0,480), darbo pobtdziu (r =
0,472), bendradarbiais (r = 0,441) ir bendru pasitenkinimu darbu (r = 0,491). Kiek silpnesnés, taciau
reik§mingos s3sajos nustatytos su pripazinimu, darbo organizavimu ir komunikacija.

Analizuojant emocijy reguliavimo dimensija nustatyta, jog ji yra viena stipriausiai su pedagogy
pasitenkinimu darbu susijusiy vadovo emocinio intelekto sri¢iy. Vidutinio stiprumo sgsajos fiksuotos
su darbo uzmokesciu (r = 0,442), paaukstinimo galimybémis (r = 0,522), vadovavimu (r = 0,447),
privilegijomis (r = 0,434), darbo pobiidziu (r = 0,443) ir bendru pasitenkinimu darbu (r = 0,503). Nors
sasajos su pripazinimu, darbo organizavimu ir komunikacija buvo silpnesnés, jos iSliko statistiskai
reik§mingos.

Vadovo savo emocijy vertinimo dimensija taip pat buvo reikSmingai susijusi su visomis
pasitenkinimo darbu sritimis. Vidutinio stiprumo sasajos nustatytos su paaukstinimo galimybémis (r
=0,458), vadovavimu (r = 0,406), darbo pobiidziu (r = 0,409), darbo uzmokesciu (r = 0,386) ir bendru
pasitenkinimu darbu (r = 0,439). Silpnesnés, taciau reikSmingos sasajos fiksuotos su pripazinimu,
darbo organizavimu ir komunikacija.

Vertinant bendrg vadovo emocinio intelekto balg nustatyta, jog jis turi stipriausias sgsajas su visais
pedagogy pasitenkinimo darbu komponentais. Didziausi koreliacijos koeficientai nustatyti su
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paaukstinimo galimybémis (r = 0,546), darbo pobiidziu (r = 0,498), vadovavimu (r = 0,486), darbo
uzmokesciu (r = 0,482), bendradarbiais (r = 0,472) ir bendru pasitenkinimu darbu (r = 0,530). Nors
s3sajos su pripazinimu, darbo organizavimu ir komunikacija buvo silpnesnés, jos taip pat iSliko
statistiSkai reikSmingos.

Siekiant patikrinti HS hipoteze, buvo atlikta hierarchiné daugialypé regresiné analizé, kuria siekiama
nustatyti, ar vadovo emocinio intelekto dimensijos (kity emocijy vertinimas, emocijy panaudojimas,
emocijy reguliavimas ir savo emocijy vertinimas) prognozuoja pedagogy bendrg pasitenkinimo darbu
lygi, kontroliuojant sociodemografinius veiksnius. Analizé vykdyta dviem etapais: pirmajame
modelyje buvo jtraukti kontroliniai kintamieji: amzius ir darbo stazas, o antrajame modelyje
papildomai jtrauktos vadovo emocinio intelekto dimensijos (3.3.2 lentele).

3.3.2 lentelé

Vadovo emocinio intelekto dimensiju prognozavimas dél pedagogu bendro pasitenkinimo

darbu lygio
Modelis | Itraukti B p R R? AR? F p
kintamieji
1 modelis | Amzius -0,230 <0,001 0,250 0,062 14,422 <0,00

1

Darbo stazas -0,030 0,612

2 modelis | AmZius -0,312 <0,001 0,613 0,376 0,313 43,146 <0,00

1

Darbo stazas 0,004 0,942

Kity emocijy 0,244 <0,001

vertinimas

(OEA)

Emocijy 0,132 0,030

panaudojimas

(UOE)

Emocijy 0,204 0,001

reguliavimas

(ROE)

Savo emocijy 0,055 0,362

vertinimas

(SEA)

Hierarchinés regresinés analizés rezultatai parodé, jog pirmasis modelis, apimantis tik
sociodemografinius kintamuosius buvo statistiSkai reikSmingas (F =14,42; p<0,001), taciau jo
paaiskinamoji galia buvo ribota, kadangi amzZius ir darbo stazas paaiSkino 6,2% pedagogy bendro
pasitenkinimo darbu dispersijos. Siame modelyje nustatyta, jog amzius turéjo statistidkai reik§minga
neigiamg poveikj bendram pasitenkinimo darbu lygiui (f =0,23; p<0,001), tuo tarpu darbo stazas
reikSmingo poveikio netur¢jo (p>0,05).

