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IsSukiai, su kuriais susiduria Siuolaikinés organizacijos, reikalauja 1§ jy vadovy ne tik adekva-
Ciai ] juos reaguoti, bet ir juos valdyti. Vienas svarbiausiy organizaciniy pokyc¢iy valdymo veiksmin-
gumo veiksniy — organizacijy vadovy emocinis intelektas (EI) ir su tuo tiesiogiai susijusi organizacing
kultiira (OK). Sio tyrimo tikslas — teoriskai pagrindus organizacijy vadovy emocinio intelekto (EI)
poveikj OK, pateikti tai atspindintj modelj. Siam tikslui jgyvendinti atlickama mokslinés literatiiros
analizé, sisteminimas, loginis palyginimas, apibendrinimas ir interpretacija organizacijos OK, vadovy
EI socialiniy ir psichologiniy charakteristiky bei jy sarysSio su valdymo saveika poZzitiriais. Apibrézta
OK svarba verslo organizacijy i§gyvenimui nuolat vykstant jy veiklos aplinkos pokyc¢iams. Pateiktas
teorinis lyderio EI jtakos OK modelis. [Svadose suformuluoti pasiiilymai vadovams.

Reiksminiai ZodZiai: emocinis intelektas, organizaciné kultiira, vadovas, poveikis.

JEL kodai: M12, M14,

1. Jvadas

Visos organizacijos skiriasi viena nuo kitos tuo, kad kiekviena jy turi savo isto-
rija, filosofijg, organizacine struktiira, komunikacijos biidus, sistemas ir procediiras
formuluoti ir spregsti problemas, tam tikrus ritualus, tradicijas ir mitus. Tod¢l OK
kiekvienoje organizacijoje turi savo ypatumus, Kurie pasireiskia santykiuose tarp jos
darbuotojy. Daugelis mokslininky, tyrin€¢janciy organizacines problemas, pabrézia
kultiiros poveikj organizacijy veiklos rezultatams ir darbuotojy pasitenkinimui. Be to,
OK daro jtakg Zmonéms, jy moralei, atsidavimui darbui ir emocinei biisenai.

Akivaizdu, kad konkurencijos salygomis biitina kelti aukStus reikalavimus ne
tik produkto / paslaugos kokybei ir kiekybei, taciau pirmiausia skirti pagrindinj dé-
mes] tiesioginiams darbo proceso dalyviams: jmoniy darbuotojams, vadybininkams ir
vadovams. Daznai vyksta diskusijos apie tai, kas yra darbuotojo s¢kmes kriterijus.
Susiduriame su tyrimais, kurie priestarauja vieni kitiems, diskutuojama apie tai, kas
svarbiau — intelektas (akademiniai jgiidziai, praktinés zinios) ar gebéjimas dirbti ko-
mandoje, gebé&jimas tinkamai pasirodyti arba motyvacija. IS tiesy, socialinis intelektas
kaip ,,gebéjimas suprasti zmones, veikti arba elgtis protingai kity atzvilgiu® (Kravco-
va, 2011, cit. E. L. Thorndike, 1920) apima gana placig socialinés sgveikos sritj ir ga-
lima kalbéti apie tam tikrg individo gerove¢ jam turint auksto lygio socialinj intelekta.
Taciau ar $is konstruktas nulemia jo kaip darbuotojo ar vadovo s¢kme? Pastaruoju
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metu pabréZiama, kad vadovo / vadybininko sékme lemia jo EI lygis. Salia betarpis-
kai emocinés dedamosios $i sgvoka apima daug komponenty, kurie turi jtakos darbi-
nés veiklos produktyvumui: tai motyvacija, savigarba, galbiit net nuotaika ir opti-
mizmas (Bar-On, 1977).

