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Santrauka

Siame darbe remiamasi jsisamoninto démesingumo apibrézimu — tai suvokimas, atsirandantis
dabarties momentu tikslingai atkreipiant démesj i nuolatos, i$ akimirkos j akimirka, vykstancius
jvykius, atsiribojus nuo vertinimo (Lomas ir kt., 2017). Isisgmonintas démesingumas Siame darbe
vertinamas kaip pastovus individualus bruozas (angl. trait mindfulness). Tai reiskia, kad respondentai
buvo visi dirbantys asmenys, nepaisant to, ar yra kada nors praktikave jsisgmoninta démesinguma.

Isisamonintas démesingumas lemia teigiamus darbo rezultatus ir pageréjusia psichologing biiseng.
Darbuotojai daro maziau klaidy, geréja darbo kokybé ir rezultatai, taupomos laiko sagnaudos. Kartu
teigiamai veikia ir darbuotojo psichologing biikle. Tyrimais nustatyta neigiama koreliacija su
patiriamu stresu, neigiamomis emocijomis, nerimu ir depresija (Mesmer-Magnus ir kt., 2017),
emociniu iSsekimu (Reb ir kt., 2015), perdegimu (Kersemaekers ir kt., 2018). Isisgmonintas
démesingumas sumazina emocinj reaktyvuma, padeda nejsitraukti j situacija emociskai, toks
atsitraukimas padeda tinkamiau reaguoti jvairiose darbo situacijose. Didinamas darbuotojy gerovés
jausmas, pasitenkinimas darbu, jsitraukimas, kirybiskumas, motyvacija (Pirson ir kt., 2012.;
Mesmer-Magnus ir kt., 2017). Pageréja problemy sprendimo, sprendimy priémimo jgtidziai. Esminiai
Jsisamoninto démesingumo aspektai — atsiribojimas nuo vertinimo ir j dabart] orientuotas poZitiris —
padeda prisitaikant prie greitai kintancios aplinkos, ypac¢ situacijose, susijusiose su derybomis,
skubios pagalbos suteikimu ir kriziy valdymu (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).

Nors tyrimy apie jsisgmoninto démesingumo naudg yra daug, tyrimy apie psichologines ir aplinkos
ypatybes, galin€ias paskatinti ar trukdyti jsisgmonintam démesingumui yra nedaug (Hulsheger ir Kkt.,
2018). D¢l to Siame darbe siekiama i$siaiSkinti, kokie veiksniai gali lemti darbuotojy jsisgmonintg
démesinguma.

Isisamonintg démesingumg lemiantys veiksniai veikia darbuotojo kognityvinius resursus,
savireguliacijos gebéjimus. Darbuotojo pagrindiniy psichologiniy poreikiy patenkinimas padeda
kaupti vidinius energijos resursus. Lemiantys veiksniai gali buti individualGs bei organizaciniai.
Tyrimo metu buvo vertinti 3 individualts ir 6 organizaciniai veiksniai.

Stipriausiai jsisgmonintg démesinguma neigiamai veikia prieraiSumo nerimas bei organizaciniai
suvarzymai. Taip pat neigiamg jtaka daro darbo kriivis, rutina, prieraiSumo vengimas ir veiklos
vengimo tikslo orientacija. Teigiamg jtaka darantys individualis veiksniai: meistriSkumo tikslo
orientacija ir psichologinis atsiribojimas po darbo. Teigiamg jtaka darantys organizaciniai veiksniai:
autonomija, vadovo parama ir riipestingas etinis klimatas.
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Summary

This work is based on the following definition of mindfulness — awareness that comes through paying
attention on purpose, in the present moment, moment-to-moment, and nonjudgmentally (Lomas et al.,
2017).

Mindfulness can be considered as a dispositional trait. This means that employees participated in this
study regardless of whether they have ever practised mindfulness.

Mindfulness leads to positive work results and improved psychological states. Employees make less
mistakes, it leads to improved work quality and results, saved time resources. At the same time, it has
a positive effect on the employee's well-being. Studies have found a negative correlation with stress,
negative emotions, anxiety, and depression (Mesmer-Magnus et al., 2017), emotional exhaustion
(Reb et al., 2015), and burnout (Kersemaekers ir kt., 2018). Mindfulness reduces emotional reactivity,
helps employees to distance themselves emotionally from situation and such withdrawal helps them
to react more effectively in various situations. It increases job satisfaction, work engagement,
creativity, and motivation (Pirson et al., 2012; Mesmer-Magnus et al., 2017), improved problem
solving and decision-making skills. Main aspects of mindfulness — non-judgemental attitude in the
present moment — help to adapt in a rapidly changing environment, especially in situations involving
negotiations, emergency help, and crisis management (Mesmer-Magnus et al., 2017).

Although there is much research on the benefits of mindfulness at work, there is little research on the
psychological and environmental conditions that can improve or hinder mindfulness (Hulsheger ir
kt., 2018). Therefore, the aim of this work is to find out what factors may affect employee’s
mindfulness.

Factors affect mindfulness through cognitive resources and self-regulation. Meeting employee’s basic
psychological needs helps them to accumulate inner energy resources. Factors can be individual and
organizational. 3 individual and 6 organizational factors were assessed during this study.

Attachment anxiety and organizational constraints had the strongest negative effect on perceived
mindfulness. Workload, routine, attachment anxiety and the performance-avoidance goal orientation
also had a negative impact. Positive individual factors: the mastery goal orientation and psychological
detachment after work. Positive organizational factors: autonomy, managerial support and caring
ethical climate.
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Terminy sarasas
Terminai:

Isisamonintas démesingumas (angl. mindfulness) — suvokimas ir tikslingas démesys dabarties
akimirkoje vykstantiems iSgyvenimams, atsiribojant nuo impulsyviy reakcijy ir vertinimo
(Hulsheger, Alberts, 2021)

PrieraiSumas (angl. attachment) — emocijy reguliavimo sistemg, kuri nulemia, kaip Zzmogus elgsis
tarpasmeniniuose santykiuose ir ypatingai stresinése situacijose (Leigh, Anderson, 2013; Stevenson,
Emerson, Millings, 2017).

Darbo Kkriivis — jausmas, kuomet juntama per daug reikalavimy, atsizvelgiant j turimg laikg ir
iSteklius jiems i$pildyti (Montani, Vandenberghe, Khedhaouria, Courcy, 2020).

Psichologinis atsiribojimas — gebéjimas psichologiskai atsiriboti nuo su darbu susijusiy riipes¢iy ne
darbo metu (Toniolo-Barrios, Pitt, 2021).

Tikslo orientacija — koncepcija, i$skirianti individus j tris grupes pagal jy tiksly kryptj, motyvacija.

Organizaciniai suvarZymai — veiksniai, kurie trukdo darbuotojui paversti savo gebéjimus ir
pastangas ] aukstus darbo rezultatus (Baka, Bazinska, 2016).

Vadovo parama - toks vadovo elgesys, kuriuo skatinamas darbuotojo savarankiskumas, suprantamos
darbuotojo galimybés ir perspektyvos, suteikiama prasminga informacija, galimybé tobuléti ir
skatinama iniciatyva (Baard, Deci ir Ryan, 2004).

Autonomija - subjektyvus psichologinés laisvés jausmas ir galimybé rinktis, atliekant veiklas
(Broeck, Vansteenkiste, Witte, Soenens ir Lens, 2010).

Etinis klimatas - vieningas suvokimas, koks elgesys yra teisingas, vykdant veiklg organizacijoje
(Kalafatoglu, Turgut 2019).



Ivadas

Aktualumas. Skubé¢jimas, nedémesingumas, iSsiblaSkymas yra gana paplite visuomenéje ir kartais
netgi gali bati laikomi elgesio norma (J. Levey, K. Levey, 2019). Dabartinis gyvenimo bei darbo
tempas labai spartus, zmoniy darbotvarkés jtemptos. Taip pat visuomenés kasdienybé¢ paveikta
technologijy, iSmaniyjy sprendimy, kurie suteikia zmonéms galimybe jvairius veiksmus bei darbus
atlikti itin greitai ir patogiai, netgi automatizuotai. Taigi, zmonés prisitaiko prie tokio gyvenimo ritmo,
jpranta darbus atlikti automatiskai, net nesusimastydami stabtelti ir pagalvoti, kas ir kaip Sig akimirka
aplink juos vyksta (Mesmer-Magnus, Manapragada, Viswesvaran ir Allen, 2017). Visgi, toks elgesys
bei su juo susijusios pasekmes ilgainiui gali sukelti jtampa, stresg ir tokiu budu paveikti gyvenimo
bei darbo kokybe (J. Levey, K. Levey, 2019).

Istirta, kad zmogaus mintys klaidZioja net iki pusés viso budrumo laiko (Smallwood, Schooler, 2015).
Vertinant tokia informacijg, min¢iy klaidziojimas neiSvengiamai turi aplankyti ir darbo metu. Dél
démesio trukumo darbuotojai daro klaidy, ilgiau uztrunka tikrindami savo veiksmus ar taisydami
rastas klaidas. Dél to ne tik isauga laiko sgnaudos bei darbo kastai, bet ir paveikiama vidiné darbuotojo
biisena — abejojimas dél padaryty veiksmy, jy tikrinimas, klaidy ar broko taisymas kelia nerimg bei
stresa (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).

Isisamonintg démesinguma (angl. mindfulness) paprastai galima nusakyti kaip samoningg démesj
tam, kas vyksta ¢ia ir dabar, tiek zmogaus viduje, tiek ji supancioje aplinkoje (Kotze, 2018). Toks
sagmoningumas yra natiiralus Zmogaus gebéjimas, bet jsisgmonintas démesingumas yra aukstesnis
tokio sugebéjimo lygis (Kotze, 2018). Kai zmogus sugeba stebéti informacijos srautg aplink save bei
su tuo susijusius potyrius, energijos srautus, vykstan¢ius savo viduje, jis padidina galimybe
tikslingiau ir produktyviau suvaldyti gaunamos informacijos srauta bei su tuo susijusias aplinkybes
(J. Levey, K. Levey, 2019).

Mokslingje literatiiroje pastebimas iSauges susidoméjimas jsisgmoninto démesingumo verte darbo
veiklos rezultatams ir Kkitai, su organizaciniu gyvenimu susijusiai, veiklai (Baminiwatta,
Solangaarachchi, 2021; Hyland, Lee ir Mills, 2015; Leroy, Anseel, Dimitrova ir Sels, 2013).
Organizacijos, norincios gerinti darbo kokybe, didinti produktyvuma, padéti darbuotojams kovoti su
stresu ir gerinti jy savijauta, siiilo savo darbuotojams jsisgmoninto démesingumo mokymy programas
(Good ir kt., 2016; Hulsheger, Alberts, 2021). Isisgmonintas démesingumas gali biiti iSugdomas,
taciau tai gali biiti ir jgimtas vidinis Zmogaus bruoZzas (Olafsen, 2017). Manoma, kad visi Zzmongs gali
1Ssiugdyti jsisgmonintg démesinguma, taciau turint jsisgmonintg démesinguma, kaip vidinj bruoza,
ugdymas bty sklandesnis ir rezultatai veiksmingesni (Olafsen, 2017). Tuo tarpu jvairiis jsisgmoninto
démesingumo praktiniai mokymai, meditacija Siuos vidinius bruozus taip pat gali sustiprinti.

Problema. Visgi, nepaisant to, kad jsisgmoninto démesingumo nauda darbuotojy fizinei ir
psichologinei gerovei be jy veiklos rezultatams yra patvirtinamas moksliniais tyrimais (Hyland ir kt.,
2015; Lyddy, Good 2017; Goodall, Brodie, Schwannauer, 2020), 0 organizacijos jtraukia
Isisgmoninta démesinguma i jmoniy veikla (Kim, 2018), labai truksta tyrimy apie veiksnius, kurie
gali lemti jsisamonintg démesingumg (Kalafatoglu, Turgut, 2019; Leroy ir kt., 2013). Ypac triiksta
duomeny, kokios naturaliai aplinkoje esancios salygos gali skatinti arba trukdyti darbuotojy
jsisgmonintam démesingumui (Reb, Narayanan ir Ho, 2015; Lyddy, Good, 2017; Olafsen, 2017).
Nepaisant to, kaip vertinsime jsisgmonintg démesinguma — kaip laiking biiseng, individualy bruoza



ar tiesiog uzsiémima, $i biisena gali biiti paveikta vidiniy ir iSoriniy aplinkos veiksniy, kurie paveiks
Sig biiseng, jos trukme.

Atsizvelgiant j tokiy duomeny trikuma, Siame darbe sprendziama problema — kokie veiksniai lemia
darbuotojy jsisgmonintg démesinguma?

Tyrimo tikslas — atskleisti veiksnius, lemianc¢ius darbuotojy jsisgmonintg démesinguma.
Tyrimo objektas — veiksniai, lemiantys darbuotojy jsisgmonintg démesinguma.

Tyrimo uzdaviniai:

1. iSanalizuoti darbuotojy jsisgmoninto démesingumo sampratg ir dedamasias;

2. apibudinti veiksnius, lemiancius darbuotojy jsisgmonintg démesinguma;

3. parengti veiksniy, lemianciy darbuotojy jsisgmonintg démesinguma, tyrimo metodika;

4. 1iStyrus veiksnius, lemiancius darbuotojy jsisgmonintg démesinguma, parengti rekomendacijas.

Darbg sudaro 71 psl. (4 dalys), 32 lentelés, 6 pav., panaudota 66 literatiiros Saltiniai.
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1. Darbuotojy jsisamoninta démesinguma lemianc¢iy veiksniy problemos analizé

Démesys jsisgmonintam démesingumui jvairiuose kontekstuose auga (Hyland ir kt., 2015) — tiek
visuomengje, tiek verslo sektoriuje, tiek ir mokslingje literattiroje.

Visuomenés plotméje vis daugiau Zzmoniy visame pasaulyje iSgirsta apie jsisgmonintg démesinguma,
su tuo susijusias praktikas ir meditacijg. Tai nebéra vien tik daug meditacinés praktikos ar teoriniy
ziniy reikalaujantis uzsiémimas — dabar kiekvienas gali praktikuoti jsisgmonintg démesinguma savo
kasdiengje veikloje, pavyzdziui, atsisiysdamas mobiligja programéle i savo mobilyji telefong i$
visiems interneto vartotojams prieinamy platformy. Remiantis mobiliyjy programéliy rinkos tyrimy
bendrovés ,,SensorTower duomenimis, prieinamos net 1 000 jsisgmoninto démesingumo
programéliy, i$ kuriy populiariausia iki 2016 m. buvo atsisiysta 6 mln. karty ir uzdirbo 30 mln. JAV
doleriyl. 2018 m. DidZiojoje Britanijoje atliktas tyrimas, kurio metu apskaidiuota, kad 8 min.
suaugusiyjy $ioje Salyje yra kada nors bande mokytis jsisamoninto démesingumo (Simonsson, Fisher
ir Martin, 2021). Tuo tarpu apytiksliai 18 mln. amerikie¢iy reguliariai praktikuoja jsisamonintg
démesingumg (J. Levey, K. Levey, 2019). Rinkos tyrimy jmonés ,Marketdata Enterprises®
duomenimis, 2017 m. meditacijos verslas Jungtinése Amerikos Valstijose uzdirbo 1,2 mird. JAV
doleriy, prognozuojama, kad 2022 m. pajamos sieks 2,08 mlrd. JAV doleriy (Kim, 2018).

Verslo pasaulyje jsisgmonintas démesingumas taip pat randa savo vieta. Iki 2018 m. pradzios 44 proc.
visy JAV jmoniy sitlé vienokius ar kitokius jsisgmoninto démesingumo mokymus savo
darbuotojams (J. Levey, K. Levey, 2019). Gerai zinomos kompanijos, tokios kaip ,,Google*, ,,IBM*,
»Aetna®, taiko jsisgmoninto démesingumo mokymus savo veikloje, sieckdami pagerinti darbo
funkcijas (Good ir kt., 2016; Hulsheger, Alberts, 2021). Amerikos sveikatos draudimo bendrové
»Aetna® pasidalijo duomenimis, kad nuo to laiko, kai pradéjo jgyvendinti jsisgmoninto démesingumo
programg jmonés viduje, sutaupé apie 2 000 JAV doleriy sveikatos prieziiiros iSlaidy, tenkanciy
vienam darbuotojui, o darbuotojy metinis produktyvumas padidéjo mazdaug 3000 JAV doleriy
kiekvienam darbuotojui (J. Levey, K. Levey, 2019; Kim, 2018). Tokios gerai zinomos kompanijos
kaip ,,American Express®, ,,Ford“, ,,LinkedIn* naudojasi unikalia organizacijoms skirta jsisgmoninto
démesingumo mokymy programa, kurig jkiiré ir vykdo ne pelno siekianti organizacija ,,Google
Search Inside Yourself Leadership Institute* (Kim, 2018). Kitos jmonés, pavyzdZziui, ,,Apple*,
»Facebook* ar ,, Twitter, jtraukia jsisgmonintg démesingumg j darbo kultiirg — skatina meditavima
darbo vietoje, jrengia kontempliacijai skirtus kambarius darbuotojams (Kim, 2018).

Galiausiai mokslinéje literatiroje démesys jsisgmonintam démesingumui taip pat yra akivaizdus
(Hyland ir kt., 2015). Nuo 1966 m., kada buvo iSleista pirmoji publikacija apie jsisgmonintg
démesingumg (Pe), pereinant prie kity dviejy straipsniy 1979 m. (Schuster) ir 1982 m. (Kabat-Zinn)
iki 2021 m., i§ viso iSleista 14 682 publikacijos (Baminiwatta, Solangaarachchi, 2021). Iki 2006 m.
publikacijy skaiCius biidavo maziau nei 100 per metus ir nuo tada eksponentiskai iSaugo — iki 2808
per 2020 m. (Baminiwatta, Solangaarachchi, 2021). 2010 — 2020 m. publikacijy skaicius vidutiniskai
augo 23,5 proc. per metus (Baminiwatta, Solangaarachchi, 2021).