I antrgj; model; jtraukus vadovo emocinio intelekto dimensijas, modelio paaiSkinamoji galia
reikSmingai padidéjo, kadangi bendras paaiSkintos dispersijos dydis iSaugo iki 37,6%, o
paaiskinamosios galios pokytis buvo statistiSkai reikSmingas (AR?*=0,313; p<0,001). Tai rodo, jog
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vadovo emocinis intelektas suteikia reikSmingg papildoma indélj aiskinant pedagogy pasitenkinimg
darbu, nepriklausomai nuo sociodemografiniy veiksniy.

Analizuojant atskiras emocinio intelekto dimensijas, nustatyta, jog kity emocijy vertinimas (OEA)
tur¢jo stipriausig teigiamg prognozinj poveikj bendram pasitenkinimo darbu lygiui ($=0,24;
p<0,001), taip pat statistiSkai reikSmingi buvo emocijy reguliavimo (ROE) ($=0,20; p=0,001) ir
emocijy panaudojimo (UOE) ($=0,13; p=0,030) poveikiai, tuo tarpu savo emocijy vertinimo (SEA)
dimensija statistiSkai reikSmingos prognozinés galios neturéjo (p>0,05).

Amzius ir antrajame modelyje iSliko reikSmingu neigiamu pasitenkinimo darbu prediktoriumi, o
darbo stazas ir Siame modelyje neparodé reikSmingos jtakos, todél nustatytas emocinio intelekto
poveikis néra paaiskinamas vien darbuotojy amziaus ar darbo patirties skirtumais. Taigi, nors ir ne
visos, taciau kelios esminés vadovo emocinio intelekto dimensijos statistiSkai reikSmingai
prognozuoja pedagogy bendra pasitenkinimo darbu lygj, net ir kontroliuojant sociodemografinius
veiksnius.
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DISKUSIJA

Baigiamajame magistro darbe siekta jvertinti vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo
darbu sasajas, iSskiriant tiek bendrg pasitenkinimo darbu lygj, tiek atskiras jo sritis. Tyrimo rezultatai
parodé, jog tirtose ugdymo jstaigose pedagogy bendras pasitenkinimas darbu buvo aukstas, nors
dalyje subskaliy fiksuotas tik vidutinis pasitenkinimo lygis, kuris leidzia identifikuoti sritis, galincias
kelti rizikas ilgalaikiam pasitenkinimui darbu. Bendras pasitenkinimo darbu rodiklis atitiko aukstg
pasitenkinimo lygj, o tarp stipriausiai vertinty sriCiy iSsiskyré darbo pobiidis, bendradarbiai,
vadovavimas, komunikacija ir paaukstinimo galimybés. Tokie rezultatai rodo, jog tyrime dalyvave
pedagogai 1S esmés teigiamai vertina savo profesine veikla, kasdienj darba ir tarpasmeninius
santykius, o pasitenkinimo Saltiniai labiau siejami su darbo prasme, kolektyvu ir organizacine sgveika
nei su materialiniais ar administraciniais aspektais. Sie tyrimo duomenys patvirtina mokslininky
teiginius apie tai, jog pasitenkinimas darbu formuojasi vertinant jvairius darbo aspektus, o ne vieng
konkrety veiksnj (Mar&inskas ir Siksnelyté, 2002; Jovarauskaité ir Tolutiené, 2010).