Neabejotinai EI biitinas bet kurioje profesinéje veikloje, susijusioje su zmoniy
bendravimu. Pagrindinis savivadybos postulatas yra tai, kad nejmanoma paveikti ki-
tus zmones, neiSmokus valdyti save. Kadangi ir gebéjimas suvokti emocijas, ir gebé-
jimas emocijas valdyti gali biiti nukreiptas ] savo emocijas bei kity Zzmoniy emocijas,
D. V. Ljusino (Ljusin, 2006) nuomone, galima skirti intrapersonalinj ir tarpasmeninj
EI. EI realizacijos lygis daro jtaka organizacijos darbuotojy vertybiy ir nuostaty sis-
temos jdiegimui. Pasak A. l. Prigozino (Prigozhin, 2003), emocinés biisenos pasikei-
timg pirmiausia organizacijoje atliepia OK. Nuotaikos uzduoda emocinj organizacijos
tonusg, kuris Zenkliai paveikia darbo nasumg. Aukstas emocinis tonusas skatina dar-
buotojus atlikti savo funkcijas maksimaliai aukS$tame lygyje. Taigi EI ir OK tyrimy
analizé parodé, kad egzistuoja tam tikras rySys tarp Siy kintamyjy, nors vis dar pasi-
gendama EI, valdymo sgveikos ir OK vienijancio ir tyrimais pagristo modelio. Todél
yra aktualu sukurti tokj modelj, kuris padéty nustatyti vadovo EI jtakg OK. Mokslinée
tyrimo problema formuluojama tokiu klausimu: kaip nustatyti organizacijos vadovo
EI, siekiant atskleisti poveiki OK. Galimas ir kitas diskusinis klausimas, ar vadovo EI
nustatymas realiai pad¢s keisti OK norima linkme?

Tyrimo tikslas — teoriskai pagrindus organizacijy vadovy EI poveikj OK, pa-
teikti tai atspindint] modelj.

Tyrimo objektas —vadovy EI poveikis OK.

Tyrimo metodika. Teorinj ir metodologinj tyrimo pagrindg sudaro Salies ir uz-
sienio autoriy darbai El, valdymo saveikos ir OK srityje. Informacing tyrimo baze
sudaro specializuota moksliné literatiira. Metodologiné atlickamo tyrimo bazé turi
pakopine struktiirg, susijusig su sprendziamais uzdaviniais. Pirmajame etape anali-
zuojami Salies ir uzsienio autoriy poziiiriai j socialinj ir psichologinj EI tyrima, antra-
jame — analizuojamas El ir valdymo saveikos sarysis. Tre¢iajame — teoriskai pagrin-
dziamas EI poveikis OK poky¢iams. Atliktas tyrimas remiasi abstrak¢iu-loginiu me-
todu, sisteminiu poziiiriu bei sistemine analize, kaip bendramoksliniais pazinimo,
moksliniy tyrimy analizés ir sintezés metodais.

2. Emocinis intelektas ir jo nustatymo metodologinis pagrindimas

Eksperimentinis socialiniy ir psichologiniy valdymo pagrindy tyrimas prasidé-
Jjo jau nuo XX a. 20-yjy mety, taciau dél savo psichologinio sudétingumo §i problema
neturi bendro sprendimo iki Sios dienos. Valdymo veikla yra viena 1§ labiausiai sudeé-
tingy veiklos risiy. Daugiamatis ir daugiaplanis valdymo veiklos pobiidis reikalauja
labai sudétingo reguliavimo, apimant visg procesy ir savybiy kompleksa. Vienas
svarbiausiy valdymo veiklos moksliniy tyrimy aspekty yra EI tyrimas. Ko gero pa-
grindine El koncepcija laikomas J. Meyer, D. Caruso ir P. Salovey (2000) modelis:
jie EI apibrézia kaip protinius gebéjimus, kurie leidzia suvokti ir suprasti savo ir ap-
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linkiniy emocijas. Vieng i$ naujausiy modeliy sukiiré K.V. Petrides, R. Pita ir
F. Kokkinaki (2007), kuris yra grindziamas visais ankstesniais nustatymo metodais ir
atspindi visus asmenybinius EI aspektus, sugrupuotus i keturias sudedamagsias dalis:
sekmé (gerove), komunikabilumas, savikontrolé ir emocionalumas. Daugelis EI kon-
cepcijos Salininky teigia, kad EI vaidina svarby vaidmenj valdymo sékmei. Pavyz-
dZiui, kai kurie autoriai mano, kad EI koeficientas (EQ) turi didesn¢ prognosting ver-
te nei intelekto koeficientas 1Q (Goleman, 1998; 2005).