Lyginant su kitomis jsisgmoninto démesingumo tyrimy sritimis, rySkesnis publikacijy skai¢iaus
augimas yra visuomenés aplinkos sveikatos ir darbuotojy sveikatos srityse — nuo 181 straipsnio 1966
—2015 m. iki 584 straipsniy 2016 — 2021 m. (Baminiwatta, Solangaarachchi, 2021). Empiriniy tyrimy

1 Fortune. Meditation = Has Become A  Billion-Dollar ~ Business.  Prieiga  per  interneta:
https://fortune.com/2016/03/12/meditation-mindfulness-apps/
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rezultatai jrodo teigiamag jsisgmoninto démesingumo poveikj tiek darbuotojui, tiek paciai
organizacijai (Lyddy, Good, 2017; Good ir kt., 2016), todél susidoméjimas jsisgmonintu
démesingumu organizaciniame darbo kontekste auga.

Moksliniai jsisgmoninto démesingumo tyrimai organizaciniame kontekste yra plétojami keliomis
kryptimis, démesys skiriamas: paciai sampratai, jos dedamosioms, $io reiskinio konceptualizacijai;
praktinei jsisgmoninto démesingumo reikSmei darbuotojams ir organizacijoms; veiksniams,
lemiantiems darbuotojy jsisgmonintg démesingumg. Toliau bus aptariamos kiekviena i§ Siy trijy
sriciy.

Terminui ,, mindfulness *“ oficialaus vertimo j lietuviy kalbg néra. Verciant pazodziui Sis terminas
skambéty gana keistai — ,,pilnaprotavimas‘ — ir neatspindéty Sios sgvokos esmes, nes ji yra kur kas
gilesné. Internete bei jvairiuose populiariuosiuose straipsniuose, edukacinése programose,
seminaruose galima aptikti tokius vertimus kaip: jsisgmoninimas, démesingas jsisgmoninimas,
jsisgmonintas démesingumas, samoningas démesys, samoningumo meditacija. Siame darbe
»,mindfulness* termino lietuviskas atitikmuo bus ,,jsisgmonintas démesingumas®, siekiant atspindéti
sagmoningumo ir démesingumo sgveika — démes] nukreipiant ] pati sagmoningumg dabarties
akimirkoje (jsisgmoninant) ir kuo maziau nutolti nuo fundamentalaus apibrézimo (Kabat-Zinn), kurio
dedamosiomis §iame darbe ir bus remiamasi. Sio apibrézimo esmé pateikiama toliau.

Pacia paprasCiausia prasme, jsisgmonintas démesingumas nusako, kaip individai reaguoja j vidinius
ir iSorinius stimulus, kuriuos patiria (Hulsheger, Alberts, 2021). Isisgmonintai démesingi asmenys
pastebi ir suvokia dabartyje patiriamus iSgyvenimus tam tikru biidu: atvirai, be impulsyviy reakcijy
ir atsiribojus nuo vertinimo (Hulsheger, Alberts, 2021). Norint charakterizuoti jsisgmonintg
démesingumag ir atskirti ji nuo kity panasiy sgmonés biiseny, svarbu akcentuoti:

e démesj dabarties akimirkai (o ne praeiciai ar ateiciai);

e démes] dabartyje patiriamiems pojiciams (tiek vidiniams jausmams ir mintims, tiek

1Soriniams);
e bei tai, kokiu biidu jie yra priimami: atvirai, ramiai ir be vertinimo.

Be §io jsisgmoninto démesingumo aiskinimo, kuris kyla i§ vadinamos rytietiskosios jsisgmoninto
démesingumo tradicijos, egzistuoja ir vakarietiSkoji tradicija, kuri akcentuoja atvirumg naujovéms.
Tai reiskia, kad Zmogus, suvokdamas dabarties patirtis, yra jautrus kontekstui, nuolatos pastebi naujus
situacijos aspektus, yra atviras naujai informacijai ir nuolatos jai suteikia naujg prasme (Pagnini,
Bercovitz ir Phillpis, 2018). Placiau abi sampratos bus aptartos teorin¢je dalyje.

Taip pat jsisgmonintas démesingumas gali buti skirtingai konceptualizuojamas (Stevenson ir k.,
2017):

e laikina, tam tikra, konkreti biisena;

e pastovus individualus bruozas;

e meditacin¢ praktika.

Siame darbe atliekamo tyrimo metu jsisgmonintas démesingumas bus vertinamas kaip individuali
Zmogaus savybe.

Empiriniai tyrimai atskleidzia jsisgmoninto démesingumo verte darbo vietoje (Lyddy, Good 2017)
tiek individui (Goodall ir kt., 2020), tiek organizacijai (Leroy ir kt., 2013). I8 tiesy, didzioji dalis
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jsisgmoninto démesingumo tyrimy organizaciniame kontekste ir yra nukreipti ] jsisgmoninto
démesingumo vertg (Hulsheger, Walkowiak ir Thommes, 2018).

Ivairiy discipliny, tokiy kaip neuromoksly, medicinos, psichologijos moksliniai tyrimai atskleidzia,
kad jsisgmonintas démesingumas teigiamai veikia zmogaus funkcijas: démesj, pazinima, emocijas,
elgesi ir fiziologija (Good ir kt., 2016). Randamas teigiamas rySys tarp jsisgmoninto démesingumo ir
psichinés sveikatos (Mesmer-Magnus ir kt., 2017), kognityvinio lankstumo ir vykdomyjy funkcijy
(Olafsen, 2017). Tyrimai parodé, kad jsisgmoninto démesingumo praktikavimas sustiprina smegeny
dalis, atsakingas uz vykdomasias funkcijas, tokias kaip prefrontaling smegeny zieve, hipokampg ir
migdolinj kiing (Holzel ir kt., 2013). Toks produktyvesnis zmogaus funkcionavimas neatsiejamas nuo
pager¢jusiy darbo rezultaty ir kity su darbu susijusiy aspekty. Atsiribojimas, lankstumas, nusistatymy
nebuvimas teigiamai veikia tiek darby atlikima, tiek nuostatas ar tarpasmeninius santykius (Mesmer-
Magnus ir kt., 2017).

Istirta, kad Zmogaus mintys nesgmoningai klaidzioja nuo 25 iki 50 proc. viso budrumo laiko (laiko,
kuomet zmogus nemiega) (Smallwood, Schooler, 2015). Tokiu metu mintys démesj nukreipia nuo
dabarties momento j praeities jvykius ar ateities apmastymus ir sukelia jvairius su tuo susijusius
jausmus, pavyzdziui, fantazijas apie ateitj ar susirtipinimg dél praeities (Pepping, Duvenage, 2016).
Dazniausiai tokiomis akimirkomis veikiama ,,automatiskai®, net nesusimastant, kas ir kaip yra
veikiama, nukrypstama nuo pagrindinés veiklos. Dél démesio trikumo zmonés yra linke daryti
klaidy, o tai kenkia uzduociy atlikimo kokybei, darbai atliekami ilgiau (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).
Tuomet sugaistamas papildomas laikas tikrinant savo veiksmus, kartojant veiklas ar taisant padarytas
klaidas. Nuolatinis i$siblaSkymas, abejojimas dél savo padaryty veiksmy ar priimty sprendimy lemia
nerima, sumazéjusj naSuma bei kiirybiskuma (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).

Ypatinga svarba démesio sutelkimas turi auksto patikimumo organizacijose (APO), pavyzdZiui, oro
eismo kontrolés centruose, branduolinése jégainése ar gydymo sektoriuje, kur padarytos klaidos gali
biiti labai brangios ne tik finansine iSraiSka organizacijai, bet netgi lemti Zmoniy sveikatg ir gyvybes.
Siy organizacijy procesai pasizymi itin mazu nesékmiy lygiu (Hales, Chakravorty, 2016), nors
psichologiné jtampa yra auksSta (Reneclea, Tomasa, Gracia ir Peiro, 2020). Kuomet 1999 m. pradéta
aiSkintis, kaip joms tai pavyksta, atrastas rySys su jsisgmonintu démesingumu, kuris stiprina tokiy
organizacijy principus, padeda darbuotojams iSlaikyti Salta prota ir sumazinti klaidy tikimybeg
(Renecle ir kt., 2020). Isisgmonintg démesingumg praktikuojantiems darbuotojams lengviau sutelkti
démesj ir pastebéti klaidas laiku ir greitai, tokiu biidu sumazinant Siy klaidy tikimybe arba visai jy
iSvengti (Lyddy, Good, 2017).

Isisamonintas démesingumas lemia démesio kontroliavimo efektyvuma, o kai padidé¢ja démesio
kontrolé, sumazéja démesys su darbu nesusijusioms mintims ar veikloms — tokiu btidu i8§vaistoma
maziau kognityviniy resursy (Good ir kt., 2016). Tiek moksliniai tyrimai, tiek patyrusiy, meditacija
praktikuojanciy asmeny pasakojimai ir net magnetinio rezonanso tomografijos (MRT) tyrimy
rodikliai rodo, kad panaudojama maZziau psichologiniy, kognityviniy, smegeny veiklos resursy, kad
démesys biity sukontroliuotas (Good ir kt., 2016).

Teigiamos jsisgmoninto démesingumo jtakos darbo rezultatams, savijautai ir tarpasmeniniams
santykiams sarasas ilgas. IStirta, kad jsisgmonintas démesingumas didina jsitraukimg j darba (Liu,
Xin, Shen, He ir Liu, 2019; Montani ir kt., 2020), skatina inovatyvumg (Montani ir kt., 2020).
Isitraukimas ] darbg padeda mégautis darbu, maziau atsibosta pasikartojantys darbai. Pastebima, kad
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darbuotojai randa naujovisky, kirybisky sprendimy (Pirson ir kt., 2012.; Mesmer-Magnus ir kt.,
2017). Tokie darbuotojai maziau i$siblaske (Liu ir kt., 2019) ir labiau pasitikintys savimi (Mesmer-
Magnus ir kt., 2017).

Taip pat teigiama, kad jsisgmonintas démesingumas skatina nuo minciy pereiti prie veiksmy, tad
asmuo gali greiciau pasiekti uzsibréztus tikslus, jie labiau orientuoti j tiksla (Mesmer-Magnus ir kt.,
2017; Olafsen, 2017) ir linke i$sikelti aukstus tikslus (Reb ir kt., 2015).

Teigiama jtaka daroma problemy sprendimo (Mesmer-Magnus ir kt., 2017, Olafsen, 2017),
sprendimy priémimo jgiidziams (Mesmer-Magnus ir kt., 2017), sprendimy tikslumui (Olafsen, 2017).
Taip pat jsisgmoninto démesingumo dedamosios — j dabartj orientuotas pozitris, atsiribojant nuo
vertinimo — padeda prisitaikant prie greitai kintancios aplinkos, ypac¢ situacijose, susijusiose su
derybomis, skubios pagalbos suteikimu ir kriziy valdymu (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).

Bene dazniausiai straipsniuose minima teigiama jsisgmoninto démesingumo jtaka yra darbuotojy
geroveés jausmui (Liu ir kt., 2019; Kersemaekers ir kt., 2018; Reb ir kt., 2015; Hulsheger ir kt., 2018;
Olafsen, 2017). Tai, kaip Zmogus jauciasi darbe, kaip pavyksta susidoroti su stresu, lemia eile
veiksniy, kurie daro itaka Zmogaus produktyvumui, motyvacijai, norui dirbti ar iSeiti i§ darbo
(Mesmer-Magnus ir kt., 2017).

Nuolatinis stresas daznai yra disbalanso tarp darbo reikalavimy ir Zmogaus fiziniy ir psichiniy
galimybiy rezultatas (Kersemaekers ir kt., 2018). Toks nuolatinis stresas veda prie emocinio i§sekimo
ir perdegimo. Emocinis iSsekimas yra pagrindiné prastos savijautos darbe priezastis, 0 taip pat ir
perdegimo priezastis (Reb ir kt., 2015). Tai mazina motyvacija eiti j darbg ir kenkia darbo atlikimui.

Tai, kaip zmogus darbe reaguoja j stresg keliancius veiksnius ir su jais susidoroja, priklauso nuo
individualiy Zmogaus savybiy bei resursy (Kersemaekers ir kt., 2018). Isisgmonintas démesingumas
sumazina emocinj reaktyvumg (Mesmer-Magnus ir kt., 2017), igalina efektyviai reguliuoti mintis,
emocijas ir fizines reakcijas (Olafsen, 2017). Isisgmonintas démesingumas padeda darbuotojams
suprasti savo mintis ir veiksmus situacijoje, nejsitraukiant j jg emociskai. Toks emocinis atsitraukimas
nuo situacijos padeda objektyviai, adekvaciai ir teigiamai jvertinti stresines situacijas, atsiriboti nuo
saves vertinimo, suprasti savo fizines ir psichines reakcijas, todél atitinkamai reaguoti j situacijas ir
su jomis susidoroti. Samoningai telkiant démesj, yra atsiribojama nuo automatiniy minéiy ir reakcijy
] stresing situacija ar sudétingas darbo salygas. Tokie darbuotojai maZiau galvoja apie praeities
jvykius ir maziau nerimauja dél galimy ateities klaidy (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).

Tyrimais nustatyta neigiama koreliacija su patiriamu stresu, neigiamomis emocijomis, nerimu ir
depresija (Mesmer-Magnus ir kt., 2017), emociniu i$sekimu (Reb ir kt., 2015), perdegimu
(Kersemaekers ir kt., 2018). Teigiamas rysys su pasitenkinimu darbu (Mesmer-Magnus ir kt., 2017),
bei psichologiniy poreikiy patenkinimu (Reb it kt., 2015), padidéjusiu asmeniniu produktyvumu
(Kersemaekers ir kt., 2018). Jsisgmonintas démesingumas palengvina kasdienj atsigavima po darbo,
padeda suderinti darbo-Seimos balansg (Hulsheger ir kt., 2018). Nustatyta teigiama koreliacija tarp
jsisgmoninto démesingumo ir pasitikéjimo savimi, emocijy reguliavimo ir pasitenkinimo gyvenimu
(Mesmer-Magnus ir kt., 2017; Pepping, Duvenage, 2016).

Tyrimai rodo, kad jsisgmonintas démesingumas veda prie sumanesnio emocinio bendravimo su
aplinkiniais ir yra susijes su geresniais tarpusavio santykiais (Mesmer-Magnus ir kt., 2017).
Giminysté, socialiniai rySiai yra fundamentalus psichologinis poreikis, tad geri santykiai su
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kolegomis yra svarbus pasitenkinimo darbu determinantas (Reb ir kt., 2015). Tyrimai rodo, kad
jsisgmonintas démesingumas padidina empatijos ir geranoriskumo sau bei aplinkiniams jausmus
(Stevenson ir kt., 2017), o tai gali pagerinti socialinius santykius. Taip pat jsisgmonintas
démesingumas turi jtakos pageréjusiam komandiniam ir organizaciniam klimatui (Kersemaekers ir
kt., 2018), rezultatyvesniam komandiniam darbui (Renecle ir kt., 2020). Tokie asmenys maziau
kritikuoja kitus ir yra labiau charizmatiski, o0 tai padeda aplinkiniams juos mégti (Mesmer-Magnus ir
kt., 2017). Tokias savybes turintys vadovai yra suvokiami kaip efektyvesni (Mesmer-Magnus ir kt.,
2017).

Kaip matyti 1§ kg tik pateiktos literatiiros analizés, gausu empiriniy tyrimy, kurie atskleidzia
jsisgmoninto démesingumo naudg darbo vietoje (Lyddy, Good 2017) tiek individui (Goodall ir kt.,
2020), tiek organizacijai (Leroy ir kt.,, 2013). Démesio kontroliavimo efektyvumas, sumazéjes
démesys su darbu nesusijusioms mintims, padaroma maziau klaidy, taupomos laiko sagnaudos, geréja
darby atlikimo kokybé. Kartu tai veikia ir darbuotojo psichologing biikle, nes mazéja jtampa ir stresas,
tad natdralu, kad bene dazniausiai straipsniuose minima jsisgmoninto démesingumo nauda yra
darbuotojy gerovés jausmas. Visgi, tai uzgozia klausima, kaip jsisamonintas démesingumas
pasireiSkia darbo vietoje, koks yra §io ryS$io mechanizmas (Leroy ir kt., 2013). Ypatingai truksta
tyrimy organizaciniame kontekste, zmogaus darbo vietoje (Reb ir kt., 2015). Tyrimai jsisgmoninto
démesingumo srityje pagrinde nukreipiami j tai, kokia vert¢ jis kuria darbo vietoje, tuo tarpu
organizacijoms biity naudinga Zinoti, kokios socialinio konteksto salygos turi jtakos darbuotojy
jsisgmonintam démesingumui (Olafsen, 2017). Straipsniy, tirian¢iy jsisgmoninto démesingumo
organizacinius ir individualius veiksnius mokslinéje literattroje yra vos keletas (Kalafatoglu, Turgut,
2019). Taip pat pastebima, kad moksliniy darby apie individualaus lygio jsisgmonintg démesinguma
darbe yra stebétinai nedaug (mokslingje literatiiroje egzistuoja ir kolektyvinio jsisgmoninto
démesingumo sgvoka, apie kurig Siame darbe kalbama nebus) (Sutcliffe, Vogus ir Dane, 2016).

Tyrimai rodo, kad jsisamoninto démesingumo veiksniai gali biti individualis, taip pat priklausantys
nuo situacijy (aplinkos) ir, zinoma, meditavimo patirties (Lyddy, Good, 2017), tad $iam darbui
aktualius veiksnius galima suskirstyti j individualius (priklausan¢ius nuo Zmogaus) ir organizacinius
(kuo organizacijos gali pagerinti ar pabloginti darbuotojy jsisgmonintg démesingumag). Kai kurie
autoriai bando susieti vidinius (gana stabilius) veiksnius su aplinkos (dinamiskesniais) veiksniais, $j
ry$j pagrindziant motyvacija (Reina, Kudesia, 2020).