Mokslingje literatiiroje nurodoma, jog pasitenkinimg darbu sudaro jvairiis elementai ir darbuotojas
vienu metu gali biti patenkintas vienais aspektais, o kitais nepatenkintas (Marinskas ir Sik$nelyté,
2002; Jovarauskaité ir Tolutiené, 2010). Sio tyrimo rezultatai patvirtino, jog nors né vienoje
subskaléje nenustatytas iSreikStas nepasitenkinimas, dalis sri¢iy iSsiskyré vidutiniais jverciais, kurie
informuoja apie galimas silpnesnes organizacijos sritis, turin¢ias poveikj pedagogy pasitenkinimui
daebu. Vidutinis pasitenkinimo lygis buvo fiksuotas darbo organizavimo, darbo uzmokescio,
pripazinimo bei privilegijy ir lengvaty srityse, o tai rodo, jog Siose srityse pedagogy liikesciai gali
biiti patenkinami tik i§ dalies, ypac i8siskyré darbo organizavimo sritis, kuri bendrame kontekste buvo
Zemiausiai jvertinta, todél galima kelti prielaidg apie tai, jog net ir esant aukStam bendrajam
pasitenkinimui darbu, administraciniai procesai, darbo kriivio paskirstymas, informacijos valdymas
ar organizacinés tvarkos aiSkumas gali buti veiksniais, kurie labiausiai veikia pasitenkinimo
stabiluma. Sig prielaida teoriskai pagrindzia pasitenkinimo darbu kaip integralaus dydZio samprata,
kai bendras pasitenkinimas gali biiti aukstas, taciau atskiri darbo aspektai gali netenkinti (Marc¢inskas
ir Siksnelyte, 2002).

Mokslingje literatiiroje nurodoma, jog amZius yra vienas 1§ asmeniniy veiksniy, galin¢iy daryti jtaka
pasitenkinimui darbu: nurodoma, jog jaunesni darbuotojai d¢l didesnio energijos lygio daZniau biina
labiau patenkinti nei vyresni darbuotojai (Sageer ir kt., 2012). Atliktame tyrime vertinant
sociodemografinius skirtumus nustatyta, jog pedagogy pasitenkinimas darbu statistiSkai reikSmingai
taip pat skyrési pagal amZiaus grupes, todél hipoteze apie pasitenkinimo darbu skirtumus tarp amziaus
grupiy pasitvirtino. Analizuojant bendrg pasitenkinimo darbu lygj iSrySkéjo, jog jaunesni pedagogai
buvo labiau patenkinti darbu, tuo tarpu vyresniy pedagogy grupéje bendras pasitenkinimo darbu lygis
buvo Zemesnis. Taip pat paaiskéjo, jog vyresni pedagogai pras€iau vertino darbo organizavima,
komunikacijg, pripazinimg, privilegijas bei darbo uzmokest];, tuo tarpu tokios sritys kaip
bendradarbiai ir darbo pobiidis iSliko stabiliai teigiamos visose amziaus grupése, kas rodo, jog
profesinés veiklos turinys ir tarpusavio santykiai yra labiau universaliis pasitenkinimo Saltiniai,
maziau priklausantys nuo amziaus.

Pedagogy pasitenkinimas darbu statistiSkai reikSmingai skyrési ir pagal darbo staza, todél hipoteze
apie skirtumus tarp darbo stazo grupiy taip pat pasitvirtino. AukSc¢iausias bendras pasitenkinimo
darbu lygis fiksuotas trumpesnj darbo stazg turinCiy pedagogy grupéje, o ilgesnj stazg turintys
respondentai dazniau pasizymeéjo vidutiniu bendro pasitenkinimo darbu lygiu. Stipriausia probleminé
sritis mazinanti pedagogy pasitenkinimg darbu vél buvo darbo organizavimas, nes ilgiausig darbo
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stazg turintys pedagogai Sioje srityje jau demonstravo nepasitenkinimo lygj, be to, ilgesnj darbo staza
turintys pedagogai dazniau vidutiniSkai vertino pripazinima, privilegijas ir paaukstinimo galimybes,
o tai leidzia kelti prielaida, jog ilgainiui darbo aplinkoje svarbesni pasitenkinimui darbu tampa su
jvertinimu, karjeros galimybémis, organizaciniu lankstumu ir aiskiu darbo valdymu susije aspektai.