Yra du pagrindiniai EI tyrimo pozitriai, kuriy vienas EI nagrin¢ja kaip gebéji-
ma, kitas — kaip sudétingg psiching daryba, kuri apima asmeniniy, kognityviniy (pa-
zintiniy ir besivystanciy) ir Zzmogiskyjy savybiy rinkinj. Be to, antrasis poziliris apima
daugybe jvairiy modeliy, besiskirianc¢iy tik skirtingu ty paciy savybiy rinkiniu. EI i§-
matavimui §iuo atveju yra taikomi klausimynai, kurie savo struktiira panasiis j dau-
guma psichologiniy testy ir pagristi saviataskaita. Pirmuoju atveju, matavimas atlie-
kamas naudojant testus, sudarytus i§ uzduociy, panasiy j jprastiniy 1Q tyrimy testus.

Siuo metu yra Zinomos tokios El matavimo metodikos:

1. El-i (angl. Emotional Quotient Inventory) — tai saves vertinimo instrumen-
tas, kurj sukiiré Bar-On (1997, 2006). Sis instrumentas vertina emocinj ir socialinj in-
telekta, ir kurj sudaro 133 klausimai, matuojantys individo kompetencijas ir jgidzius.

2. El testas D. Lyusino (Ljusin, 2006) sudaro 40 klausimy su atsakymais 4 baly
skal¢je. Pagrindinéms skaléms priskiriama: geb¢jimas suvokti savo emocijas; savo
emocijy valdymas; ekspresijos kontrolé; svetimy emocijy supratimas; svetimy emoci-
juy valdymas. Taciau Sis metodas, tyréjy nuomone, negali biiti priskirtas gebéjimy
modeliams, nes tai yra klausimynas, sudarytas remiantis saviataskaitomis. Autorius
tesia darbg su nauja testo versija, patikslinamos skalés jy patikimumui pagerinti, te-
sitamas duomeny rinkimas klausimyno validumui patikrinti.

3. D. Meyer ir P. Selovey (1997) pasiiilé savo EI modelj. Autoriy modelyje is-
skirti keturi EI komponentai, kurie pavadinti ,,Sakomis“: emocijy suvokimas, vertini-
mas ir saviraiS8ka arba emocijy identifikavimas; emocijy panaudojimas mastymui ir
veiksmui pagerinti; emocijy supratimas ir analizé; sagmoningas emocijy valdymas as-
meniniam tobuléjimui ir tarpasmeniniy santykiy gerinimui. Siuo modelio pagrindu
autoriai sukiiré pirmajg eksperimenting El tyrimo metodikos versija — MEIS (Multi-
factor Emotion Intelligence Test). Jj sudaré 12 subtesty (nuo 2 iki 4 subtesty kiekvie-
nai ,;8akai“, ir apémé daugiau kaip 200 klausimy). Kiekvienam klausimui buvo pa-
teikta keletas atsakymy varianty. Balais suskai¢iuojami buvo konsensuso, ekspertiniu
vertinimu arba nustatyto standarto pagrindu. Taciau $is testas autoriy netenkino savo
psichometriniais rodikliais subjekty suderinamumo srityje, ir jie toliau tgseé darba.
1999 m. Sios metodikos rengime dalyvauvo D. Caruso (1999), ir jau véliau autoriai
pasitlé naujg testg — MSCEIT, V2.0 (The Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelli-
gence Test) (Mayer, 2000). Siame teste jau buvo 141 klausimas, i3 viso 8 sekcijos —
po 2 kiekvienai ,,$akai*. Si metodika pasirodé esa labiau subalansuota ir nepriestarin-
ga, parodé gerus psichometrinius rezultatus ir yra populiari.