Verta paminéti tyrima, kurio tikslas buvo atskleisti, kiek reikSmés jsisgmonintam démesingumui turi
genetiniai ir aplinkos faktoriai (Waszczuk ir kt., 2015). Sio tyrimo dalyviai buvo dvyniai. Tyrimo
rezultatai atskleidé¢, kad 32 proc. tarpasmeniniy jsisgmoninto démesingumo skirtumy buvo jgimti, o
66 proc. — nulemti skirtingos aplinkos veiksniy. Aplinka, kuri dvyniams buvo bendra, jokiy
reikSmingy skirtumy neatskleidé. Vadinasi, tam tikrg dalj (Sio tyrimo atveju — apie trecdalj) polinkio
biiti jsisgmonintai démesingu gali nulemti jgimti skirtumai, o dar didesne dalj (du trecdalius) skirtumy
lemia aplinkos veiksniai. Todél labai svarbu suprasti, kokie specifiniai aplinkos veiksniai gali skatinti
Isisgmoninto démesingumo vystymasi.

Individualiame lygmenyje placiau buvo tirtas prieraiSumo rySys su jsisgmonintu démesingumu —
atlikta 33 tyrimy meta-analizé (Stevenson ir kt., 2017), 0 gauti rezultatai patvirtino reik§mingg
neigiamg ry§j tarp jsisgmoninto démesingumo ir nesaugaus prieraiSumo jausmo. Taip pat tarp
individualiy veiksniy buvo tirta tikslo orientacijos reik§mé (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Tyrimo
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rezultatai atskleid¢, kad tikslo orientacija statistiSkai reikSmingai susijusi su jsisgmonintu
démesingumu.

Remiantis istekliy iSsaugojimo teorija (kuri bus aptarta 2.4 poskyryje), buvo vertinta darbo kravio ir
nuovargio, psichologinio atsiribojimo po darbo ir miego kokybés jtaka jsisgmonintam démesingumui
(Hulsheger ir kt., 2014). Psichologinis atsiribojimas praé¢jusia darbo dieng buvo netiesiogiai (per
geresng miego kokybe) susijes su kitos darbo dienos jsisgmoninto démesingumo biisena. Tai rodo,
kad nesugebéjimas poilsio metu atsiriboti nuo minciy apie darbg trukdo po darbo pailséti bei
iSsimiegoti, o tai lemia prastesnj jsisgmonintg démesinguma sekancig darbo dieng. Darbuotojy
nuovargis turéjo neigiamg ry$j su jsisgmonintu démesingumu. Tai leidZia daryti prielaida, kad
pakankamas vidiniy energijos resursy kiekis gali uztikrinti jsisgmonintg démesinguma.

Tyrimai rodo, kad organizaciné aplinka turi reikSmingos jtakos jsisgmonintam démesingumui —
organizaciniai suvarZymai ir organizaciné parama lemia darbuotojy jsisgmoninto démesingumo lygj
(Reb ir kt., 2015). Buvo nustatyta, kad organizaciniai suvarzymai ir darbo rutina turéjo teigiama rysj
su darbuotojy neatidumu, o $is neatidumas buvo neigiamai susij¢s su jsisgmonintu démesingumu.

Reik$minga organizacinés paramos dalis — vadovo parama, kuri buvo tirta keliuose straipsniuose
(Narayanan ir Moynihan, 2006; Reb ir kt., 2015; Olafsen, 2017). Visuose trijuose straipsniuose
vadovo parama buvo statistiSkai reikSmingai susijusi su jsisgmonintu démesingumu. Galima daryti
prielaida, kad savarankiSkuma skatinantis vadovo elgesys, suteikiamas griztamasis rysys, suteikiama
galimybé tobuléti prisideda prie darbuotojy isisgmoninto démesingumo. Taip pat zitrint placiau,
kitokia organizacinés paramos iSraiSka — etinis klimatas taip pat buvo susijes su jsisgmonintu
démesingumu (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Bitent riipestingas klimatas (budingas toms
organizacijoms, kurios riipinasi savo darbuotojy gerove) turéjo teigiamos jtakos jsisgmonintam
démesingumui.

Kaip matyti i§ pastarosios apzvalgos, socialin¢ aplinka turi reikSmingos jtakos jsisgmonintam
démesingumui darbo vietoje. Tyrimy apie individualius ir organizacinius veiksnius, lemiancius
isisgmoninta démesinguma néra daug. Labai triikksta tyrimy, nustatanciy, kokios organizacinés jtakos
gali jtakoti individualaus lygio jsisgmonintg démesinguma (Sutcliffe, Vogus, Dane, 2016). Triiksta
Isisgmoninto démesingumo tyrimy darbo vietoje, kurie jvertinty individualius skirtumus (intelekta,
pozilr], asmenybe) bei organizacijos konteksta (pvz., pareigas, uzduoties pobiidj, emocinj klimata
komandoje) (Lyddy, Good, 2017). Autoriai sitlo placiau tirti situacinius, kontekstinius,
organizacinius ir kultlirinius jsisgmoninto démesingumo veiksnius, kurie lemia teigiamas jo
pasekmes (Reb ir kt., 2015).

Apibendrinant, jsisgmoninto démesingumo populiarumas pastargji desimtmetj sparciai auga tiek
visuomenéje, tiek mokslinéje literatiiroje, ypatingai organizaciniame kontekste. Gerai pasaulyje
ZinomQS 0rganizacijos pasitelkia jsisqmonintq démesingumgq gerinti darbo rezultatus ir darbuotojy
savijautq. Pateikiama jrodymy, kad jsisgmonintas démesingumas gerina darbo rezultatus, didina
darbuotojy gerove, teigiamai veikia jy nuostatas ir tarpasmeninius santykius. Visgi, autoriai
mokslinéje literatiroje pasigenda atsakymy, kokie individualiis ir aplinkos veiksniai gali paskatinti
arba trukdyti darbuotojy jsisgmonintam démesingumui.
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2. Darbuotojy isisgmonintg démesinguma lemianciy veiksniy teoriniai sprendimai
2.1. Jsisamoninto démesingumo sampratos genezé

Norint suprasti jsisgmoninto démesingumo sampratg, reikia nusikelti j pacig pradzig ir suprasti i$ kur
ji kilo ir kaip atkeliavo iki . Jsisgmoninto démesingumo kilmé gladi rytietiskoje budizmo filosofijoje
bei su tuo susijusioje meditacijoje (Good ir kt., 2016; Lomas, Medina, Ivtzan, Rupprecht ir Eiroa-
Orosa, 2017). Budistinéje meditacijoje jsisgmonintas démesingumas yra toks mastymo procesas,
kurio metu dalykai yra matomi tokie, kokie i§ tiesy yra (Hyland ir kt., 2015). Isisamonintas
démesingumas nusako, kaip zmonés suvokia ir reaguoja j vidinius ir iSorinius potyrius (Hulsheger,
Alberts, 2021).

Tai gebéjimas sutelkti démesj  nuolat kylancius vidinius ir iSorinius stimulus tokiu biidu, kuris
neskatina i§ karto vertini situacijos ar priimti sprendimus (nusistatyti, nusiteikti) (Good ir kt., 2016).
Tokio mastymo metu démesio koncentracija néra paveikta emocinio reaktyvumo, iSkreipta
Saliskumo, asmeniniy prielaidy ar lukes¢iy (Hyland ir kt., 2015), ankstesnés patirties ar jprastiniy
automatiniy reakcijy bei sprendimo budy (Pepping, Duvenage, 2016). Toks neiskreiptas mastymas
vadinamas tikruoju suvokimu (angl. verdical perception) (Pirson, Langer, Bodner ir Zilcha, 2012).
Stimulai yra pastebimi ir priimami tokie, kokie yra. Taigi, pradinis ir kertinis apibréZzimas
Isisgmoninta démesinguma nusako kaip procesa, kurio metu démesys skiriamas tam tikru bidu:
tikslingai, dabarties momentu, nevertinant (Pepping, Duvenage, 2016). Siame apibrézime
atsiskleidzia poziiirio komponentas, biitent tai, kaip démesys bus kontroliuojamas (Hyland ir kt.,
2015). Siame darbe bus remiamasi biitent §io apibrézimo komponentais, detaliau jie bus paaiskinti
2.2 poskyryje.

Nors néra vieningo sutarimo, koks yra jsisgmoninto démesingumo apibrézimas ir egzistuoja
skirtingos variacijos (apibrézimai pateikiami 1 lenteléje), §j pastarajj apibrézima (Kabat-Zinn) galima
laikyti fundamentaliuoju. Butent §is autorius pristaté rytietiSkg meditacing filosofijg vakary pasauliui
(Hyland ir kt., 2015; Moafian, Pagnini ir Khoshsima, 2017). Biidamas medicinos doktorantu, jis pats
praktikavo jsisgmonintg démesinguma ir savo kiinu bei protu patyre su tuo susijusias naudas (Hyland
ir kt., 2015). Meditacijos rekolekcijy metu jam kilo id¢ja sukurti jsisgmoninto démesingumo
programa, kuri biity prieinama platesniam, anks¢iau nemeditavusiy Zmoniy ratui, ir taip jsisgmoninto
démesingumo naudg galéty patirti daugiau Zzmoniy (Hyland ir kt., 2015). Septintojo deSimtmecio
pabaigoje Sis profesorius pasitelké jsisgmonintg démesinguma padéti pacientams kovoti su létinémis
ligomis ir palengvinti jy sukeliamus skausmus (Good ir kt., 2016; Lomas ir kt., 2017). Tokiu budu
meditacija buvo panaudota labai racionaliai — kaip terapinis jrankis gydymo procese. Ilga laika
Isisgmonintas démesingumas ir buvo taikomas tik klinikiniame kontekste (Pirson ir kt., 2012).
Devintajame deSimtmetyje jsisamonintas démesingumas pradétas aptarti jau platesniame kontekste,
tame tarpe ir vadybos srityje (Good ir kt., 2016).

Nors vakary pasauliui jsisgmonintag démesingumg pristaté J. Kabat-Zinn‘as, jo jsisgmoninto
démesingumo koncepcija yra vadinama rytietiskaja, nes turi tampry rysj su budistine filosofija ir
meditacija (Moafian ir kt., 2017). Tuo tarpu taip vadinama vakarietiskoji jsisgmoninto démesingumo
tradicija buvo vystyta E. Langer (Moafian ir kt., 2017). VakarietiSkasis pozitris iSlaiko
fundamentaliuosius jsisgmoninto démesingumo principus, taciau kertinis Sios krypties aspektas ir
skirtumas, skiriantis vakarietiska kryptj nuo rytietiSkos — atvirumas naujovéms, kurj charakterizuoja
nuolatinis aktyvus naujy kategorijy kiirimas ir skirtumy jZvelgimas (Pagnini ir kt., 2018). Pagal Sig
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tradicijg jsisgmonintas démesingumas apibréziamas kaip lanksti, aktyvi proto biisena, kurioje zmogus
aktyviai jsitraukes j dabartj, pastebi naujus dalykus ir yra jautrus kontekstui (Pirson ir kt., 2012).
Praeities patirtys néra ignoruojamos, bet zmogus suvokia, kad jy prasmé gali nuolatos kisti,
priklausomai nuo naujy patyrimy (Kalafatoglu, Turgut, 2019).

1 lentelé. Isisgmoninto démesingumo apibrézimai

Saltinis Apibrézimas

Brown, Ryan, 2003 Isisgmonintas démesingumas gali biiti laikomas sustiprintu démesiu ir
sagmoningumu dabartinei patir¢iai ar realybei.

Shapiro, Carlson, Astin ir Démesio skyrimas tam tikru biidu: tikslingai, dabarties akimirkoje ir

Freedman, 2006 atsiribojus nuo vertinimo

Pirson ir kt., 2012 Lanksti, aktyvi proto blisena, kurioje Zmogus aktyviai jsitraukes j dabartj,

pastebi naujus dalykus ir yra jautrus kontekstui.

Chan, Rasli, 2013 Ypatinga samonés biisena, kai asmuo skiria pastangas, kad skirty démesj
dabartinei akimirkai unikaliu biidu — tikslingai, be iSankstinio nusistatymo;
kad pastebéty aplinkoje naujus dalykus, bet nepradéty jy lyginti, vertinti ar
atsisakyti, skirtingai nuo kity pazinimo procesy (Kabat-Zinn, 1996).

Good ir kt., 2016 Jautrus démesys ir samoningas dabarties jvykiy ir patirties suvokimas
(Brown ir kt., 2007; Quaglia, Brown ir kt., 2015).

Mesmer-Magnus ir kt., 2017 Suvokimas, kuris atsiranda sutelkiant démesj j dabarting akimirka,
atkreipiant démesj i naujus stimulus (tiek iSorinéje aplinkoje, tiek i vidines
bisenas) ir apdorojant Siuos dirgiklius ramiai, be i§ankstinio nusistatymo
(Glomb ir kt., 2011).

Olafsen, 2017 Samonés buisena, nusakoma dabarties jvykiy ir patir¢iy suvokimu ir jautriu
démesiu joms, be vertinimo, sprendimo ir kognityviniy filtry (Glomb ir kt.,
2011)

Lomas ir kt., 2017 Suvokimas, atsirandantis dabarties momentu tikslingai atkreipiant démes;j i

nuolatos vykstancius jvykius, i§ akimirkos j akimirka, atsiribojus nuo
vertinimo (Kabat-Zinn, 2003).

Stevenson, Emerson ir Millings, Démesio savireguliacija ir nekritikuojantis tiesioginiy i§gyvenimy
2017 priémimas (Kabat-Zinn, 1994).
Hulsheger ir kt., 2018 Samonés biisena, kurioje asmenys skiria démesj dabarties i§gyvenimams

(Brown, Ryan, 2003).

Kersemaekers ir kt., 2018 Biisena, kurioje démesys tikslingai atkreipiamas j dabarties akimirka,
priimanciu bei geranorisku badu (Kabat-Zinn, 2003).

Pagnini ir kt., 2018 Tikslingas démesio nukreipimas j dabar vykstanéius procesus, suvokiant
kiekvienos situacijos ar patirties autentiSkuma (naujuma) ir suvokti jy
skirtumus (Langer, 1989)

Kalafatoglu, Turgut, 2019 Buvimas dabartyje tokiu budu, kuris apima démesj, samoningumg ir
priémima.
Montani ir kt., 2020 Dispoziciné tendencija, asmeninis isteklius, kuris, biidamas auksto lygio,

didina teigiamg poveikj vidutinio darbo kriivio, jsitraukimo j darbg ir
inovatyvaus elgesio darbe atzvilgiais.

Kaip teigia vakarietiS8kosios tradicijos atstovai, $is poziliris yra stipriai susij¢s su organizaciniu
kontekstu, nes atsizvelgia ] iSorinj, materialy ir socialin; konteksta (Pirson ir kt., 2012).
Akcentuojamas démesio iSlaikymas dabartyje ties iSorés stimulais (taip pat socialiniu kontekstu), kai
tuo tarpu rytietiSkasis -ties vidiniais stimulais (vidinés mintys, emocijos). E. Langer atkreipé démesj
] greitai kintancig aplinka, teigdama, kad asmeny ir organizacijy sugebéjimas pasiekti patenkinamo
lygio darbo atlikimg kintancioje aplinkoje priklauso nuo to, kaip individai masto, renka informacija,
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suvokia juos supancig aplinka ir ar gali pakeisti savo suvokima, poziiirj i situacijg ir jos interpretavimag
(Chan ir kt., 2013). Sis poziiiris kalba apie tai, kaip pastebéti nauja prasme gaunamoje informacijoje,
del to pastebéti daugiau sprendimy alternatyvy ir taip pasiekti optimaliausig problemos sprendimo
rezultatg (Narayanan, Moynihan, 2006) bei yra orientuotas | tikslg (Pirson ir kt., 2012).

Taip pat kalbant apie jsisgmoninto démesingumo ideologing raida, reikia paminéti Brown'g ir Ryan'a,
kurie taip pat tiria jsisgmoninta démesinguma vakarietiSkosios tradicijos kontekste, taciau jy
apibrézimas apima rytietiSkosios tradicijos aspektus: ,,Labiau atviras, nedalomas stebéjimas to, kas
vyksta tiek viduje, tiek iSor¢je, negu tam tikras kognityvinis biidas reaguoti j iSorinius dirgiklius*
(Han, Chang, 2011). Toks S§iy autoriy poziris ir jsisgmoninto démesingumo apibrézimas tam tikra
prasme apjungia rytietiska ir vakarietiska tradicijas. Siy autoriy apibréZimas: ,,Jautrus démesys ir
samoningas dabarties jvykiy ir patirties suvokimas‘ yra vienas dazniausiai cituojamy mokslin¢je
literatiiroje bei tyrimuose (Hyland ir kt., 2015), o juy kurta MAAS? skalé yra dazniausiai naudojama
jsisgmoninto démesingumo tyrimams darbo kontekste (Hulsheger, Albert, 2021). Visgi, pagrindiné
kritika, kurios sulaukia §ios skalés autoriai yra jsisgmoninto démesingumo konstrukto neispildymas,
nes ji vertina tik démesj ir suvokima, neatsizvelgdama j emocinj komponenta, todél jsisamonintas
démesingumas jvertinamas nevisapusiskai. Tai viena i§ priezas¢iy, kodé¢l Siame darbe bus remiamasi
fundamentaliuoju (Kabat-Zinn) jsisamoninto démesingumo apibrézimu, kuris apima platesng
Isisgmoninto démesingumo sampratg.