Antruoju tyrimo bloku siekta jvertinti pedagogy pozitrj | vadovo emocinj intelekty ir identifikuoti
stiprigsias bei rizikos sritis. Rezultatai parod¢, jog bendras vadovo emocinio intelekto vertinimas
buvo aukstas, o tai leidzia teigti, kad pedagogai savo vadova dazniau mato kaip emociSkai
kompetentinga, gebant] iSlaikyti savikontrolg ir kryptingai panaudoti emocijas veiklos
rezultatyvumui. Auks$c¢iausiai jvertinta emocijy panaudojimo dimensija, kas rodo, jog vadovas
pedagogy suvokimu geba emocijas telkti tikslams, motyvacijai ir veiklos kryptingumui. Taip pat
auksti buvo emocijy reguliavimo ir savo emocijy vertinimo balai, todél galima teigti, jog vadovo
emocinis stabilumas ir savirefleksija yra matomi kaip pastebimai iSreikStos jo kompetencijos.
Mokslininkai akcentuoja, jog auksta EI turintys vadovai gali nukreipti emocing energija tikslo link
(Wong ir Law, 2017), o tai siejasi su tyrime auk$€iausiai jvertinta emocijy panaudojimo dimensija.

Taciau palyginus subskales i$siaiSkinta, jog santykinai Zemiausiai jvertintas kity emocijy vertinimas.
Nors ir §ios dimensijos jvertinimas i§liko aukstas, ji i$siskyré kaip potenciali rizikos sritis. Dar vienas
svarbus aspektas iSrySkéjes 1§ tyrimo duomeny yra tas, jog nei amzius, nei darbo stazas statistiskai
reik§mingai nekeité vadovo emocinio intelekto vertinimo, todél galima teigti, jog skirtingy grupiy
pedagogai vadovo emocinj intelekta suvokia panasiai, o pastebéti pasitenkinimo darbu skirtumai
pagal amziy ir stazg negali biiti paaiSkinami tuo, kad vienos grupés vadova vertina i§ esmés labiau
teigiamai ar labiau neigiamai.

Analizuojant vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas nustatyta, jog visos
emocinio intelekto dimensijos statistiS8kai reikSmingai ir teigiamai siejosi su bendru pasitenkinimu
darbu bei visomis jo subskalémis, todél hipotezé apie teigiamg vadovo emocinio intelekto ir pedagogy
pasitenkinimo darbu ry$j pasitvirtino. Rezultatai parodé nuosekliag tendencija: kuo aukstesnis vadovo
emocinio intelekto vertinimas, tuo aukStesnis pedagogy pasitenkinimas darbu tiek bendrame
lygmenyje, tiek vertinant konkrecius darbo aspektus. Mokslininkai pabrézia, jog darbuotojas, kuris
jauciasi suprastas, labiau pasitiki vadovu ir yra atviresnis (Wong ir Law, 2017), tod¢l tai siejasi su
prielaida, jog vadovo emocinés kompetencijos gali stiprinti pasitenkinimg darbu (Winton, 2022), o
didesnis vadovo susidoméjimas pavaldiniy problemomis prisideda prie didesnio pasitenkinimo darbu
(Ramanauskas, 2014), todel ir mokslininky teiginiai, ir tyrimo rezultatai patvirtina vadovo EI ir
pasitenkinimo darbu sgsajas.

Vertinant rySiy strukttirg pastebta, jog bendras vadovo emocinio intelekto balas stipriausiai siejosi su
bendru pasitenkinimu darbu, o tarp dimensijy iSsiskyré emocijy reguliavimas ir kity emocijy
vertinimas, kurie dazniau tur¢jo vidutinio stiprumo rySius su pasitenkinimo rodikliais, tuo tarpu darbo
organizavimo, pripaZinimo ir komunikacijos srityse rySiai buvo silpnesni, nors iSliko reik§Smingi,
todél galima kelti prielaida, jog Sias sritis labiau lemia platesni organizaciniai sprendimai, procesai ir
struktiirinés taisyklés, o vadovo emociniai geb&jimai Siuose aspektuose veikia maziau tiesiogiai.