4. Placiausiai naudojama J. N. Hollo (Hall, 2005) metodika. Metodika autorius
sitilo taikyti siekiant atskleisti geb¢jimus suprasti asmenybés pozilirius, reprezentuo-
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jamus emocijose, ir emocinei sferai valdyti sprendimy priémimo pagrindu. EI tyrimo
testas pagal $ig metodikg susideda 1§ 30 teiginiy ir turi penkias skales: emocinis s3-
moningumas; savo emocijy valdymas (emocinis atlaidumas, emocinis nerigidisku-
mas); savimotyvacija (savavaliSka savo emocijy kontrolé / valdymas); empatija; kity
Zmoniy emocijy atpazinimas (gebéjimas daryti jtaka kity Zmoniy emocinei biisenai).
Nepaisant kritikos, kad empiriniy duomeny surinkimui ir analizei pagal §ig metodika
truksta pagristumo, o atskiry testo daliy pavadinimai ir turinys kartais neatitinka, ta-
Ciau §i metodika yra labai populiari ir jos taikymas placiai paplites.

Apibendrinant galima teigti, kad EI yra emociniy ir socialiniy gebéjimy visu-
ma, t. y. gebéjimy suvokti ir valdyti emocing sferg. Visi EI struktiiriniai elementai yra
tarpusavyje susije, o jy glaudus sarysis sudaro palankias sglygas veiksmingai tarpas-
meninei sgveikai. Vadovas turi biiti pasirenges daryti tokj poveikj savo verslo partne-
riams (darbuotojams, aukStesnei vadovybei ir kt.), kad tai leisty pasiekti uzsibréztus
tikslus, siekiant gauti bitina efekta (elgesio, mastymo, pozitirio, santykiy pasikeitimo
ir pan.). Tode¢l vadovo El, kaip gebéjimas atpaZinti ir interpretuoti, valdyti savo ap-
linkiniy emocijas, ir yra vienas i§ buitiny organizacijy valdymo komponenty. Emoci-
nés kompetencijos leidZia vadovui savo ir darbuotojy emocijas traktuoti kaip iSteklius
ir pagerinti savo ir organizacijos veiklos veiksminguma.

3. Vadovo emocinio intelekto ir organizacinés kultiiros saveika

Kiekviena organizacija turi poreikj kurti savitg identitetg — apibrézti savo tiks-
lus ir vertybes, kokybe¢s strategijas, elgesio taisykles ir moralés principus, prioritetus,
palaikyti aukSta organizacijos reputacijg verslo pasaulyje, kas gali biiti jvardijama,
kaip OK kurimas, puoseléjimas bei keitimas.

Daugelis mokslininky (Aksenovskaja, 2008; Zankovskij, 2011, Kravcova,
2011; 2012, Schein, 2002 ir kt.) OK modelio sudaromuoju parametru laiko valdymo
sgveika, kuri nulemia jvairius OK tipus. Tad vadovo lyderysté yra labai svarbus val-
dymo aspektas, o gebéjimas buti lyderiu — pagrindinis efektyvaus vadovo tapsmo
momentas bet kurioje organizacijoje.