Apibendrinant, jsisqmonintas démesingumas aiSkinamas dvejomis kryptimis — rytietiskosios ir
vakarietiskosios. Rytietiskoji labiau sutelkta j vidinius stimulus ir meditacijq, o vakarietiskoji — j
iSorinius stimulus ir kiirybiskq poziiirj, jZvelgiant naujus situacijos aspektus. Rytietiskoji tradicija yra
originali jsisgmoninto démesingumo kilmés samprata. Apibendrinant abi kryptis, jsisgmonintas
démesingumas reiskia esamos dabarties biisenos suvokimgq, kuomet atkreipiamas démesys j visus
naujus vidinius ir iSorinius stimulus, juos suvokiant kaip visiskai autentiskus tai situacijai, vadinasi
iSvengiant Vertinimo, iSankstinio nusistatymo bei automatiniy reakcijy. Jsisgmonintas démesingumas
yra daugiau nei demesio valdymas ir suvokimas, 10dél Siame darbe bus remiamasi fundamentaliuoju
(Kabat-Zinn) aiskinimu.

2.2. Jsisamoninto démesingumo sampratos dedamosios

Kaip buvo minéta ankstesniame poskyryje, jsisgmonintas démesingumas susideda i§ keliy
komponenty, pagrindiniai — démesys ir vidiniy bei iSoriniy patir¢iy suvokimas (sgmoningumas)
(Hulsheger, Alberts, 2021). Démesingumas ir sgmoningumas yra skirtingi reiskiniai, nors daznai gali
biiti vartojami kaip sinonimai. Taip yra todeél, kad jie tarpusavyje glaudZziai susij¢. Visgi, Zmogui gali
trikti sgmoningumo kokioje nors situacijoje, net ir skiriant jai démesj (Reb ir kt., 2015). Démesio ir
suvokimo tarpusavio saveika padeda atskirti jsisgmonintg démesinguma nuo kity démesio valdymo
buseny (Good ir kt., 2016).

Pirmiausia démesys sutelkiamas, siekiant suprasti, i§spresti, atlikti tai, kas tuo metu vyksta galvoje
(Good ir kt., 2016). Paprastai tariant, tai galvojimas apie galvojima. Toks min¢iy nukreipimas paciy
1 save kai kuriy autoriy vadinamas meta-sagmoningumu (Good ir kt., 2016) ar meta-kognicija (Reina,
Kudesia, 2020). Tik suvokiant dabarting proto biisena, kuri kontroliuoja sutelkta démesinguma,
démesingumas tampa jsisgmonintu (Good ir kt., 2016).

2 isisgmoninto démesingumo démesio ir suvokimo skalé (angl. Mindfulness Attention and Awareness Scale) (Brown,
Ryan, 2003)
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Kaip minéta ankstesniame skyriuje, jsisgmonintas démesingumas Siame darbe aiSkinamas kaip
suvokimas ir démesys dabarties akimirkoje vykstantiems i§gyvenimams, atsiribojant nuo impulsyviy
reakcijy ir vertinimo (Hulsheger, Alberts, 2021). Démesys nukreipiamas tam tikru budu: ,atvira
Sirdimi*, nereaktyviai ir atsiribojus nuo vertinimo. I§skiriamos trys §io apibrézimo aksiomos, kurios
yra persipynusios tarpusavyje ir veikiancios sistemingai tuo paciu metu (Shapiro ir kt., 2006):

e Démesys (pats kognityvinis procesas)

¢ Intencija (motyvacija tokiu budu skirti démesj)

e Pozilris (emocinés savybés ir (arba) mastymo pozicija, kuria zmogus suvokia démesio

objekta, pavyzdziui, atsiribojant nuo vertinimo, atjauciant).

Tai parodo, kad jsisgmonintas démesingumas susideda i§ keliy komponenty, ne tik suvokimo ir
démesio, bet turi ir emocinj komponentg.

Mokslingje literatiiroje daugialypis jsisgmoninto démesingumo pobiudis empiriskai atsispindi
naudojant daugiamates skales (Hulsheger, Alberts, 2021). Viena i§ dazniau naudojamy skaliy yra
FFMQ?, kuri atskleidZia penkis jsisgmoninto démesingumo komponentus:

a) steb¢jimas,

b) verbalinis apibiidinimas,

C) samoningas veikimas,

d) emocinis atsitraukimas,

e) atsiribojimas nuo vertinimo

Toliau aptariamos kiekviena i$ jy. Steb¢jimas reiskia jvairiy vidiniy ir iSoriniy stimuly stebéjima
dabarties momentu. Sis jsisamoninto démesingumo komponentas kyla i§ meditaciniy praktiky, kuriy
metu yra formuojamas jgidis atidziai stebéti vidinius kylanc¢ius iSgyvenimus (Hulsheger, Alberts,
2021).

Verbalinis apibudinimas reiskia gebéjimg zodZziais isSreiksti kylancias mintis ar jausmus. Taip
apibidinamos, jvardijamos suvoktos patirtys (Hulsheger, Alberts, 2021). Paprastai tariant, tai
geb¢jimas efektyviai komunikuoti, i§sakyti tai, kas norima.

Samoningas veikimas apima démesingumg ir pilng jsitraukimg j atlickamg veikla (Hulsheger,
Alberts, 2021). Natiiraliai Zzmogaus mintys turi polinkj klaidzioti, griZti | praeit] ar nuklysti ] ateit],
fantazuoti (Smallwood, 2015). Zmonés, veikdami samoningai démesingai, sugeba islaikyti démesj
ties esamais objektais, atsiminti juos ir nenuklysti ] Salj per iSsiblaSkyma, minc¢iy klaidZiojima,
asociatyvin] mastyma, supaprastintus paaisSkinimus ar atmetimg (Han, Zhang, 2011). Tai nereiskia,
kad jsisamoninto démesingumo metu blokuojami visi paSaliniai dirgikliai ir daugiau niekas
nepastebima, netgi atvirks¢iai — démesys tuo metu yra lankstus. Asmuo sugeba pastebéti jvairius
1Sorinius objektus bei vidines mintis, jausmus jy iSkart nedetalizuodamas, neuzsilikdamas juose
(Hulsheger ir kt., 2018). Jie yra trumpam uzfiksuojami ir tuomet sgmoningai sugriztama prie
pagrindinés veiklos, taip nepametant pradinés minties.

Emocinis atsitraukimas gali biiti vertinamas kaip savireguliacijos geb¢jimy strategija — tai geb&jimas
stebéti vidinius ir 1Sorinius stimulus platesniame suvokimo kontekste, tiesiog registruojant juos kaip

3 _ penkiy faktoriy jsisgmoninto démesingumo klausimynas (angl. Five-Factor Mindfulness Questionnaire) (Baer, Smith,
Hopkins, Krietemeyer, Toney, 2006, cit. i Shahbaz, Parker, 2021)
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nuolatinio samonés srauto dalis ir i§vengti automatiniy emociniy reakcijy, emocinio jsitraukimo,
susilaikyti nuo vertinimo (Hulsheger, Alberts, 2021).

Atsiribojimas nuo vertinimo reiskia minciy ir jausmy patyrima jy nevertinant, nekritikuojant saves uz
ju patyrima. Iprastai sutelkti ar atkreipti démesj i tam tikrus stimulus yra paprasta, kai jie turi
asmeninés reik§més, todél dazniausiai natiiraliai informacijos apdorojimas, stimuly interpretavimas
vyksta abstrak¢iai, SaliSkai ir vertinamai (Good ir kt., 2016), o jsisgmonintas démesingumas jgalina
suvokti Sias reakcijas, atkreipti | jas démesj ir kai jos yra suprantamos, tai padeda islaikyti
psichologinj atstumg, atsiriboti nuo $iy vertinimy. (Good ir kt., 2016). Bendrai toks pozitris yra
objektyvesnis ir nesaliSkas (Olafsen, 2017). Tai nereiSkia, kad jsisgmonintas démesingumas yra
prieSingas vertinimui ar sprendimams, kaip kartais yra svarstoma. Vertinimai ir sprendimai netgi yra
bitini, apdorojant tai, kas vyksta Sig akimirka. (Good ir kt., 2016).

Apibendrinant, jsisgmonintas démesingumas yra sudétingesnis, daugiau aspekty apimantis ir
dimensijy turintis reiskinys, nei tik suvokimas ar deémesio valdymas. Jis savyje turi ir emocinj
komponentq — gebéjimq nejsitraukti j situacijg emociskai bei atsiriboti nuo vertinimo.

2.3. Isisamoninto démesingumo skirtingos konceptualizacijos

Kalbant apie jsisgmoninta démesinguma, labai svarbu suprasti, kad jis gali buti skirtingai
konceptualizuojamas. Isisgmonintas démesingumas gali biiti suprantamas kaip:
e Dbiisena (angl. state mindfulness) — konkreti vidiné suvokimo, samonés buisena (Reb ir kt.,
2015) ar mastymo savybé (Lomas ir kt., 2017),
e Dbruozas (angl. trait mindfulness) — vidinis gebéjimas ar asmens individualus bruozas (Reb ir
kt., 2015),

e meditacijos forma, kurios galima iSmokti (Reb ir kt., 2015, Lomas ir kt., 2017).
Toliau atskleidziami $iy koncepcijy skirtumai.

RytietiSkoji jsisamoninto démesingumo kryptis diktavo jsisamoninto démesingumo supratima, kaip
tam tikros sagmonés busenos. Tokia konkreti biisena yra laikina, bégant laikui keiciasi, svyruoja
asmens viduje (Montani ir kt., 2020; Hulsheger, Alberts 2021). Pavyzdziui, net ir ilgg laikg praktikave
jsisgmoninto démesingumo meditacijas asmenys patiria tokiy biiseny, kada mintys klaidzioja ir jie
nebiina démesingi (Hulsheger ir kt., 2018). Si biisena gali biti pasiekiama per formalig ir neformalig
meditacijg (Mesmer-Magnus ir kt., 2017), todél bisenos koncepcija labai susijusi su meditacijos
koncepcija.

Formali meditacija — jvairts praktiniai seminarai, mokymai, meditavimo uzsiémimai. Jsisgmoninto
démesingumo ugdymo mokymai gali biti sudaryti i§ meditacijos, psichologinio Svietimo ir grupiniy
terapijy (Kersemaekers ir kt., 2018). Jsisgmonintas démesingumas ugdomas, pavyzdziui,
jsisgmonintu démesingumu grjsta streso mazinimo programa (MBSR)* ar jsisgmonintu
démesingumu grista kognityvine terapija (MBCT)®, arba modifikuotomis, darbo kontekstui
pritaikytoms jy versijomis (Sutcliffe ir kt. 2016). Organizacijoms skirtos mokymo programos gali
skirtis trukme (nuo 1 dienos iki 16 savaiciy) arba savo pobiidziu — internetiniai seminarai, mobiliyjy
programeliy naudojimas ar gyvi mokymai — priklausomai nuo organizacijos poreikiy (Rupprecht ir

4 (angl. Mindfulness-based Stress Reduction) (Kabat-Zinn, 2003, cit. i§ Sutcliffe ir kt. 2016)
% (angl. Mindfulness-based cognitive therapy) (Segal, Williams, Teasdale, 2002, cit. i§ Shahbaz, Parker, 2021).
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kt., 2019). Tokie mokymai apima skirtingas technikas, pavyzdziui, démesio sutelkimas j kvépavima,
vaiks¢iojimg, valgyma, savo kiing, o taip pat ir jogos pratimai (Shahbaz, Parker, 2021). Visy $iy
susitelkimo metody tikslas yra ugdyti geb¢jimus valdyti démesj dabarties momentu: pastebéti
pokyc¢ius aplinkoje, pajusti, kada démesys nukrypsta nuo dabarties momento ir gebéti skirti
samoningas pastangas tam, kad biity grjztama j dabarties akimirkg (Zivnuska, Kacmar, Ferguson ir
Carlson, 2016). Tokiam praktikavimui biitinas tam tikras pazintiniy pastangy ir ketinimy laipsnis
(Zivnuska, ir kt., 2016).

Isisgmonintas démesingumas gali biiti ugdomas ir neformalia meditacija, pavyzdziai, darbo vietoje
gali biti praktikuojamas jsisgmonintai démesingas komunikavimas, jsisgmonintai démesingas
elektroniniy laisky siuntimas, sklandus peréjimas nuo uzduoties prie uzduoties, taip pat tylos pauzes
(Rupprecht, Koole, Chaskalson, Tamdjidi ir West, 2019).

Yra manoma, kad beveik visi asmenys gali biiti samoningai démesingais, ta¢iau Siuolaikiniai tyrimai
atskleidzia, kad tai, kaip daznai jsisgmonintas démesingumas yra taikomas, priklauso ir nuo
individualiy Zmoniy skirtumy (Mesmer-Magnus ir kt., 2017). Pavyzdziui, atskleidZziami individualiis
jsisgmoninto démesingumo lygio skirtumai tarp asmeny, kurie nickada néra turéje su jsisgmonintu
démesingumu susijusiy mokymy (Goodall, Trejnowska ir Darling, 2012). Yra svarstoma kad
jsisgmonintas démesingumas netgi gali buti jgimtas zmogaus geb¢jimas (Kabat-Zinn, 2005, cit. i$
Olafsen, 2017). Taigi, jsisgmoninta démesingumag galima vertinti ir kaip individualy psichologinj
bruoza, stabily vidinj geb¢jima. Jis néra toks kintantis kaip blisenos jsisgmonintas démesingumas.
Isisamonintas démesingumas, kaip bruozas, atspindi nattraly zmogaus polinkj biiti jsisgmonintai
démesingu, jtakoja asmens gebéjimag jsitraukti i jsisgmoninto démesingumo praktikas bei patirti
tokias busenas (Stevenson ir kt., 2017) ir ilgiau jose iSlikti bégant laikui. Meditacija taip pat gali
stiprinti §j vidinj jsisgmonintg démesinguma.

Galima sakyti, kad kiekvienas gali patirti jsisgmoninto démesingumo biiseng, net ir neturédamas
isisgmoninto démesingumo kaip vidinio bruozo bei patirti su tuo susijusius teigiamus rezultatus
(Olafsen, 2017), bet kaip psichologinis bruozas, jis leidzia lengviau tokias busenas patirti ir ilgiau
jose 18likti. Kai kurie autoriai jsisgmonintg démesinguma vertina kaip biisenos ir bruozo kombinacijg
(Han, Chang, 2011).

Apibendrinant, galima teigti, kad jsisgqmonintas démesingumas gali biiti jgimtas gebéjimas, kurj
asmuo gali turéti net ir nepraktikuodamas jsisgmoninto déemesingumo, bet kartu jj galima vystyti ir
laikui bégant sustiprinti arba tiesiog to ismokti, praktikuojant formalios ir neformalios meditacijos
uzsiemimus (Leigh, Anderson, 2013).

2.4. Darbuotojy jsisgmoninta démesinguma lemiantys veiksniai

Organizacijos, norin¢ios skatinti darbuotojy jsisgmonintg démesinguma, pasitelkia jsisgmonintu
démesingumu grjstas mokymy programas, taciau visgi tikétina, kad yra veiksniy, psichologiniy ir
socialiniy sglygy, kurie natiiraliai padeda ar trukdo buti jsisgmonintai démesingu darbo vietoje
(Hulsheger ir kt., 2018). Suprasdamos tokiy veiksniy jtakg jmonés ir organizacijos galéty dar labiau
sustiprinti darbuotojy jsisgmonintg démesinguma ar eliminuoti jam trukdancius veiksnius. Deja, apie
tai vis dar labai truksta ziniy (Hulsheger ir kt., 2018).

Teorinis pagrindas darbuotojy isisgmonintag démesinguma lemiantiems veiksniams paaiskinti glidi
keliose teorijose, kurios kartais ir persipina: prieraiSumo (angl. attachment theory), istekliy
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iSsaugojimo (angl. conservation or resources) ir apsisprendimo (angl. self determination) teorijos.
Sios trys teorijos bus sutinkamos ir pla¢iau paaiskinamos toliau darbe.

Veiksniy paieska prasideda zmogaus kognityviniy resursy ir savireguliacijos geb¢jimy kontekste, nes
be $iy resursy negaléty vykti suvokimo, démesio valdymo procesai. Zmogaus kognityviniai istekliai
yra riboti, o tai reiSkia, kad yra riboti informacijos apdorojimo resursai, kuriuos zmogus gali
paskirstyti skirtingoms protinéms uzduotims vienu metu (Reina, Kudesia, 2020). Savireguliacijos
procesai i§ zmoniy atliekamy psichiniy uzduociy sunaudoja daugiausiai kognityviniy istekliy (Reina,
Kudesia, 2020). Savireguliacija — tai bandymas pakeisti su démesiu susijusias mintis, emocijas,
impulsus, troskimus, elgesj ir procesus (Parto, Besharat, 2011). Savireguliacijos procesai yra biitina
jsisgmoninto démesingumo sglyga, tad jsisgmonintas démesingumas gali priklausyti nuo asmens
savireguliacijos ir bendrai kognityviniy gebé¢jimy, jy resursy. Dalis Siy kognityviniy gebéjimy
priklauso nuo individualiy Zmoniy skirtumy, priklausan¢iy nuo neuroanatominiy savybiy,
pavyzdZziui, susijusiy su darbine atmintimi, vykdomosiomis funkcijomis ar bendraisiais protiniais
gebéjimais, taciau dalis tokiy geb¢jimy pajégumy priklauso ir nuo laikiny veiksniy, pavyzdziui,
miego stokos (Reina, Kudesia, 2020).

Viena i§ teorijy, padedanciy suprasti jsisgmonintg démesinguma lemianciy veiksniy ir vidiniy resursy
ry$j, yra istekliy iSsaugojimo teorija (angl. Conservation of resources) (Hulsheger ir kt., 2018;
Zivnuska ir kt., 2016; Liu ir kt., 2019). Si teorija teigia, kad darbuotojams svarbiausia yra apsaugoti
savo interesus ir pasiekti uzsibréztus tikslus (Zivnuska ir kt., 2016, Hulsheger ir kt., 2018), o vienas
1§ biidy tam pasiekti yra iStekliy kaupimas. Pradiniy iStekliy jgijimas lems gausesn; iStekliy kaupima
ateityje, o iStekliy trikumas lems jy paskesnj eikvojima (Liu ir kt., 2019). Kuo daugiau resursy
(iStekliy) individas turi, tuo jam lengviau gauti su tuo susijusios naudos (Liu ir kt., 2019).