Siekiant jvertinti vadovo emocinio intelekto papildoma paaiskinamaja galig buvo atlikta hierarchiné
daugialypé regresiné analizé, kurios pirmasis regresijos modelis, apémes amziy ir darbo staza,
paaiskino nedidel¢ bendro pasitenkinimo darbu dalj, o reikSmingu neigiamu prediktoriumi isliko
amzius, tuo tarpu darbo stazas reikSmingos jtakos neturéjo. I modeli itraukus vadovo emocinio
intelekto dimensijas, paaiskinamoji galia reikSmingai padidéjo, todél hipoteze apie papildoma vadovo
emocinio intelekto dimensijy indélj aiSkinant pedagogy pasitenkinimg darbu pasitvirtino, parodant,
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jog vadovo emocinis intelektas paaiSkina reikSmingg pedagogy pasitenkinimo darbu variacijos dalj
virs to, kg galima paaiskinti vien sociodemografiniais rodikliais. Sie tyrimo rezultatai dera su teorijoje
aptarta emocinio intelekto reik§me organizacijose ir vadovy veikloje: EI apibiidinamas kaip veiksnys,
padedantis vadovams sékmingai vadovauti, teikti grjztamajj rysj, valdyti stresg ir bendradarbiauti
(Trakselys, 2008), o auksta EI turintys vadovai kuria palankesne¢ darbo aplinkg (Issah, 2018), vadovo
El siejamas su teigiamais darbuotojy rezultatais (Gudonyté ir Marcinskas, 2016).

Analizuojant atskiras emocinio intelekto dimensijas nustatyta, jog stipriausig teigiamg prognozinj
poveikj tur¢jo kity emocijy vertinimas, taip pat reikSmingi buvo emocijy reguliavimas ir emocijy
panaudojimas. Tai rodo, jog pedagogy pasitenkinimui darbu labiausiai svarbios tos vadovo emocinés
kompetencijos, kurios tiesiogiai pasireiskia kasdienéje sgveikoje: gebéjimas pastebéti ir suprasti
darbuotojy emocijas, gebéjimas valdyti emocines reakcijas bei kryptingai panaudoti emocijas
organizuojant veikla, tuo tarpu savo emocijy vertinimas regresijos modelyje nebuvo reikSmingas
prediktorius, todél galima kelti prielaida apie tai, jog vien vadovo savirefleksija, nors ir vertinama
teigiamai ne visada tampa tuo veiksniu, kuris realiai kei¢ia pedagogy pasitenkinimo darbu patirtj jei
jinéra lydima aktyvesnio emocinio jautrumo kitiems ir emocijy valdymo praktikoje.

Apibendrinant galima teigti, jog tyrimo rezultatai atskleidé auksta tyrime dalyvavusiy pedagogy
bendra pasitenkinimg darbu ir auksta vadovo emocinio intelekto vertinima, o reikSmingiausia tyrimo
dalis apie tai, jog nustatytos nuoseklios teigiamos sgsajos tarp vadovo emocinio intelekto ir pedagogy
pasitenkinimo darbu tiek koreliaciniu, tiek regresiniu lygmenimis. Taip pat iSryskéjo, jog pedagogy
pasitenkinimas darbu yra susijes su amziaus ir darbo stazo skirtumais, o silpniausiai vertintos sritys
siejasi su darbo organizavimu, pripazinimu, privilegijomis bei darbo uzmokesciu, todé¢l bitent Sie
aspektai gali buti laikomi prioritetinémis kryptimis, ieSkant, kaip stiprinti pasitenkinimo darbu
stabilumg ir mazinti rizikas ilgalaikéje perspektyvoje.
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ISVADOS

1. Emocinis intelektas (EI), prieSingai nei pacios emocijos, yra ugdomas gebéjimas, leidziantis
samoningai atpazinti, suprasti ir veiksmingai valdyti savo ir kity emocijas bei jausmus,
kontroliuoti savo reakcijas, adekvaciai elgtis probleminése situacijose ir pasitelkti emocijas
sprendimy priémimui. Mokslininkai iSskiria skirtingus EI modelius, taciau juos sieja Sie
aspektai: emocijy valdymas ir kontrol¢, emocinio intelekto jtaka tarpasmeniniy santykiy
kokybei bei sékmei jvairiose gyvenimo srityse.

2. Darbuotojy pasitenkinimas darbu - vienas i§ kertiniy veiksniy, lemianciy tiek individualig
darbuotojo savijauta, tiek visos organizacijos veiklos efektyvumg. Pasitenkinimas darbu
atspindi, kiek teigiamai darbuotojas vertina savo darbo patirt] — tai emocinis ir pazintinis
atsakas ] jvairius darbo aspektus, tokius kaip darbo salygos, vadovavimo stilius, atlygis,
karjeros galimybés ar tarpasmeniniai santykiai darbe.

3. Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra svarbus rodiklis vertinant vadovavimo kokybe.
Vadovai, pasizymintys aukStu emociniu intelektu, dazniausiai sugeba kurti palaikancia,
bendradarbiavimu grista atmosfera, kuri tiesiogiai stiprina darbuotojy pasitenkinima darbu.
Geb¢jimas suprasti ne tik savo, bet ir aplinkiniy emocijas bei jausmus suteikia vadovui
galimybe efektyviau jveikti sudétingas situacijas, artimiau pazinti darbuotojy komanda ir kurti
pozityvig darbo aplinka. Auksta EI turintys vadovai geba motyvuoti savo komanda, jkvépti
darbuotojus siekti bendry tiksly ir mazinti konflikty tikimybe organizacijoje, o visa tai siejama
su didesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu.

4. Tyrimo rezultatai atskleid¢, jog ugdymo jstaigy vadovy emocinis intelektas yra statistiskai
reik§mingai ir teigiamai susij¢s su pedagogy pasitenkinimu darbu (p<0,001). Stipriausios
s3sajos nustatytos tarp bendro vadovo emocinio intelekto balo ir bendro pasitenkinimo darbu
(r=0,530), taip pat su paaukStinimo galimybémis (1=0,546), darbo pobidZiu (r=0,498),
vadovavimu (r=0,486) ir darbo uzmokesciu (r=0,482).

5. Hierarchiné regresin¢ analizé patvirtino, kad vadovo emocinio intelekto dimensijos
reikSmingai prognozuoja pedagogy pasitenkinimg darbu net ir kontroliuojant amziy bei darbo
staza (R*=0,376; AR?=0,313; p<0,001). ReikSmingiausi prognozuotojai buvo kity emocijy
vertinimas, emocijy reguliavimas ir emocijy panaudojimas, o savo emocijy vertinimas
statistiSkai reikSmingos prognostinés galios netur¢jo.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo rezultatais, pateikiamos rekomendacijos, skirtos ugdymo jstaigy vadovams ir
Svietimo sistemos administavimo institucijoms:

1.

Stiprinti vadovy kompetencijas atpazjstant darbuotojy emocijas (OEA), nes §i dimensija
regresijos modelyje tur¢jo didZiausig prognostinj poveikj pasitenkinimui darbu. Praktikoje tai
galima jgyvendinti per mokymus apie aktyvy klausymg, empatinj reagavimg, konflikty
prevencijg ir emociniy signaly atpazinima kolektyve.

Diegti vadovams skirtas emocijy reguliavimo (ROE) ugdymo priemones, orientuotas ] streso
valdyma, konstruktyvy reagavimg i krizes, sudétingas situacijas bei emocing savitvarda, nes
$i dimensija taip pat reikSmingai didina pedagogy pasitenkinimg darbu.

Spresti organizacines rizikos sritis, kurios buvo vertinamos vidutiniSkai, ypac¢ darbo
organizavima, pripazinima, privilegijas ir darbo uzmokestj, nes net esant aukstam vadovo
emociniam intelektui Sie komponentai iSlieka potencialiais pasitenkinimo maz¢jimo
veiksniais, ypa¢ vyresnése amziaus ir ilgesnio stazo grupése.

Skirti tikslines skatinimo priemones vyresniy pedagogy ir didesnj stazg turinciy pedagogy
grupéms, kurios dazniau nurodé Zemesnj bendrg pasitenkinimg darbu. Rekomenduotina
perzitréti darbo organizavimo principus, komunikacijos kanalus ir pripazinimo formas, kad
jos geriau atitikty Sios grupés lukescius ir patirt;.
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PRIEDAI
1 priedas
ISTAIGU VADOVU EMOCINIO INTELEKTO IR PEDAGOGU PASITENKINIMO
DARBU SASAJU ANKETA

Gerbiamas respondente,

Esu Vilniaus universiteto Siauliy akademijos verslo magistro studijy programos studenté Asta
Varkuleviciené ir atlieku tyrimg magistrinio darbo tema ,,Vadovo emocinio intelekto ir pedagogy
pasitenkinimo darbu sgsajos“. Tyrimo tikslas — atskleisti ugdymo jstaigy vadovy emocinio intelekto
ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas.

Anketa yra amoniminé, o apibendrinti tyrimo rezultatai bus naudojami tik akademiniams
tikslams magistro baigiamajame projekte.