A. N. Zankovskij (Zankovskij, 2011) lyderiavimo koncepcija klasifikuoja j tris
sritis: 1) lyderiavimas kaip jZymiy savybiy rinkinio biivimas — struktiirinis poziiiris.
Tai reiSkia, kad ugdyti lyderiavimo jgiidzius ir didinti lyderio veiklos efektyvuma ne-
imanoma; 2) lyderysté kaip iSkeltos uzduoties, asmeniniy savybiy ir sgveikos ypatu-
my teisingo santykio rezultatas — situacinis poziiiris; 3) lyderysté kaip sgveikos rezul-
tatas — elgesio poziiiris. Tai reiskia, kad lyderis gali veikti efektyviai, jei supranta no-
rus ir poreikius pavaldiniy, turi jgudziy valdyti juos, orientuojantis } iSkelta uzduot;.
Vadovaujantis tre¢iuoju poziiiriu galima daryti prielaida, kad lyderysté gali biiti ug-
doma. Lyderiavimas grindziamas ir kognityviniais lyderio gebéjimais, ir emocinémis
kompetencijomis, kurios ir yra lemiamos. Tad galima daryti i§vada dé¢l butinumo ty-
rinéti lyderiavimo, kaip fenomeno, salygoto valdymo veiklos subjekty sgveika ir jy EI
savybémis, ypatumus.
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Taigi kiekvienam valdymo sgveikos tipui atitinka tam tikras EI komponenty
rinkinys (Kravcova, 2012). Remiantis autorés atliktais tyrimais, valdymo sgveikos
modelis saglygoja EI struktiirg. Autoré, jvertindama valdymo sgveikos modelio ir EI
sarysio lygj, EI komponentus salygiskai sujungia j tris grupes: 1) stipraus rysio — tar-
pasmeninio valdymo jgudziai, intrapersonalinis supratimas, empatija; 2) vidutinio ry-
$io — emocinis atlaidumas, savo emocijy valdymas, emocinis sgmoningumas, intra-
personalinis valdymas, tarpasmeninis supratimas; 3) silpno rysio — ekspresijos kont-
rolé, svetimy emocijy valdymas. Autorés atlikto tyrimo duomenys pagrindzia organi-
zacijos vadovo / lyderio EI struktiiros ir jo valdymo sgveikos sarysio patikimumg. Be
to, tyrimo rezultatai demonstruoja organizacijos vadovo / lyderio atskiry jo EI kom-
ponenty raiska.

Pastaruoju metu visose pasaulio $alyse vyksta globaliis poky¢iai. Zmonés — $a-
liy, organizacijy, Seimos ir individualios egzistencijos lygmenyje — stengiasi adaptuo-
tis prie ZaibiSkai besikei¢ianc¢iy gyvenimo ir darbo salygy. Tad labai svarbu suprasti
mechanizmus, uztikrinan¢ius adaptavimosi sékmg¢. Kodél vieniems pavyksta prisitai-
kyti prie naujy realijy ir net pasiekti geresniy rezultaty? Kodé¢l kiti atsiduria ir atsidurs
dar ateityje labai sunkioje bukléje? Ka turi Siandien zinoti vadybininkai ir socialiniai
psichologai, kad galéty padéti zmonéms adaptuotis prie poky¢iy? Cia biitina prisimin-
ti mokslininky L. N. Aksenovskaja (Aksenovskaja 2007; 2008), T. Peters ir
R. Waterman (1982) vieny pirmyjy atskleidusiy OK nauda organizacijoms, vieng
garsiausiy OK tyrinétojy E. H. Schein‘g (Shejn, 2002; 1983), kuris skyré didel; dé-
mes] OK vaidmeniui iSorinés ir vidinés adaptacijos procesuose ir adaptacijg laiké
kaip svarbig OK funkcijg. Formuojant jvairiapusj poziiirj 1 vadovo, kaip asmenybés
sudétinguma, labai svarbu paminéti ir A. Maslow (2009) indélj, taip pat ir naujesnius
I. Soemaryania ir D. Rakhmadini (2013) darbus Sioje vis dar aktualioje srityje. Kitaip
tariant, verslo organizacijos iSgyvenimg apsprendzia jos kultiira.

Socialiniy ir psichologiniy vadovo / lyderio EI charakteristiky vystymas daro
jtakg jam pasirenkant valdymo sgveikos modelj, saglygojant; OK. Teorinis lyderio EI
jtakos OK modelis pavaizduotas pav.