2017 m. atliktas kokybinis tyrimas (Lyddy, Good, 2017) su jsisgmonintg démesinguma
praktikuojanciais darbuotojais, kurio metu tyrimo dalyviai nurodé aplinkybes, trukdancias arba
padedancias susitelkti ] dabarties momentg ir i§laikyti jsisgmonintg démesingumg. Greta individualiy
savybiy bei meditaciniy jgidziy (kuriuos nusako laikas, praleidziamas medituojant) buvo nurodytos
démesio, emocines ypatybés ir paciy uzduociy savybés bei aplinkybés, pavyzdziui: blaskanti bei
triukSminga aplinka, auksti uzduociy reikalavimai, didelis darbo kriivis, arba atvirk$c¢iai — rami
aplinka, kurioje daug lengviau susikaupti. Tai reiskia, kad ne tik individualios savybés bei meditaciné
patirtis nulemia jsisgmonintg démesinguma, bet ir pacios situacijos savyje turi elementy, veikianciy
jsisgmonintg démesinguma. Nurodyti trukdziai daznai buvo emocinio pobtdzio, t. y. sukeldavo
Zzmogui tam tikras emocijas. Tokie duomenys patvirtina, kad jsisgmoninta démesinguma sudaro
daugiau dimensijy, nei tik sgmoningumas ar démesio valdymas, bet ir emocijy valdymas.

Yra ir daugiau autoriy, atkreipian¢iy démesj ] pacios situacijos reikSme, nes zmoniy elgesys, o tuo
paciu ir jsisgmonintas démesingumas, kinta priklausomai nuo konteksto (Han, Chang, 2011). Pacios
situacijos gali veikti jsisgmoninta démesinguma per motyvacija tuos procesus vykdyti (Reina,
Kudesia, 2020). Tam, kad zmonés skirty savo kognityvinius isteklius savireguliacijai, yra bitina
motyvacija tg daryti. Motyvaciniai veiksniai gali padéti susieti stabilesnius vidinius savireguliacijos
geb¢jimo aspektus (individualias savybes) su dinamiSkesniais aplinkos veiksniais, kurie daro jtaka
asmens jsisgmoninto démesingumo lygiui konkreCioje situacijoje (Reina, Kudesia, 2020). Viena
tokiy motyvaciniy jégy yra situacijos vertinimas, kuris paveikia, kiek savireguliacijos prireiks
iSlaikyti jsisgmonintam démesingumui.
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Kaip jau aptarta, jsisgmoninta démesinguma lemiantys veiksniai gali buti individualios vidinés
asmens savybés, taip pat ir aplinkos bei situacijy kintamieji (Reb ir kt., 2015), o darbo kontekste tai
biity organizaciné aplinka. Atliktos mokslinés literatiiros analizés metu buvo atrinkti veiksniai, kuriy
rySys su jsisgmonintu démesingumu buvo tirtas empiriniuose tyrimuose, jie pateiki 2 lenteléje.
Veiksniai isskirti j dvi stambias grupes — individualiis ir organizaciniai veiksniai. Sie veiksniai bus

aptariami toliau atskiruose individualiy ir organizaciniy veiksniy skyriuose.

2 lentelé. Moksliniuose darbuose tirti veiksniai, lemiantys jsisgmonintg démesinguma

Autorius, metai Veiksnys Isisamoninto démesingumo koncepcija
Individualiis veiksniai

Goodall ir kt., 2012 PrieraiSumas Individualus bruoZas

Pepping ir kt., 2013 PrieraiSumas Individualus bruozas

Pepping, Duvenage, 2016 PrieraiSumas Individualus bruozas

Hulsheger ir kt., 2018

Psichologinis atsiribojimas,
miego kokybé

Biisena

Kalafatoglu, Turgut, 2019

Tikslo orientacija

Individualus bruozas

Goodall ir kt., 2020 PrieraiSumas Individualus bruozas
Reina, Kudesia, 2020 Motyvacija, veikiama: Bisena
Igtidziy ir i88tkiy pusiausvyros (angl.
skill-challenge balance)
Saziningumo tiksly (angl.
conscientiousness goals)
Technologijy naudojimo
Organizaciniai veiksniai
Narayanan, Moynihan, 2006 | Supervizoriy parama Bisena

Reb ir kt., 2015

Organizaciniai suvarzymai
uzduociy rutina
autonomija

supervizoriy parama

Busena/individualus bruozas

Olafsen, 2017

Vadovy parama

Biisena

Hulsheger ir kt., 2018

Darbo kriivis, nuovargis

Biisena

Kalafatoglu, Turgut, 2019

Etinis klimatas

Individualus bruozas

Reina, Kudesia, 2020

Teigiamos socialinés sgveikos

trukdziai, sukeliantys stresg (angl.
hindrance stressors)

Biisena

Apibendrinant,

jsisgqmonintas démesingumas priklauso nuo energijos resursy,

reikalingy

savireguliacijos procesams. Veiksniai, lemiantys darbuotojy jsisgmonintq démesingumq gali veikti
tiesiogiai energijos resursy eikvojimq arba kaupimgq, arba veikti per poreikiy patenkinimgq. Teorijos,
aiskinancios veiksniy rySius su darbuotojy jsisgmonintu démesingumu. prieraiSumo, istekliy
iSsaugojimo ir apsisprendimo teorijos. Energijos resursus galintys veikti veiksniai gali buti

individualiis (asmens vidinés savybés) ir organizaciniai (aplinkos).
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2.4.1. Darbuotojy jsisamoninta démesinguma lemiantys individualiis veiksniai

Individualtis Zmoniy skirtumai gali leisti nuspéti Zmogaus jsisgmoninto démesingumo lygij
(Kalafatoglu, Turgut, 2019), taciau rasti moksliniy tyrimy apie individualius veiksnius yra gana
sudétinga. Jy jvertinimas yra keblesnis, sudétingesnis, o ir susieti su jsisgmonintu démesingumu, ar
su darbo veiklos rezultatais yra sudétingiau. Mokslinéje literatiiroje pavyko rasti tris individualius
veiksnius, veikianc¢ius jsisgmonintg démesinguma per savireguliacijos procesus, energiniy resursy
valdyma: prieraiSumas (Goodall ir kt., 2020), psichologinis atsiribojimas po darbo (ar tiesiog poilsio
metu nuo minciy apie darbg) (Hulsheger ir kt., 2018) ir tikslo orientacija (Kalafatoglu, Turgut, 2019).
Toliau bus placiau aptariamas kiekvienas i§ Siy veiksniy.

PrieraiSumo sasajos su jsisamonintu démesingumu

Dauguma tyréjy teigia, kad ieskant individualiy jsisgmoninto démesingumo veiksniy, naudinga tai
daryti atsizvelgiant j socialinj konteksta (Stevenson ir kt., 2017). PrieraiSumo teorija (angl.
Attachment theory) pateikia tinkamiausig teorinj pagrinda Siam tikslui pasiekti ir paaiskinti
individualius jsisgmoninto démesingumo skirtumus (Stevenson ir kt., 2017; Goodall ir kt., 2020).

PrieraiSumo teorija teigia, kad tai, kokius artimus santykius asmuo patirs dar vaikystéje, formuoja
prieraiSumo stiliy — emocijy reguliavimo sistema, kuri nulemia, kaip Zzmogus elgsis tarpasmeniniuose
santykiuose ir ypatingai stresinése situacijose (Leigh, Anderson, 2013; Stevenson ir kt., 2017).
Saugaus ir riipestingo rysio su tévais patirtis vaikystéje formuoja saugaus pasaulio suvokima, kuris
skatina drasiai tyrinéti ir pazinti aplinkg (Pepping, Duvenage, 2016). Tokiy artimy riipestingy
santykiy visuma formuoja saugy prieraiSumo stiliy suaugusiojo amziuje (Stevenson ir kt., 2017).

Saugus prieraiSumas reiSkia zema nerimo ir vengimo lygj tarpasmeniniuose santykiuose, Kuris
pasireiskia per pasitikéjimg aplinkiniais, gebéjima nesijausti nepatogiai kai zmogus priklauso nuo
kity ir leistis buti paguodziamam kity (Leigh, Anderson, 2013). PrieSingu atveju formuojasi
nesaugaus prieraiSumo strategijos. ISskiriamos dvi nesaugaus prieraiSumo strategijos — nerimo ir
vengimo. PrieraiSumo nerimas yra susij¢s su padidintu jautrumu stresinése situacijose ir perdétu
nerimavimu bei nuolatiniu galvojimu apie problema. PrieraiSumo vengimas yra prieSingas — tai
sumazéjusio jautrumo ir aktyvumo stilius, kai asmuo slopina emocijas, naudodamas gynybines
strategijas (neigimu arba iskraipymu) (Goodall ir kt., 2012).

I$ pirmo zvilgsnio gali pasirodyti, kad tai labiau psichologiné tema, kuri neturi ry$io su organizaciniu
gyvenimu ir darbuotojy jsisgmonintu démesingumu, taciau prieraiSumo stilius, savireguliacijos
gebéjimai ir jsisamonintas démesingumas yra tarpusavyje glaudZziai persipyn¢ (Goodall ir kt., 2020).
PrieraiSumo stiliai yra susij¢ su jsisamonintu démesingumu per savireguliacijos geb¢jimus, jskaitant
démesio kontrolg ir emocijy reguliavimg. Saugus prieraiSumas gali didinti empatija, o empatija taip
pat yra laikoma jsisgmoninto démesingumo iSdava (Leigh, Anderson, 2013). Saugus prieraiSumas
didina pasitikéjimg savimi ir aplinkiniais, todél lengviau susidorojama su stresinémis situacijos. Tai
lemia geresnj; démesio valdyma, nes pastebimi tiek teigiami, tiek neigiami dalykai, nejauciant
biitinybés iSkart asmeniskai vertinti situacijos kontekstg, kas ir yra vienas 1§ esminiy jsisgmoninto
démesingumo dedamyjy (Leigh, Anderson, 2013).

PrieraiSumo teorija i§ esmés yra grista tarpasmeniniais santykiais, kurie kiekvieno Zzmogaus gyvenime
atlieka svarby vaidmenj, jskaitant ir darbin] gyvenimg. Tai, kaip Zmogus jauciasi tarp aplinkiniy ir
kiek sékmingai jam sekasi socializuotis, bendrauti, kurti santykius yra gerovés jausmo darbe
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determinantas. Taip pat saugus prieraiSumas skatina sgveikauti su aplinka ir tuo dZiaugtis, nes
sgveikos sukelia teigiamus jausmus. Tokios teigiamos sgveikos, pradedant jau vaikystés laikotarpiu,
skatina pasitikéjimg savimi ir savarankiSskumo (autonomijos) jausma (Leigh, Anderson, 2011). O
pagal kita — apsisprendimo — teorijg autonomija yra vienas i§ pagrindiniy darbuotojo poreikiy, kuris
turi biiti patenkintas tam, kad Zzmogus biity motyvuotas veikti, dirbti. Placiau autonomija bus aptarta
organizaciniy veiksniy poskyryje.

Tyrimy rezultatai patvirtina, kad tiek emocijy reguliavimo gebéjimai, tiek saugus prieraiSumas yra
susij¢ su jsisgmonintu démesingumu (Goodall ir kt., 2012; Pepping, Davis, O’Donovan, 2013). Abi
nesaugaus prieraiSumo strategijos (prieraiSumo vengimas bei prieraiSumo nerimas) susij¢ su zemu
jsisgmoninto démesingumo lygiu, kurj lemia emocijy reguliavimo sunkumai (Pepping ir kt., 2013).
Moksliniy tyrimy meta analizé (Stevenson ir kt., 2017) patvirtino statistiS8kai reik§mingg neigiama
koreliacijg tarp nesaugaus prieraiSumo strategijy ir jsisgmoninto démesingumo. Vienas naujausiy
tyrimy (Goodall ir kt., 2020) taip pat nustaté tiek tiesioginj prieraiSumo stiliaus poveikj jsisgmonintam
démesingumui, tiek netiesioginj poveik] per savireguliacijos gebéjimus — démesio kontrole ir emocijy
reguliavima.

Savireguliacijos geb¢jimai ir jsisgmonintas démesingumas yra susij¢ abipusiu rySiu. Aukstesnis
isisgmoninto démesingumo lygis susijes su aukStesniu démesingumo gebéjimy lygiu, geresniais
emocijy reguliavimo geb¢jimais, mazesniu emociniu reaktyvumu. O taip pat jsisgmonintas
démesingumas yra savireguliacijos geb¢jimy rezultatas (Goodall ir kt., 2020; Leigh, Anderson, 2013).

Remiantis tyrimy rezultatais, galima daryti prielaida, kad saugus prieraisumo stilius yra puiki terpé
jsisgmonintam démesingumui (Pepping, Duvenage, 2016), o nesaugaus prieraiSumo strategijos gali
trukdyti biiti jsisgmonintai démesingais.

Psichologinio atsiribojimo po darbo sasajos su jsisamonintu démesingumu

Kaip minéta, Zmogaus energijos resursai yra riboti. Dienos eigoje jie yra eikvojami. Tam, kad bty
atstatyti energijos resursai Zmogus turi pailséti. Du pagrindiniai kokybiSko poilsio elementai yra
psichologinis atsiribojimas ir miego kokybé (Hulsheger ir kt., 2014). Energijos resursy atstatymo
tyrimai rodo, kad aukstas psichologinio atsiribojimo laipsnis ir miego kokybé lemia psichologiniy ir
fiziniy jégy atgavima, energijos resursy atsinaujinimg poilsio metu (Hulsheger ir kt., 2018). Taigi,
tikétina, kad psichologinis atsiribojimas ir kokybiskas miegas atitinkamai gali padidinti
savireguliacijos resursus, reikalingus démesio reguliavimui ir tuo biidu jsisgmonintam
démesingumui.

Miegas yra biitinas biologinis procesas Zmogaus fiziniy ir protiniy resursy atktirimui ir lemia Zmogaus
gyvenimo kokybe bei nuotaika (Hulsheger ir kt., 2014). Psichologinis atsiribojimas mokslin¢je
literatiiroje nusakomas kaip geb¢jimas psichologiskai atsiriboti nuo su darbu susijusiy ripesciy ne
darbo metu (Toniolo-Barrios, Pitt, 2021). Nepakankamas atsiribojimas ir besit¢siantis nerimas dél
darbo lemia nuolatinj darbo stresoriy poveikj Zzmogui, net ir pasibaigus darbo laikui (Hulsheger ir kt.,
2014). Sis procesas sukelia nuolatinj psichofiziologinj aktyvuma ir taip trukdo atstatyti energijos
resursus (Hulsheger ir kt., 2018). Tuo tarpu atsiribojus nuo darbe patiriamo streso, energija
nebenaudojama ir poilsio metu gali atsinaujinti.

Isisagmoninto démesingumo ir psichologinio atsiribojimo rySys tirtas ir patvirtintas keliuose
moksliniuose straipsniuose, taciau daZniau tiriama, kaip jsisgmonintas démesingumas veikia
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gebejimg atsiriboti ir pailséti po darbo (Michel, Bosch ir Rexroth, 2014) arba poilsio pertrauky metu
(Chong, Kim, Lee, Johnson ir Lin, 2020), o ne atvirks¢iai. Tik viename straipsnyje, kurj pavyko rasti
darbo autorei (Hulsheger ir kt., 2018) buvo atskleista, kad psichologinis atsiribojimas nuo darbo
pra¢jusia darbo dieng buvo netiesiogiai (per geresng miego kokybe) susijes su kitos darbo dienos
jsisgmoninto démesingumo busena. Nesugeb¢jimas poilsio metu atsiriboti nuo su darbu susijusiy
minciy lemia psichologinj darbo reikaly tgstinuma, o tai paveikia nakties miegg. Prasta miego kokybé
paveikia jsisgmonintg démesinguma sekancig dieng (Hulsheger ir kt., 2018).

Remiantis $iais rezultatais, galima daryti prielaidg, kad didéjant atsiribojimui nuo darbo po darbo
valandy, did¢ja darbuotojo jsisgmonintas démesingumas sekancig darbo dieng.

Tikslo orientacijos sasajos su jsisamonintu démesingumu

Tikslo orientacija lemia darbuotojo motyvacijg (Hulsheger, Alberts, 2021), paveikia darbuotojy darbo
atlikimg ir turi jtakos savireguliacijos procesams (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Tyrimai atskleidzia,
kad jsisgmoninto démesingumo lygis kinta priklausomai nuo asmens tikslo orientacijos (Kalafatoglu,
Turgut, 2019; Hulsheger, Alberts, 2021). Tikslo orientacijos koncepcija asmenis skirsto j dvi
pagrindines kategorijas, kuriy viena i$skiriama j dvi smulkesnes kategorijas (Kalafatoglu, Turgut,
2019):

e MeistriSkumo — S§iai kategorijai priklausantiems asmenims svarbiausias tobuléjimas ir jie
nebijo padaryti klaidy, nes 18 jy galima ir pasimokyti;

e Darbo atlikimo — §iai kategorijai priklausantys asmenys orientuoti j darbo atlikima, jiems labai
svarbi aplinkiniy nuomon¢ ir jy darbo jvertinimas. Pagal tai, kaip Sio tikslo siekiama, asmenys
i§skiriami j dvi smulkesnes kategorijas:

e veiklos — tokiems Zmonéms svarbiausias teigiamas aplinkiniy jvertinimas, todél jie siekia
savo sekme pademonstruoti,
e veiklos vengimo — tokiems Zmonéms svarbiausia i§vengti neigiamo jy darbo jvertinimo.