Nuosirdziai dekoju, jog sutikote dalyvauti Sioje apklausoje, kuri padés nustatyti ir atskleisti
ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovy emocinio intelekto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajas.

Jusy amzius (pazymeékite tinkamgq variantg):
o 18-25m.
o 26-40 m.
o 41-55m.
o 56 ir daugiau

Jusy gyvenamoji vieta:
o Miesto vietové
o Kaimiska vietové

Jusy darbo staZas (esamoje darbovietéje) (pazymeékite tinkamgq variantg):
Iki 2 m.

nuo daugiau kaip 2 iki 5 mety.

nuo daugiau kaip 5 iki 10 mety.

nuo daugiau kaip 10 iki 15 mety.

nuo daugiau kaip 15 iki 20 mety.

nuo daugiau kaip 20 iki 25 mety.

daugiau kaip 25 metai.

0 O O O O O O

Jusy pedagoginé kvalifikaciné kategorija (pazymeékite tinkamq variantg):
o Mokytojo
o Vyresniojo mokytojo
o Mokytojo metodininko
o Mokytojo eksperto
o Nesuteikta kvalifikaciné kategorija

Jusuy lytis (pazymeékite tinkamg variantg):
o Moteris;
o Vyras;
o Kita/nenoriu atsakyti

Pildymo instrukcija:
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Pazymeékite atsakymq ,, X, kuris jums atrodo tinkamiausias Salia kiekvieno teiginio. Pasirinkite tg
balg, kuris geriausiai atspindi jiisy nuomoneg. ,,Visiskai nesutinku “, ,, Nesutinku *, ,, Nei sutinku, nei

nesutinku “, ,,Sutinku *, |, Visiskai sutinku *'.

1 dalis. Vadovo emocinio intelekto vertinimas.

. Visiskai nNei Visiskai
TEIGINIAI o | . Nesutinku | sutinku, nei | ,,Sutinku* | 7 ",
nesutinku e sutinku
nesutinku
1. Vadovas, dazniausiai, geba teisingai suvokti, kodél jaucia tam ] ] N ] N
tikrus jausmus.
2. Vadovas gerai supranta savo emocijas. ] ] ]
3. Vadovas visuomet puikiai supranta, kg jaucia. [] [] ] [] ]
4. Vadovas visada zino, ar jis/ji laimingas(-a). (] (] ] ] ]
5. Vadovas visada geba suprasti aplinkiniy emocijas i$ jy elgesio. (] (] ] ] ]
6. Vadovas yra geras(-a) aplinkiniy emocijy stebétojas(-a). ] ] N ] N
7. Vadovas yra empatiskas(-a) kity jausmams ir emocijoms. ] ] N ] N
8. Vadovas geba suvokti aplinkiniy emocijas. ] ] B ] B
9. Vadovas visada sau nustato tikslus ir tada stengiasi visomis (] (] ] ] ]
jégomis juos pasiekti.
10. Vadovas mano, kad jis/ji yra kompetentingas(-a) asmuo. ] ] B ] B
11. Vadovas yra motyvuotas(-a). ] ] N ] N
12. Vadovas visada skatina save stengtis pasiekti geriausio. ] ] ] ] ]
13. Vadovas gali valdyti savo pykt] ir racionaliai iSspresti ] ] ] ] ]
sunkumus.
14. Vadovas geba gerai valdyti savo emocijas. ] ] ] ] ]
15. Vadovas sukilus pyk¢iui geba greitai nurimti. ] ] N ] N
16. Vadovas gerai kontroliuoja savo emocijas. ] ] N ] N
IT DALIS. Pedagogu pasitenkinimo darbu vertinimas.
Pazymekite atsakymq ,, X, kuris jums atrodo tinkamiausias salia kiekvieno teiginio. Pasirinkite tq
balg, kuris geriausiai atspindi jisy nuomone: ,,visiskai nesutinku ', ,, vidutiniskai nesutinku*, ,, Siek
tiek nesutinku *, ,,Siek tiek sutinku , ,, vidutiniskai sutinku “, ,, visiskai sutinku “.
TEIGINIAI " Visz:ikai“ " Vldutl.'nis“k‘c‘zi ,,S'ielf tiek“ ,,Si?k tie‘{c . Vidu.tinisv‘/‘cai " szvis“kaj
nesutinku nesutinku nesutinku sutinku sutinku sutinku
1. JauCiu, jog uz savo darbg gaunu derama ] ] ] ] ] ]
atlyginimga.
2. Mano darbe, i§ tiesy, yra per mazai ] ] ] ] N N
paaukstinimo galimybiy.
3. Mano tiesioginis vadovas pakankamai [ ] ] ] M M
kompetentingai atlieka savo darba.
4. Nesu patenkintas (-a) privilegijomis (tuo, ka [ ] ] ] M M
suteikia darbovieté Salia gaunamo atlyginimo),
kurias gaunu uz savo darba
5. Kai gerai atlieku darba, gaunu tinkama B ] ] ] 0 0
jvertinima (pripazinima).
6. Daugybé taisykliy ir procediiry apsunkina darbo B ] ] ] 0 0
atlikimag