Vadovaujantis socialinés psichologijos srities mokslininkiy (Aksenovskaja,
2008; Kravcova, 2012) atliktais tyrimais, valdymo sgveika, sukuriancig organizacing
kultiirg, jteisina ir reguliuoja etiniy sgveikos dalyviy prasmiy sistemos. Etines pra-
smes, dalyvaujancias valdymo sgveikos reguliavime, autorés skiria 1 dvi grupes:
funkcinés organizacijos vadovo/ lyderio etinés prasmés (riipinimasis ,,Seima“,
,rezultatu®, ,teisuoliSkumu®) ir bazinés — (gyvenimas—mirtis, bendradarbiavimas—
kova, geréjimas—blogéjimas, atsakomybé—neatsakingumas). Pabréziamas tarp funkci-
niy ir baziniy etiniy prasmiy egzistuojantis sarysis.
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... Sudétinga socialing ir
Gebejimas sU- psichologiné seka valdy-
p_r_ast! Savo emo- Saveika tarp bendro- mo ir organizaciniy sgvei-
Cijas ir kity zmo- sios valdymo veiklos ky, jteisinty ir reguliuo-
iy emocgas_bm dalyviy bei sgveikg jamy sgveikos dalyviy eti-
Jas valdyti vadybos ir personalo kos prasmiy sistemomis
valdymo procese, sie-
Emocinis intelektas kiant organizaciniy Organizaciné kulttira
tiksly /

A

Pav. Teorinis lyderio emocinio intelekto jtakos organizacinei kultiirai modelis

Vadovo / lyderio valdymo saveikos tipg (Kravcova, 2012) nusako EI kompo-
nenty 18sivystymo lygis. Autoré iSskiria tokius désningumus, kad vadovo asmenybés
tipg lemia socialinés ir psichologinés jo EI charakteristikos. Organizacijos vadovui /
lyderiui, turin¢iam ,,ganytojo* valdymo sgveikos modelj, vystytinos yra Sios EI cha-
rakteristikos: tarpasmeninis supratimas, iSoriné ekspresija, emocinis informuotumas ir
empatija. Vadovui / lyderiui, turin¢iam ,,tévo* valdymo sgveikos modelj, biitina vys-
tyti tarpasmeninio supratimo, iSorinés ekspresijos ir emocinio atlaidumo EI charakte-
ristikas. ,,Vado* tipo asmenybei reikia vystyti tarpasmeninio supratimo, iSorinés eksp-
resijos, empatijos ir intrapersonalines charakteristikas. Socialinés ir psichologinés EI
charakteristikos daro jtakg valdymo saveikos modelio pasirinkimui, kuris savo ruoztu
sudaro pagrindg atitinkamai OK formuoti, keisti ir vystyti. Kitokius vadovo tipus is-
skyré K. Cameron ir R. Quin (1999). Jie vadovus jvertino per Jy jitakg OK, vertindami
klausimynu: 1) dominuojancios organizacijos charakteristikos; 2) lyderiavimo (vado-
vavimo) organizacijoje stilius; 3) samdomy darbuotojy valdymas arba stilius, kuris
apibrézia santykius su eiliniais darbuotojais, ir darbo salygy -charakteristikas;
4) jungiamoji organizacijos esmé, arba mechanizmai, kurie integruoja zmones j vie-
ningg visumg; 5) strateginiai akcentai; 6) s€kmes kriterijai, kurie rodo, kaip nustatoma
,pergale ir kas butent skatinama ir atlyginama. Pasak autoriy, Sis klausimy rinkinys
néra i§samus, ta¢iau pakankamas adekvaciai apibiidinti OK tipa, tod¢l turint organiza-
cijos darbuotojy atsakymus j klausimus dél turinio matavimy, galima atrasti kultiirg ar
kultiiros derinius, sudarancius jos pagrinda.