Pagrindinis | meistriSkumg orientuoty darbuotojy tikslas yra naujy jgudziy jgijimas, turimy
kompetencijy tobulinimas bei naujy situacijy jvaldymas (Hulsheger, Alberts, 2021). Jie tiek sékmg,
tiek nesé¢kme vertina kaip pastangy rezultata (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Net ir susidirus su
nesékme, saves nesmerkia. Jeigu uzduociai atlikti skirta pakankamai pastangy, tai pradiné neseékme
vis tiek gali buti zingsnis ateities sékmés link (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Tai zingsnis tobul&jimo
kelyje. Si tikslo orientacija susijusi su vidine motyvacija (Hulsheger, Alberts, 2021).

Tuo tarpu j darbo atlikimg orientuoti asmenys nesékmes vertina lyg savo asmeninius triikumus. Jie |
gebéjimus zvelgia kaip j pastovius vidinius bruozus, kuriy déka zmonés biina sékmingi (Kalafatoglu,
Turgut, 2019). Susidirus su nesékme nuleidzia rankas — tai jiems reiskia, kad jie nebesugebés pasiekti
reikiamo tikslo (Kalafatoglu, Turgut, 2019).

Abi j atlikimg orientuotos kategorijos labiau susijusios su iSorine motyvacija — veiklos kategorijai
priklausanc¢ius darbuotojus motyvuoja noras savo kompetencijas pademonstruoti kitiems ir gauti
palanky jvertinima, o veiklos vengimo orientacijai priklausancius darbuotojus motyvuoja (arba
tiksliau demotyvuoja) noras iSvengti neigiamo jvertinimo ir baimé parodyti savo nekompetencija.
(Hulsheger, Alberts, 2021):

MeistriSkumo orientacija yra teigiamai susijusi su jsisgmonintu démesingumu. | meistriSkumag
orientuoti asmenys yra lankstesni ir pozityvesni, jie suvokia savo netobulumg ir lengviau priima
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trikumus, todé¢l nebijo suklysti ir yra atviri naujai patirCiai (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Atlikdami
uzduotj koncentruojasi tik j ja, nes nesivarzo su aplinkiniais, nesijaudina dél jy nuomonés, todél
geriau valdo démesj uzduociai (Kalafatoglu, Turgut, 2019. Akivaizdu, kad $is teigiamas, atviras
pozitris, psichologinis atsiribojimas nuo pasaliniy vertinimy ir priémimas realybés tokios, kokia ji
yra (su visais netobulumais), yra biidingas ir jsisgmonintam démesingumui.

Darbo atlikimo orientacija atskleidzia dviprasmiSka rysj, todél ji ir yra iSskirta j dvi smulkesnes
kategorijas. Teigiamas rysys, nors ir silpnesnis uz rysj su meistriSkumo orientacija, buvo atrastas tarp
jsisgmoninto démesingumo ir veiklos orientacijos (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Tai autoriy aiSkinama
tuo, kad Sie asmenys yra vedami noro pasiekti gera rezultata, gauti teigiamg jvertinima ir jj
pademonstruoti, todél yra motyvuoti, labiau susikoncentrave j uzduot] ir tai gali turéti rySj su
jsisgmonintu démesingumu (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Tame pa¢iame tyrime veiklos vengimo
orientacija turéjo neigiamg rys$j su jsisgmonintu démesingumu. Tai paaiSkinama — tokie asmenys
sunkiau priima realybe, prasc¢iau koncentruoja démesj, dazniau biina apimti neigiamy min¢iy, nerimo,
abejoniy (Kalafatoglu, Turgut, 2019), tai apsunkina buvimg jsisgmonintai démesingu. Tuo tarpu
kitame tyrime (Hulsheger, Alberts, 2021) abi darbo atlikimo orientacijos turéjo neigiamg rysj su
jsisgmonintu démesingumu, vadinasi, net ir veiklos orientacija ne visada gali biti sicjama su didesniu
isisgmonintu démesingumu.

Tyrimy rezultatai leidZzia daryti prielaida, kad tikslo orientacija gali daryti jtaka jsisgmonintam
démesingumui.

Apibendrinant individualius veiksnius, galincius paveikti darbuotojo jsisgmonintq démesingumg,
aptarti trys veiksniai. Vienas pagrindiniy individualiy veiksniy, tirty moksliniuose tyrimuose yra
prieraisumo stilius (saugus, nerimo ar vengimo). Tiesiogiai energijos resursus veikiantys veiksniai —
atsiribojimas po darbo nuo minciy apie darbg ir miego kokybé. Taip pat tikslo orientacija
(meistriskumo, veiklos arba veiklos vengimo), kuri lemia darbuotojo motyvacijg.

2.4.2. Darbuotojy jsisamoninta démesinguma lemiantys organizaciniai veiksniai

Tyrimai rodo, kad organizaciné aplinka gali palengvinti ar apsunkinti jsisamoninto démesingumo
procesa darbo vietoje (Reb ir kt., 2015). Organizaciniai faktoriai lemia, kaip asmeninis jsisgmonintas
démesingumas jtakos komandinius ir organizacinius darbo rezultatus (Rupprecht ir kt., 2019).
Aiskaus ir bendro tikslo turéjimas, tai, kiek sutaps darbuotojo ir organizacijos nuostatos bei vertybes,
lemia jsisamoninto démesingumo naudg organizacijai ir individui (Rupprecht ir kt. 2019).

Darbo eigoje buvo aptartos istekliy iSsaugojimo bei prieraiSumo teorijos, o kita teorija, sutinkama
nagrinéjant jsisgmonintg démesinguma lemiancius veiksnius, yra apsisprendimo teorija (angl. Self
determination theory) (Reb ir kt., 2015; Olafsen, 2017). Apsisprendimo teorija tinka jsisgmoninto
démesingumo tyrinéjimams, nes kalba apie Suvokimo ir démesio svarbg psichologiniam
funkcionavimui ir elgesiui (Olafsen, 2017). Taip pat yra empiriSkai patvirtintas rySys tarp
Isisgmoninto démesingumo ir pagrindiniy psichologiniy poreikiy patenkinimo (Chang, Huang ir Lin,
2014). Apsisprendimo teorija teigia, kad asmuo sgmoningai pasirenka tokj elgesj, kuris yra
suderinamas su jo vertybémis, poreikiais ir interesais (Olafsen, 2017).

Apsisprendimo teorijos centre yra trys pagrindiniai psichologiniai poreikiai, kuriy patenkinimas yra
batinas asmens psichologinei gerovei (Dreison, White, Bauer, Salyers, McGuire, 2016). Tai yra
autonomijos, kompetencijos ir santykiy poreikis. Autonomijos poreikis reiskia veiksmy laisve ir
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galimybe rinktis (Dreison ir kt., 2016). Kompetencijos poreikis nusako nora galéti pasiekti
pageidaujamus rezultatus (Dreison ir kt., 2016), trumpiau tariant — jaustis kompetentingu atliekamoje
veikloje. Santykiy poreikis rodo tarpasmeniniy santykiy, rysiy siekima, norg jaustis kazkam svarbiu,
gerbiamu (Olafsen, 2017). Siy poreikiy patenkinimas lemia viding darbuotojo motyvacija ir efektyvy
funkcionavima, nes patenkina asmens poreikj augti ir tobuléti (Baard ir kt., 2004).

Kai tenkinami darbuotojy pagrindiniai psichologiniai poreikiai, tai palengvina savireguliacijg,
gebéjima buti sgmoningiems ir démesingiems, nes licka daugiau vidiniy iStekliy ir energijos,
savireguliacijos resursy démesio valdymui. PrieSingu atveju poreikiy nepatenkinimas veda prie
resursy eikvojimo, nes pirmiausia jie biity naudojami jvairiy organizaciniy suvarzymy jveikimui ir
poreikiy patenkinimui (Reb ir kt., 2015).

Toliau bus aptariami organizaciniai veiksniai, galintys lemti jsisgmonintg démesinguma.
Darbo kriivio sasajos su jsisgamonintu démesingumu

Darbo kruvis yra viena i§ darbo charakteristiky, kuri apibréziama kaip jausmas, kuomet juntama per
daug reikalavimy, atsizvelgiant j turimg laikg ir iSteklius jiems i$pildyti (Montani ir kt., 2020). Darbo
kriivis reikalauja kognityviniy pastangy darbui ar uzduocdiai atlikti ir eikvoja energijos resursus
(Hulsheger ir kt., 2018). Kai darbo kruvis buna didelis, energiniy resursy sparc¢iai maz¢ja ir tai gali
lemti nuovargj. Nuovargis parodo Zmogaus energijos lygi ir yra apibiidinamas kaip iSsekimo,
pavargimo, motyvacijos stokos buisena (Hulsheger ir kt., 2018).

Darbo kriivis yra vienas i§ dazniausiy streso Saltiniy darbe, ne viename straipsnyje nustatyta, kad
didelis darbo kruvis turi jtakos tiek fizinéms, tiek psichologinéms problemoms darbe: Zemesniam
pasitenkinimui darbu, depresijai, perdegimui (Baka, Bazinska, 2016).

Taigi, nuovargis yra energiniy resursy i§sekimo pozymis. Remiantis istekliy iSsaugojimo teorija, kai
zmogui lieka maZai energijos resursy, jis pradeda elgtis tokiu buidu, kad juos iSsaugoty, jam tampa
sunku investuoti likusig energija. Verta paminéti, kad yra manoma, jog nuovargis parodo ir asmens
savireguliacijos geb¢jimy stoka (Hulsheger ir kt., 2018). Tyrimai atskleidZia, kad isisgmonintas
démesingumas padeda apsisaugoti nuo vidinio i§sekimo, i§saugoti vidinius iSteklius ir motyvacija,
kuri yra buitina salyga iSlaikant jsitraukima j darbg ir inovatyvuma (Montani ir kt., 2020).

Jei energijos resursai yra biitini savireguliacijai, tai tikétina, kad Zemas energijos resursy lygis gali
paveikti jsisgmonintg démesinguma, geb&jimg reguliuoti démesj. Tokios darbo charakteristikos kaip
darbo kriivis ar darby atlikimo terminai, paveikia asmens savijautg ir tokius energijos atstatymo buidus
kaip gebéjimg po darbo pailséti, i$simiegoti (Hulsheger ir kt., 2014). Gebé¢jimas psichologiskai
atsiriboti po darbo ir jo rySys su jsisgmonintu démesingumu aptartas ir individualiy veiksniy skyriuje.

Istirta, kad darbo kriivis (jo lemiamas nuovargis) lemia jsisgmoninta démesinguma (Hulsheger ir kt.,
2018). Tyrimo rezultatai patvirtino, kad darbuotojy nuovargis turéjo neigiamg rysj su jsisgmonintu
démesingumu, o tai leidzia teigti, kad didelis darbo kriivis gali neigiamai paveikti vidinius iSteklius
ir gebéjima iSlikti jsisgmonintai démesingu.

Organizaciniy suvarZymy sasajos su jsisgmonintu démesingumu

Organizaciniai suvarzymai reiskia tokias darbo salygas, kurios trukdo sklandziai darbuotojy veiklai
(Coo ir kt., 2021), galimybei pasiekti aukStus darbo rezultatus (Baka, Bazinska, 2016). Kai
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darbuotojai patiria suvarzymus, tokius kaip laiko, darbo istekliy stoka ar jiems neaiski jy atlickamo
darbo prasmé, jie patiria daugiau streso ir negatyvaus poveikio bendrai (Reb ir kt., 2015). Tuomet
pirmiausia darbuotojas naudoja vidinius energijos isteklius, kad jveikty Siuos suvarzymus ir licka
maziau resursy dirbti jsisgmonintai démesingai (Reb ir kt., 2015).

Organizaciniai suvarzymai gali biiti sugrupuoti i dvi stambias grupes: tarpasmeniniai suvarZymai
(pavyzdziui, priestaringi reikalavimai i§ vadovy) ir darbo suvarzymai (pavyzdziui, netinkami
mokymai) (Baka, Bazinska, 2016). Isskirti 11 organizaciniy suvarzymy Saltiniy (Baka, Bazinska,
2016):

e reikalinga informacija,

e reikalingi finansiniai istekliai,

e reikalinga parama,

e reikalinga darbo medziaga ar reikmenys,

e reikalingos paslaugos ar pagalba is kolegy,

e pasiruoSimas uzduotims,

e pakankami laiko iStekliai,

e darbo aplinka,

e veikly planavimas,

e transportas,

e darbo valdzia.

Siy Saltiniy neprieinamumas, prasta kokybé, trikumas ar pastaryjy kombinacija lemia organizacinius
suvarzymus (Baka, Bazinska, 2016). Konkretiis pavyzdziai: nepakankama pagalba i§ kolegy,
neteisingi nurodymai, netinkama jranga, nepakankami mokymai, neaiskios taisyklés. Organizaciniai
suvarzymai taip pat gali padidinti darbo kriivj, pavyzdziui, nepakankama pagalba i§ kolegy ar
netinkami darbo jrankiai gali padidinti darbo apimtis, o nuolatinis pertraukin¢jimas — didinti laiko
sanaudas (Pindek ir kt., 2019). Kaip buvo aptarta anks¢iau poskyryje apie darbo kriivj, pastarasis taip
pat lemia jsisamonintg démesinguma. Reb ir kt. (2015) atlikto tyrimo rezultatai atskleide, kad
organizaciniai suvarzymai turéjo teigiama rysj su darbuotojy i8siblaSkymu, o Sis iSsiblaSkymas buvo
neigiamai susijgs su jsisgmonintu démesingumu.

CV W —

suvarzymus (angl. challenge-hindrance approach), suvarzymai gali biti tiek neigiami, tiek teigiami
(Pindek ir kt., 2019). Issukiai sukelia ,,teigiamg“ stresg, kuris motyvuoja (pavyzdziui, nepakankami
mokymai darbo vietoje gali paskatinti mokytis savarankiSkai). Tuo tarpu trikdziai sukelia ,,neigiamg*
stresg ir mazina motyvacija. Tokiy neigiamy trikdziy poveikis jsisgmonintam démesingumui buvo
tirtas kitame straipsnyje (Reina, Kudesia, 2020), o rezultatai atskleidé gana nuosekly neigiama rysj
su jsisamonintu démesingumu.

Galima daryti prielaida, kad darbe susiduriant su daug organizaciniy suvarzymuy, kurie trukdo pasiekti
maksimalius veiklos rezultatus, darbuotojy jsisgmonintas démesingumas mazéty.

Darbo rutinos sasajos su jsisamonintu démesingumu

Darbo rutina gali buti laitkoma tam tikra atskira suvarZymy forma, nes ji suvarzo darbuotojo
autonomija ir kitokius su darbo patirtimi susijusius veiksnius (Reb ir kt., 2015). Zinant, kad
apsisprendimo teorija pateikia vieng i$ pagrindiniy psichologiniy poreikiy — autonomijos — kuris
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bitinas darbuotojo poreikiy patenkinimui ir psichologinei gerovei (Dreison ir kt., 2016), galima daryti
priclaida, kad darbo rutina gali trukdyti patenkinti psichologinius poreikius ir taip mazinti
isisamonintg démesinguma.

Reb ir kt. (2015) atliktame tyrime darby rutina buvo teigiamai susijusi su atvirkstiniu reiskiniu
jsisgmonintam démesingumui — neatidumu (angl. mindlessness), vadinasi, gali turéti neigiamos jtakos
ir jsisgmonintam démesingumui.

Vadovy paramos sgsajos su isisgmonintu démesingumu

Darbuotojy pagrindiniy psichologiniy poreikiy patenkinimas i§ dalies priklauso nuo socialinio
konteksto, organizacinés paramos (Olafsen, 2017; Reb ir kt., 2015). Kolegos, vadovai ir organizaciné
aplinka gali turéti reik§més jsisgmoninto démesingumo pritaikymui darbo vietoje (Eby ir kt., 2019).
Vadovy parama yra vienas i§ organizacinés paramos aspekty. Socialiniame kontekste ji gali kurti
palaikancia, skatinancig arba kontroliuojancig darbo aplinka, kurioje atitinkamai bus padedama arba
trukdoma patenkinti pagrindinius psichologinius poreikius (Olafsen, 2017). Palaikanti lyderysté
lemia jsisgmoninto démesingumo naudg organizacijai ir individui (Rupprecht ir kt., 2019).

Vadovo parama nusakoma tokiu vadovo elgesiu, kuriuo skatinamas darbuotojo savarankiSkumas,
suprantamos darbuotojo galimybés ir perspektyvos, suteikiama prasminga informacija, galimybé
tobuléti ir skatinama iniciatyva (Baard ir kt., 2004). Tokia darbo aplinka prieSinga kontroliuojanciai.
Si parama skatina poreikiy patenkinimg ir ypatingai autonomijos. Kai vadovai padeda darbuotojams
iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo reikalavimy ir turimy resursy, tokiu biidu jie padeda darbuotojams
i8likti motyvuotais ir produktyviais (Schaufeli, 2015).

Sio veiksnio rys$ys su jsisgmonintu démesingumu buvo tikrintas bene dazniausiai i§ visy organizaciniy
veiksniy (Narayanan ir Moynihan, 2006; Reb ir kt., 2015; Olafsen, 2017).) Visuose trijuose
straipsniuose Supervizoriy bei vadovy parama turéjo teigiamg ry$j su darbuotojy jsisgmonintu
démesingumu. Kai supervizoriai suteikia grjztamajj rys$j ne tik apie dabartj, atliekamus darbus, bet ir
ateit] — nukreipia, kg reikia tobulinti — taip yra nubréziami ateities tobuléjimo tikslai. Toks darbuotojas
1Smoksta pastebéti savo vidines emocines ir psichologines reakcijas ir tokiu biidy reaguoti j situacijas
refleksyviai, o ne reaktyviai (Narayanan ir Moynihan, 2006). Tokiu budu paskatinamas
jsisgmonintam démesingumui budingas gebéjimas emociskai atsitraukti.