47




Vadovo emocinio intelekto ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajos. Asta Varkulevi¢iené

7. Man patinka Zmonegs, su kuriais dirbu.

[

[

[

[

]

]

8. Kartais jauciu, jog mano darbas bereikSmis.

]

]

]

]

]

]

9. Komunikavimas (su darbu susijusios
informacijos perteikimas) §ioje organizacijoje yra
veiksmingas (efektyvus).

]

]

]

]

]

]

10. Atlyginimai didéja pernelyg retai ir per mazai.

11. Tie, kurie gerai atlieka savo darba, turi nemaza
galimybe biti paaukstinti

12. Mano tiesioginis vadovas néra teisingas mano
atzvilgiu.

13. Privilegijos (tai, ka suteikia darbovieté Salia
gaunamo atlyginimo), kurias gauname, yra tokios
pat geros, kaip ir kitose organizacijose.

1 OO O

) OO OO

) OO O

) OO OO

1) O |

1) O |

14. Nejauciu, jog mano atlickamas darbas biity
vertinamas (pripazjstamas).

15. Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms
gerai atlikti darba.

16. Manau, jog dél bendradarbiy kompetencijos
stokos, man tenka dirbti sunkiau.

17. Man patinka tai, kuo uzsiimu savo darbe.

18. Man neaiskis §ios organizacijos tikslai.

19. Jauciuosi nejvertintas (-a) savo organizacijos

(darbdaviy), kai pagalvoju apie savo atlyginima.
20. Zmonés Gia pasiekia tiek pat, kaip ir kitose
organizacijose.

21. Mano tiesioginis vadovas per mazai domisi
savo pavaldiniy jausmais.

22. Privilegijos, kurias gauname (tai, kg suteikia
darboviet¢ Salia gaunamo atlyginimo), yra
teisingos.

(N O O I N O

(N N O o A D N Y B

(N O I o D N O

(N N O o A D N Y B

N O O O o O OO

N O O O o O OO

23. Cia dirbantieji gauna mazokai apdovanojimy
(paskatinimy).

24. AS turiu atlikti per daug darby.

25. Man patinka mano bendradarbiai

26. Daznai jauciu, kad nezinau kas vyksta
organizacijos viduje.

27. DidZiuojuosi savo darbu.

28. Esu patenkintas (-a) savo algos pakélimo
galimybémis.

29. Kai kuriy privilegijy (tai, ka suteikia darbovieté
Salia gaunamo atlyginimo), mes negauname, nors
turétume gauti.

Cp Oy ooy ) o

Cp O o) g

Cp OO0 ooy )

Cp O o) g

) Oy )

) Oy )

30. Man patinka mano tiesioginis vadovas.

31. Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo
(popierizmo).

32. JauCiu, jog mano pastangos néra deramai
atlyginamos.

33. Esu patenkintas ( -a) savo paaukstinimo
galimybémis.

34. Mano darbe pernelyg daug konflikty ir gincy.

35. Mano darbas man yra malonus.

36. Darbo
iSaiSkinamos.

uzduotys néra  pakankamai

CC ) o o e

CC ) o & e

CC ) o o 0

CC ) o & e

O o) O ) &l

O o) O ) &l

ACIU UZ SKIRTA LAIKA.
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