Taigi OK susiformavimg ir jos lygj lemia valdovy / lyderiy emociniai gebéji-
mai. Ugdant vadovo socialines ir psichologines El charakteristikas, vyksta jo elgse-
nos poky¢iai, atsiranda nauji sgveikos su aplinka metodai, o vadovo valdymo sgvei-
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kos modelio korekcija galiausiai ir daro jtakg OK pokyciams. EI ugdymas ir jo saly-
gojama teigiama OK didina Zmoniy, uzimanciy valdymo pozicijas, darbo efektyvuma
(sumazéja sgveikos klaidos, geréja organizacijos psichologinis klimatas dél konflikti-
niy situacijy sumazéjimo). Vadovo / lyderio El, valdymo saveikos modelio bei OK
tipo svarbg galima apibendrinti tokiy teiginiu — verslo organizacijos iSgyvenimui
svarbiausig reikSme turi ne tik jos dydis ar apsiriipinimas Siuolaikiniais jrenginiais ir
naujausiomis informacinémis technologijomis, taciau ir jos kulthra. Kitaip tariant,
verslo organizacijos iSgyvenimg apsprendzia jos kulttra, kuriai turi jtakos vadovo El.

4. ISvados

1. EI yra emociniy ir socialiniy jgiidziy, tokiy kaip gebéjimas suprasti savo ir
kity zmoniy emocijas, mokéjimas valdyti emocing sferg ir savimotyvacijg, komplek-
tas. Visi EI struktiiriniai elementai yra tarpusavyje susije, ir jy sarysis skatina efekty-
vy tarpasmeninj bendravimg. Asmenys, turintys auksta EI lygj, prieSingai nei turintys
abstrakty ir konkrety intelekta, kurie atspindi iSorinio pasaulio désningumus, EI at-
spindi jy vidinj pasaulj bei rySius su individo elgesiu ir sgveikg su tikrove. ISvystyti
emocinés kompetencijos jgiidziai leidzia vadovui savo emocijas ir savo pavaldiniy
emocijas traktuoti kaip iStekliy ir pagerinti savo veiklos, vadinasi ir savo organizaci-
jos, efektyvuma.

2. Jei vadovas tampa sutelkimo lyderiu, aisSkiai formuluoja tikslus bei uzdavi-
nius ir pavaldiniai gerai supranta, ko is jy tikimasi, jei bendravimu siekiama produk-
tyviy deryby, efektyvesnio personalo valdymo, komandy sukiirimo, personalo mo-
kymo ir ugdymo, organizacijos veiklos efektyvumas neabejotinai didés.

3. El poveikis OK yra svarbus tyrinéjimy laukas ir Lietuvos mokslininkams.
Galima suformuluoti tam tikras rekomendacijas vadovams, norintiems dirbti s¢ékmin-
gai: 1) dométis naujausiomis vadybos mokslo naujienomis, ypac¢ EI ir OK poveikiu
sékmingai organizacijos veiklai; 2) jsivertinti pagal pasirinktas metodikas savo El;
3) stengtis suvokti savo emocijas ir jy poveikj priilmamiems sprendimams, poveikj
darbuotojams; 4) mokytis save valdyti, tam tinka ir specialios mokslinés literatiiros
skaitymas ir tam skirti praktiniai uzZsiémimai.
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Summary

The challenges faced by modern organizations are requiring from their managers not only to
adequately respond to, but also to manage them. One of the most important organizational change
management effectiveness factor is leaders ‘emotional intelligence (EI) and the directly related to
that organizational culture. The objective of the study is to present a model, which reflects the theo-
retical foundations of leaders' (EI) impact on organizational culture. To accomplish this objective
the analysis, organization, logical comparison, summary and interpretation of the scientific literatu-
re was done from the viewpoints of the organizational culture, managers El social and psychologi-
cal characteristics and their relationship with the management interaction. The importance of orga-
nizational culture in the survival of business organizations during constant operating environment
changes was defined. The theoretical model of leaders ‘emotional intelligence impact on organiza-
tional culture was presented. The conclusions formulated suggestions for leaders.
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JEL codes: M12, M14.

424