Sie rezultatai rodo, kad socialiné darbo aplinka turi jtakos jsisamonintam démesingumui, o vadovy
parama, patenkinant pagrindinius psichologinius autonomijos, kompetencijos ir ry$iy poreikius, gali
biiti vienu pagrindiniy veiksniy (Olafsen, 2017).

Autonomijos sasajos su jsisamonintu démesingumu

Autonomija apibréziama kaip subjektyvus psichologinés laisvés jausmas ir galimybé rinktis, atliekant
veiklas (Broeck ir kt., 2010). Taip pat tai pritarimas savo veiksmams auks$¢iausiu refleksijos ir
sagmoningumo lygiu (Parto, Besharat, 2011). Autonomija darbe gali buti vertinama kaip organizacinés
paramos forma, kai suteikiama daugiau laisvés darbuotojams atliekant savo darbus (Reb ir kt., 2015).
Taip pat autonomija gali buti vertinama kaip darbo resursas, didinantis jsitraukimg j darba,
jsipareigojimus organizacijai ir darbuotojy gerovés jausma (Schaufeli, 2015). Apsisprendimo teorija
teigia, kad autonomijos poreikis yra vienas i$ trijy pagrindiniy poreikiy, kuriy patenkinimas veda prie
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darbuotojo gerovés didinimo ir motyvacijos skatinimo (Baard ir kt., 2004). Siy poreikiy patenkinimas
padeda taupyti vidinius energijos resursus, taigi, turéty skatinti ir jsisgmonintg démesinguma.

Tyrimai patvirtina, kad maziau savarankiskumg skatinantys darbo klimatai trukdo patenkinti
pagrindinius psichologinius poreikius, o §j ry$i moderuoja jsisgmonintas démesingumas (Schultz ir
kt., 2014). Taip pat autonomija gali buti tas mechanizmas, kuris moderuoja rysj tarp jsisgmoninto
démesingumo ir gerovés jausmo darbe bei patiriamo streso (Parto, Basharat, 2011). J. Leigh ir V.
Anderson (2013) atliktame tyrime autonomija lémé aukstesnj jsisamoninto démesingumo lygj. Sios
autorés daré prielaida, kad autonomija ir aukstas pasitikéjimo savimi lygis ypatingai gali padéti ugdyti
jsisgmonintg démesingumg tiems asmenims, kurie neturi meditavimo patirties (arba jos turi nedaug).
Autonomija buvo vertinta ir kaip organizacinés paramos veiksnys jsisgmonintam démesingumui (Reb
ir kt., 2015), taciau Siame tyrime autonomija buvo labai neZymiai susijusi su jsisgmonintu
démesingumu, todél lyginant su kitais tirtais veiksniais (vadovo parama, organizaciniais suvarzymais
ir uzduociy rutina) — nebuvo reikSmingas.

NevienareikSmiski rezultatai skatina atkreipti démesj j §j veiksnj ir pabandyti jvertinti jo jtaka
jsisgmonintam démesingumui. Tikimasi, kad aukStesné autonomija lems aukStesnj jsisgmoninto
démesingumo lygi.

Riipestingo etinio klimato sasajos su jsisamonintu démesingumu

Kitas organizacinés aplinkos elementas, kurio sgsajos buvo nagrinétos su jsisgmonintu démesingumu
2012). Etinis klimatas yra apibréziamas kaip vieningas suvokimas, koks elgesys yra teisingas,
vykdant veiklg organizacijoje (Kalafatoglu, Turgut 2019). Etinis klimatas susiformuoja, kai
darbuotojai taisykles, elgesio ir mgstymo formas laiko standartais, kuriais vadovaujamasi priimant
organizacijose dazniausiai dominuoja vienas i$ jy: rapestingas (globos) klimatas, instrumentinis
klimatas, jstatymais ir kodeksais pagristas, taisyklémis gristas ir nepriklausomybés (Kalafatoglu,

v —

Kai organizacijoje bendra politika ir praktika néra aiSki, gali formuotis instrumentinis klimatas
(Kalafatoglu, Turgut, 2019). Sis klimatas yra suvokiamas kaip egoistiskas, organizacijoje vyrauja
savanaudiSkas elgesys. Visi kiti keturi klimatai turi vienokig ar kitokig aiskig organizacing politikg ir
praktika (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Kai aiSkiai nustatyta politika ir praktika, darbuotojai elgiasi
etiSkiau nei darbuotojai instrumentinio klimato veikiamose organizacijose.

Etinis klimatas veikia Zmoniy suvokimg, démesj ir poziiir], o visi §ie procesai yra jsisgmoninto
démesingumo dedamosios (Kalafatoglu, Turgut, 2019). GeranoriSkas ir principingas darbo klimatas
gerina moralinj samoninguma, o egoistiSkas — blogina. Pozityvus etinis klimatas motyvuoja
darbuotojus laikytis taisykliy, biti atsakingesniu uz savo bendruomeng, biiti jautresniais kitiems,
tolerantiskais (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Toks teigiamas etinis klimatas gali prisidéti prie
pozityvaus pozilirio vystymo, nes jis siejasi su geroveés jausmu, pasitikéjimu, atsakomybe, aukstais
moraliniais standartais. Etinis klimatas, stiprindamas démesj, skatindamas sagmoningumg moraliniy
klausimy atzvilgiu ir pozityvy poziirj, yra puiki terpé vystytis jsisamonintam démesingumui. Kita
vertus, nepalankiis, neigiami etiniai klimatai nepatenkina baziniy ir aukStesniy darbuotojy poreikiy,
tokioje aplinkoje negali vystytis pozityvumas, tolerancija, pasitikéjimas savimi, komandinés dvasios
jausmas, o tai gali sumazinti jsisgmonintg démesingumg (Kalafatoglu, Turgut, 2019).

32



Istirta (Kalafatoglu, Turgut, 2019), kad darbuotojy suvokiamas riipestingas etinis klimatas teigiamai
susijes su jsisgmonintu démesingumu. Riipestingas klimatas atspindi pozityvius tarpasmeninius
santykius tarp organizacijos nariy, tokioje organizacijoje sprendimai priimami remiantis darbuotojy
gerove (Endriulaitiené, Genevicitité-Janoniené, 2012). Riipestingas etinis klimatas padeda vystytis
teigiamam poziiiriui, stimuliuoti démesj, ji atkreipiant j etiSkus, teigiamus situacijos aspektus ir tokiu
budu leisti vystytis atviram, nevertinan¢iam poziiiriui, kuris biidingas jsisgmonintam démesingumui.
IS Siy duomeny galima daryti prielaidg, kad butent ripestingas etinis klimatas teigiamai veikia
Jjsisgmonintg démesinguma.

Apibendrinant, organizaciné aplinka gali palengvinti arba apsunkinti darbuotojy jsisqmonintg
demesingumgq. Pagal apsisprendimo teorijq, trijy pagrindiniy poreikiy patenkinimas — autonomijos,
kompetencijos ir rysiy — lemia efektyvy funkcionavimg ir motyvacijg. Poreikiy patenkinimas
palengvina jsisgmonintq démesingumq, nes taupomi reikalingi vidiniai energijos resursai. Aptarti
eikvojantys energijos resursus veiksniai: darbo kriivis, organizaciniai suvarZymai, darbo rutina ir
taupantys resursus organizacinés paramos veiksniai: vadovy parama, autonomija bei riipestingas
etinis klimatas.

2.5. Darbuotojy jsisamoninta démesinguma lemianciy veiksniy teorinis modelis

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, nustatyta, kad jsisgmonintg démesinguma galintys nulemti
veiksniai veikia per daromg jtakg individo energiniy resursy valdymui. Pagrindiniy psichologiniy
poreikiy patenkinimas lengvina vidiniy energijos resursy kaupima, 0 nepatenkinimas juos eikvoja.
Veiksniai gali bati individualios vidinés darbuotojo savybés bei organizacinés aplinkos veiksniai.
Veiksniai gali daryti neigiamg jtaka arba teigiama.

Remiantis moksline literatiira, atrinkti bent vieng karta empiriniuose tyrimuose tirti veiksniai, galintys
turéti jtakos darbuotojy jsisgmonintam démesingumui, taip labiau uztikrinamas Sio tyrimo validumas
ir patikimumas. Siame darbe siekiama istirti Siy veiksniy jtaka darbuotojy jsisamonintam
démesingumui Lietuvos kontekste. Jsisgmonintas démesingumas §io tyrimo metu vertinamas kaip
individualus vidinis bruoZzas, nepaisant to, ar individas yra kada nors iSbandgs su jsisamonintu
démesingumu susijusiy meditaciniy praktiky. Veiksniai i$skirti j individualius ir organizacinius. Jie
pateikiami darbuotojy jsisgmonintg démesinguma lemianciy veiksniy teoriniame modelyje (1 pav.).
Remiantis pateiktu teoriniu modeliu bei atlikta mokslinés literatliros analize, Siame tyrime yra
formuluojamos hipotezés, kurios grindziamos teorin¢je dalyje 2.4 skyriuje pateiktomis teorinémis
1zvalgomis bei empiriniy tyrimy rezultatais:
e HI. Nesaugus prieraiSumas daro neigiamg jtakg darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;
o Hla. PrieraiSumo nerimas daro neigiamg jtaka darbuotojy jsisamonintam
démesingumui;
o Hlb. PrieraiSumo vengimas daro neigiama jtakg darbuotojy jsisgmonintam
démesingumui;
e H2. MeistriSkumo tikslo orientacija daro teigiama jtaka darbuotojy isisamonintam
démesingumui;
e H3. Veiklos tikslo orientacija daro teigiamg jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;
e H4. Veiklos vengimo tikslo orientacija daro neigiama jtaka darbuotojy jsisgmonintam
démesingumui;
e HS5. Psichologinis atsiribojimas po darbo daro teigiamg jtaka darbuotojy isisgmonintam
démesingumui;
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H6. Darbo kruvis daro neigiamg jtakg darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;

H7. Organizaciniai suvarzymai daro neigiamg jtakg darbuotojy jsisgmonintam
démesingumui;

HS8. Rutina daro neigiamg jtakg darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;

H9. Autonomija daro teigiamg jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;

H10. Vadovo parama daro teigiamg jtakg darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;

H11. Ripestingas etinis klimatas daro teigiamg jtakag darbuotojy jsisgmonintam
démesingumui.

Hipoteziy tikrinimui parengta anketa ir atliktas kiekybinis tyrimas.

Individualiis veiksniai

e . NN
! PrieraiSumas \
{ \

i PrieraiSumo nerimas L
: )

i |
! PrieraiSumo vengimas :

; Tikslo orientacija 3
[ MeistrisSkumo tikslo orientacija ]
[ Veiklos tikslo orientacija }
[ Veiklos vengimo tikslo orientacija }
\\ l’
| [ Psichologinis atsiribojimas po darbo ]
J /
N Fd
.. 4 v vV V'V y V.V

Darbuotoju jsisamonintas
démesingumas

Organizaciniai veiksniai
A A A A A A

Darbo kriivis

Organizaciniai suvarzymai

Rutina

Vadovo parama

- J___J—_J _J_J

[
[
[
[ Autonomija
[
[

Rupestingas etinis klimatas

1 pav. Darbuotojy jsisgmoninta démesinguma lemianciy veiksniy teorinis modelis
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3. Darbuotojy isisamoninta démesingumg lemianciy veiksniy tyrimo metodologija
3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimo vykdymui buvo pasirinkta netiesioginé apklausa. Apklausai atlikti sudarytas instrumentas —
anketa. Netiesioginé¢ anketiné apklausa tyrimo autorei leido apklausti didesnj zmoniy skaiciy per
trumpa laiko tarpa, nes palengvino respondenty pasiekima (internetu), o elektroninis ankety rinkimo
budas leido gauti suvestus rezultatus skaitmeningje formoje, taip uztikrinant, kad bus padaryta maziau
klaidy suvedin¢jant duomenis. Tyrimo anketos sandara pateikiama 3 lentel¢je.

3 lentelé. Tyrimo anketos sandara

Tyrimo Konstrukto Teiginiy | Klausimai anketoje | Saltinis
konstruktas dimensija skaicius
Isisamonintas Verbalinis 5 1.1-15 Hulsheger, Alberts (2021)
démesingumas apibiidinimas
Emocinis 5 1.6-1.10
atsitraukimas
Atsiribojimas nuo 4 1.11-1.14
vertinimo
Samoningas 8 1.15-1.22
veikimas
Tikslo orientacija Meistriskumo 5 2.1-25 Vandewalle (1997)
Veiklos vengimo 4 2.6-2.9
Veiklos 4 2.10-2.13
PrieraiSumas Vengimo 6 3.1-3.6 Goodall ir kt. (2020)
Nerimo 3 3.7-3.9
Atsiribojimas po - 4 4.1-44 Sonnentag, Fritz (2007)
darbo
Darbo kravis - 5 5.1-5.5 Spector, Jex (1998)
Organizaciniai - 11 6.1-6.11 Peters, O’Connor (1980)
suvarzymai
Rutina - 3 7.1-7.3 Withey, Daft, Cooper (1983)
Autonomija - 3 8.1-8.3 Blanz (2017)
Vadovo parama - 6 9.1-9.6 Baard ir kt. (2004)
Ripestingas etinis 7 10.1-10.7 Victor, Cullen (1988)
klimatas
Demografiniai — 5 11.1-115 Sudaryta tyrimo autorés
klausimai

Anketg sudaro deSimt skaliy, validuoty ankstesniuose tyrimuose. Viena skalé skirta vertinti
darbuotojy jsisgmonintg démesinguma (22 teiginiai). Jsisgmonintas démesingumas Siame tyrime yra
vertinamas kaip individualus Zmogaus bruozas, kuriuo kiekvienas pasiZzymi skirtingai ir jj gali
demonstruoti nepriklausomai nuo to, ar yra sgmoningai ugdes jsisgmoninto démesingumo jgtidZius.
Dél Sios priezasties labai svarbu buvo naudoti instrumenta, kuris galéty vertinti jsisamonintg
démesinguma tarp respondenty be ankstesnés meditavimo patirties. 2021 m. buvo publikuota nauja
jsisgmoninto démesingumo darbe skalé (angl. Mindfulness at work scale) (Hulsheger, Alberts, 2021).
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Sios skalés teiginiy turinys yra kasdieniskas ir suprantamas tiek medituojantiems, tiek visiskai tokios
praktikos neturé¢jusiems asmenims (Hulsheger, Alberts, 2021). Tai leidzia tyrimg atlikti su visais
darbuotojais, o ne tik specialius mokymus iSklausiusiais darbuotojais. Be to, tai, kol kas, vienintelis
jsisgmonintg démesinguma Vvertinantis instrumentas, kuris skirtas darbuotojams — kaip teigia autoriali,
jo teiginiai pritaikyti darbo kontekstui, kas didina instrumento validuma (Hulsheger, Alberts, 2021).
Si skalé daugiadimensiné, ja sudaro keturi jsisamoninto démesingumo komponentai, kurie buvo
apraSyti 2.2 skyriuje: verbalinis apibudinimas, sgmoningas veikimas, emocinis atsitraukimas,
atsiribojimas nuo vertinimo. D¢l tokios savo struktiiros Si skalé¢ aprépia platesnj jsisgmoninto
démesingumo vaizdg ir yra pranaSesné uz kita, dazniau darbo kontekste naudojamg jsisgmoninto
démesingumo vertinimo skale — MAAS, kuri vertina tik suvokima (Hulsheger, Alberts, 2021).

Kitos devynios skalés skirtos vertinti veiksniams (viso 61 teiginys). DidZioji dauguma skaliy jau buvo
naudotos tyrimuose, ieskojusiuose ryS$iy tarp jsisgmoninto démesingumo ir atitinkamo veiksnio. Tai
pirmas kriterijus, kuriuo vadovaujantis buvo ieskota tinkamy instrumenty. Taip pat ieSkomos skalés
turéjo buti tinkamos naudoti darbo kontekste. Galiausiai trecias kriterijus, kuriuo vadovaujantis
pasirinktos skalés — jy teiginiy skaicius. Buvo pasirinkta sutrumpinta prieraiSumo skalés versija, kuri
jau buvo naudota ieSkant rysio tarp prieraiSumo ir jsisgmoninto démesingumo (Goodall ir kt., 2020)
bei sutrumpinta darbo klimato klausimyno versija, kuri vertino vadovy paramg. Rutinos jvertinimui
buvo pasirinkti trys teiginiai i§ Withey ir kt. (1983) kurto matavimo instrumento, kurie buvo pasirinkti
ir kitame tyrime, ieSkojusiame sgsajy tarp jsisgmoninto démesingumo ir rutinos (Reb ir kt., 2015).
Tikslo orientacijai vertinti pasirinkta trijy dimensijy skalé, kurta Vandewalle‘o (1997), nes ankstesniy
tyrimy rezultatai skirdavosi priklausomai nuo konkrecios darbo atlikimo dimensijos, tad trijy
dimensijy skalé gali buti informatyvesné uz dviejy dimensijy skalg (Kalafatoglu, Turgut, 2019).
Etinio klimato skalé matuoja visus penkis klimatus, taciau Siam tyrimui naudotas tik riipestingo etinio
klimato teiginiy blokas, nes jis atskleidé teigiamg ry$j su jsisgmonintu démesingumu ankstesniame
tyrime (Kalafatoglu, Turgut, 2019).

Pabaigoje jtraukti penki demografiniai klausimai apie amziy (kartomis), lytj, iSsilavinimg, darbing
patirt] organizacijoje, pareigy pobudj (vadovaujancios ar ne) bei darbo sektoriy. Galuting anketa
sudar¢ 88 klausimai. Teiginiams jvertinti buvo naudojama penkiy baly Likert skalé (kur 1 — visiskai
nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku). Pilna
anketa, naudota tyrime, pateikta priede Nr. 1.

3.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Tyrimo metu siekiama iSsiaiskinti darbuotojy isisgmonintg démesinguma lemiancius veiksnius, todeél
tiriamyjy grupé — dirbantys asmenys Lietuvoje, nepriklausomai nuo darbo sektoriaus, pareigy ar kity,
darbuotojus charakterizuojan¢iy, savybiy. Siekiant teisingai reprezentuoti populiacijg, imtis
apskaiCiuota atsizvelgiant | uzimty Lietuvos gyventojy skai¢iy, kuris, remiantis Oficialiosios
statistikos portalu, 2021 m. buvo 2 min. 393,69 tikst.® Pasitelkiant imties dydzio skaiciuokle
internete” apskai¢iuotas minimalus imties dydis, pasirenkant 95 proc. patikimumo laipsnj ir 5 proc.
patikimumo intervalg. Gautas minimalus imties dydis — 384 respondentai.

Tyrimo respondentai parinkti taikant netikimybing atrankg, vadovaujantis patogumo bei Sniego
kamuolio principais.

® Oficialiosios statistikos portalas. Prieiga per interneta: https://osp.stat.gov.It/statistiniu-rodikliu-analize#/
" Macorr. Research Solutions Online. Prieiga per interneta: https://www.macorr.com/sample-size-calculator.htm
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3.3. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Tyrimo anketa buvo patalpinta internetiniame puslapyje apklausa.lt. Anketa buvo aktyvi nuo
2022-02-06 iki 2022-03-07. Nuoroda j $ig anketg buvo dalinamasi jvairiose grupése bei asmeninémis
zinutémis socialiniuose tinkluose ir bendravimo programélémis (Facebook, Linkedin, Viber ir kt.).
Taip pat visg laikotarpj buvo dalinami ir popieriniai anketos variantai tiems respondentams, kuriy
pasiekimas internetu negalimas — daznu atveju juos pasiekti galéjo jau anketa uzpildziusieji
respondentai.

Eliminavus anketas, kurios, tyrimo autorés nuomone, buvo uzpildytos pernelyg greitai, kad jas biity
galima uzpildyti sgziningai (grei¢iau nei per 200 sek.), taip pat tokias, kuriose atsakymai pateikti
vienodi, ypatingai atkreipiant démesj | reversinius klausimus, galutinéje analizéje liko 433
respondenty atsakymai. Sis skaiGius vir§ijo minimaly imties dydj ir yra pakankamas $iam tyrimui.

Duomeny apdorojimas bei analizé buvo vykdomi statistinés informacijos apdorojimo programa
SPSS. Tyrimo validumas tikrintas pasitelkiant Cronbach alfa koeficienty reikSmes bei faktorinés
validacijos analizg. Atlikta apraSomoji analizé, siekiant jvertinti demografines respondenty
charakteristikas bei apZzvelgti isisgmoninto démesingumo bei veiksniy rezultatus demografiniy
charakteristiky kontekste. Atlikta koreliaciné duomeny analiz¢, ieSkant rySio tarp veiksniy, jy
dimensijy ir jsisamoninto démesingumo bei jo dimensijy. Galiausiai hipotezés tikrintos regresinés
analizés rezultatais.

3.4. Tyrimo validumas

Prie§ atliekant tyrimo konstrukty koreliacing analizg, buvo jvertintas tyrimo klausimyno
patikimumas. Pirmiausia tikrintas tyrimo konstrukty vidinis suderintumas, vertinant Cronbach alfa
koeficienta. Visy konstrukty validumas buvo vir§ minimalios rekomenduojamos reik§més Cronbach
a > 0,700 (Pakalniskiené, 2012), i§skyrus vieng teiginj prieraiSumo konstrukte, kuris véliau buvo
pasalintas — detaliau tai bus aptarta toliau Siame skyriuje. Cronbach alfa reikSmés pateikiamos 4
lentel¢je.

Toliau buvo atlikta principiniy komponenciy faktoriy analizé su Varimax sukiniu, siekiant patikrinti,
ar skaliy teiginiai sudaro numatytg konstrukty skai¢iy. Visy konstrukty teiginiai tiko faktoriy analizei
(reiksmés pateikiamos 5 lenteléje): KMO svyravo nuo 0,629 iki 0,895, visais atvejais Bartlett testas
buvo reikSmingas — p = 0.000 (KMO koeficientas turi biiti > 0,60, o p reikSme > 0,05 (Pakalniskieng,
2012)). Psichologinio atsiribojimo po darbo, darbo kriivio, rutinos, autonomijos ir vadovo paramos
konstrukty teiginiai, kaip ir tikétasi, sudaré atskirus konstruktus, 0 faktorinés analizés atskleisti
netikétumai ir po to atlikti pakeitimai aptariami toliau.

Isisgmoninto démesingumo konstrukto faktoriné analizé pateiké net septynis faktorius vietoj
numatyty keturiy (rezultatai pateikiami priede Nr. 2). Visgi, tik keturi faktoriai turéjo savyje keturis
teiginius ar daugiau, o likusius tris faktorius paaiSkino tik 1 arba 2 teiginiai. Teorinis paaiSkinimas
slypi klausimyno sandaroje, t. y. klausimyno autoriai (Hulsheger, Albert, 2021) teiginius sudaré
remiantis kitais, anksc¢iau kurtais ir seniau praktikoje naudojamais instrumentais (bei naujai $iai skalei
sukurtais teiginiais).
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4 lentelé. Validumas, remiantis konstrukty Cronbach alfa reikSmémis

Konstruktai Cronbach Alfa
Isisamonintas démesingumas 0,849
Verbalinis apibaidinimas 0,803
Samoningas veikimas 0,823
Emocinis atsitraukimas 0,735
Atsiribojimas nuo vertinimo 0,711
Tikslo orientacija

Meistriskumo ) 0,871
Veiklos 0,836
Veiklos vengimo 0,778
PrieraiSumas 0,783
Vengimo 0,737
Nerimo 0,877
Psichologinis atsiribojimas po darbo 0,875
Darbo kruvis 0,819
Organizaciniai suvarzymai 0,845
Rutina 0,869
Autonomija 0,831
Vadovo parama 0,922
Riipestingas etinis klimatas 0,791

5 lentelé. Konstrukty KMO ir Bartlett kriterijaus reikSmés

Konstruktai KMO reik§mé Bartlett p reikSmé
Isisgmonintas démesingumas 0,805 0,000
Tikslo orientacija 0,851 0,000
PrieraiSumas 0,776 0,000
Atsiribojimas po darbo 0,794 0,000
Darbo kruvis 0,816 0,000
Organizaciniai suvarzymai 0,828 0,000
Rutina 0,723 0,000
Autonomija 0,629 0,000
Vadovo parama 0,895 0,000
Riipestingas etinis klimatas 0,799 0,000

I atskirg faktoriy i8skirti pavieniai teiginiai buvo adaptuoti i§ kity skaliy, pavyzdziui teiginys 1.10
adaptuotas i§ SMQ?® instrumento, 0 1.19-1.20 — i§ MAAS, todél galéjo issiskirti j atskirus faktorius
pagal turinj ir skambes]. Pakartotinai bandyta atlikti faktoring analize, nurodant programai teiginius

8 Southampton‘o jsisagmoninto démesingumo klausimynas (angl. Southampton mindfulness questionnaire) (Hulsheger,
Alberts, 2021)
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suskirstyti j keturis faktorius, bet ir tuomet rezultatas neatitiko liikes¢iy — teiginiai pasiskirsté ne taip,
kaip tikétasi. Tad tolesnéje tyrimo analizéje nuspresta Salinti 1.10, 1.18-1.20 teiginius, kurie buvo
i8skirti j atskirus pavienius faktorius. Perskai¢iavus bendra jsisgmoninto démesingumo konstrukto
Cronbach a tapo aukstesné — 0,849 (ankstesné reiksmé buvo 0,805).

Vertinant prieraiSumo konstrukto Cronbach o reikSmes, pastebéta, kad paSalinus teiginj
3.4 ,,Man lengva priklausyti nuo kity“, pageréty vengimo dimensijos Cronbach o reik§mé, tad teiginys
buvo pasalintas i§ tolimesnés analizés ir vengimo dimensijos Cronbach a tapo = 0,737. Teiginiai, kaip
ir tikétasi, i$siskyré j du faktorius — 5 teiginiai vengimo ir 3 teiginiai nerimo dimensijose (zr. prieda
Nr. 3). Teiginio 3.6 ,,Man labiau patinka neparodyti kitiems, kaip a$ jau¢iuosi giliai viduje* faktoriy
svoriai po sukimo buvo matomi abiejy faktoriy stulpeliuose, taciau reikSme antrajame faktoriuje buvo
didesné, todél jis ir buvo paliktas prie vengimo konstrukto, kaip ir buvo numatoma teorijoje.

Faktoriné analizé taip pat atskleid¢, kad riipestingo etinio klimato teiginiai sudaro du faktorius (Zr.
priedg Nr. 4). Tai paaiSkinama teoriniu etinio klimato modeliu, kurj sudaro kelios dimensijos. Biitent
10.5-10.7 teiginiai reprezentuoja kosmopolitiska sprendimy priémimo gylj, kuris atspindi platy
pozitrj, iSeinantj uz individualiy ir organizacijos riby (Victor, Cullen, 1988). Teiginys 10.5 yra
geranori$ko/kosmopolitisko tipy sandiiroje, 0 10.6 ir 10.7 — egoistisko/kosmopolitisko tipy sandiroje.
Atsizvelgiant | $ig priezastj, i§ tolimesnés analizés buvo pasalinti 10.6 ir 10.7 teiginiai, o paliktas 10.5
teiginys. Pastarojo teiginio koreliacijos koeficientai su Kitais keturiais teiginiais svyravo nuo 0,209
iki 0,340 — gana silpnas rysys, bet i§ dalies pakankamas, nes koreliacijos yra reik§mingos, kuomet
reik§més yra didesnés uz 0,30 (Pakalniskiené, 2012). Taip pat i$ teorinés pusés bty neteisinga
visiskai eliminuoti kosmopolitiS§ko tipo teiginius, nes tai yra vienas i§ ripestingo klimato pozitirio
Saltiniy, be to, jsisgmonintas démesingumas susij¢s su placiu pozitriu ] pasaulj, kas ir yra
kosmopolitisko Saltinio pagrindas. Pakartotinai atlikus faktoring analiz¢ su 5 teiginiais, buvo gautas
1 faktorius, paaiSkinantis 60,40 % duomeny iSsibarstymo. Palikus vieng konstrukta, sudarytg is
penkiy teiginiy, Cronbach a Soktel¢jo iki 0,829 (lyginant su Cronbach a = 0,791, kai buvo vertinti
visi 7 teiginiai).

Organizaciniy suvarZymy konstrukto faktoriné analizé iSskyré du faktorius. Teiginiai 6.1 ,,Prastos
Jjrangos ar reikmeny“ ir 6.5 ,,Jrangos ar reikmeny trikumo* pakliuvo j atskirg faktoriy, tikétina todél,
kad abu yra susij¢ SU jranga ar reikmenimis: vienu atveju trukumu, kitu — prasta biikle. Taciau Siuos
teiginius paaiskino abu faktoriai. Remiantis teorija, visi 11 teiginiy reiSkia skirtingus organizaciniy
suvarzymu $altinius, o analizéje jie vertinami sumuojant j vieng bala, todél isskirti dviejy faktoriy,
t. y. sujungti dviejy teiginiy j vieng atskira, Siame tyrime néra prasmeés. Tolimesnéje analizéje
formuotas vienas konstruktas i§ 11 teiginiy. Sio konstrukto Cronbach o = 0,874.

Tikslo orientacijos konstrukto teiginiai, kaip ir tikétasi, iSsiskyré i tris faktorius, paaiSkinancius
65,64 % duomeny iSsibarstymo.

Likusius konstruktus, kaip ir tikétasi, sudaro po vieng faktoriy.

Po atlikty korekcijy atlikta pakartotiné faktoriné analizé ir i§ naujo patikrintas klausimyno
patikimumas, vertinant Cronbach a reikSmes. Suformuoti nauji kintamieji klausimyno konstrukty ir
ju dimensijy vidurkiams. Validavimo parametry lentelé pateikta 5 priede.
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3.5. Tyrimo etika

Tyrimas buvo atlieckamas laikantis geranoriSkumo, pagarbos asmens orumui ir teisés gauti tikslig
informacija etikos principais (Zydzitinaité, 2011), taikomais moksliniams tyrimams.

Vadovaujantis geranoriskumo principu, stengtasi uztikrinti tokias tyrimo salygas, kurios leisty
respondentams jaustis saugiai. Nurodytas vidutinis anketos uzpildymo laikas, kad respondentas
galéty jvertinti savo galimybes uzpildyti anketg iki galo ir pasirinkty tam tinkama, jiems patogy laika.
Uztikrintas konfidencialumas, nurodant, kad rezultatai bus naudojami tik apibendrinti, be galimybés
identifikuoti asmenj ar organizacija.

Buvo laikomasi ir pagarbos asmens orumui principo, respondentams suteikiant laisve apsispresti
dalyvauti tyrime, netaikant jokios prievartos ar spaudimo, nezadant dovany, ar kitaip bandant
paveikti. Respondentai informuoti, kad dalyvavimas yra savanoriskas, o anketos uzpildymas bus
laikomas informuotu ir iSreikStu sutikimu dalyvauti tyrime. Tyrimo eigoje laikomasi
konfidencialumo, nesistengiama identifikuoti asmeny, taip pat duomenys néra prieinami
aplinkiniams. Pasirinktas ribotas demografiniy klausimy skaicius, stengiantis nesukelti abejoniy dél
klausimy pagristumo. Respondenty amzius buvo nustatomas kartomis, taip dar labiau sumazinant
galimybe identifikuoti asmeni.

Siekiant uztikrinti aiSkuma, skaidruma, teis¢ gauti tikslig informacija, buvo pristatytas tyrimo tikslas
bei pateikti autorés kontaktai, suteikiant respondentams galimybe susisiekti iSkilus klausimams.
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4. Darbuotojy jsisamoninta démesinguma lemianciy veiksniy tyrimo rezultatai ir diskusija
4.1. Demografinés respondenty charakteristikos

Tyrime dalyvavo 433 respondentai, didZioji dauguma moterys — 351 (sudaro 81,1 % visy atsakymy),
likusi dalis vyrai — 82 (18,9 %). Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (kartomis) pateikiamas
6 lentel¢je. Daugiau kaip pusé visy respondenty yra Y kartos atstovai (56,8 %), tai yra 26-40 m.
amziaus zmonés, kurie yra karjeros augimo etape. Vyresniosios X kartos atstovai sudaré 20,3 proc.
atsakymy ir drauge su Y karta sudaro 77,1 proc. visy atsakymy — tai yra darbingo amziaus zmong¢s,
sudarantys didzigjg dalj darbo jégos, todél nattiralu, kad jie ir sudaro didzigjg tyrimo imt;.

6 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (kartomis)

Gimimo metai Atsakymy skaicius Imties dalis
1946-1964 (Kudikiy bumo karta) 40 92%
1965-1980 (X Kkarta) 88 20,3 %
1981-1995 (Y karta) 246 56,8 %

Nuo 1996 (Z karta) 59 13,6 %

Respondenty buvo klausta apie jy darbo patirtj, sektoriy bei uzimamas pareigas (vadovaujancios jos
ar ne). Didzioji dauguma respondenty dirba 5 metus ir daugiau (46 %), per puse maziau dirba 1-3
metus (23,1 %.). Likusi dalis respondenty pasidalino beveik per puse — 15,9 % dirba iki 1 mety ir
15 proc. 3-5 metus. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo patirtj pateikiamas 2 pav.

5 metai ir daugiau | 199
3-5smetai [ <5
1-3metai [N 100
Iki 1 mety |GG oo

0 50 100 150 200 25(

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo patirtj

Darbo sektoriai buvo suskirstyti j visuomeninj (pvz.: Svietimas, labdara, nevyriausybinio sektoriaus
organizacija), verslo ir vie$gji (pvz.: savivaldybé¢, valstybin¢ organizacija, Sodra, mokesciy
inspekcija). Rezultaty pasiskirstymai pateikiami 3 pav. DidZioji dalis respondenty (59,6 %) dirba
verslo sektoriuje, 21,5 proc. — vieSajame, 18,9 proc. — visuomeniniame. Akivaizdu, kad verslo
sektorius stipriai dominuoja.

Vadovaujancias pareigas uzima beveik tre¢dalis visy respondenty — 117 (27 %), 0 316 (73 %) uzima
nevadovaujancias pareigas.
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3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo sektoriy

Apibendrinant demografines charakteristikas, tyrime dalyvavo pagrinde moterys; kiek daugiau nei
pusé respondenty yra Y kartos atstovai; didzioji dauguma respondenty yra is verslo sektoriaus ir
turintys daugiau nei 5 mety patirtj.

4.2. Isisgmoninto démesingumo ir jj lemian¢iy veiksniy aprasomoji analizé
Rezultaty analiz¢ buvo pradéta nuo teiginiy vidurkiy analizés, ieSkant bendry désningumy.

Pirmajj jsisgmoninto démesingumo klausimy bloka galutinéje analizéje sudaré 18 teiginiy,
suskirstyty j 4 dimensijas (Zr. 7 lentele). Visi 5 pirmosios verbalinio apibiidinimo dimensijos teiginiai,
reiSkiantys gebéjima zodziais iSreikSti savo mintis bei jausmus, demonstruoja gana gerg tendencija.
Teiginiai jvertinti geresniu nei vidutiniu balu (nuo M = 3,83 iki M = 4,05), o reversiniai klausimai
atitinkamai ] neigiamg puse¢ (abiejy teiginiy vidurkis apie 2 balus). Sekantys 4 reversiniai teiginiai,
nusakantys nesugebé¢jimg reaguoti | situacija ramiai, iSvengiant emocinio jsitraukimo, buvo jvertinti
gana vidutini§kai — nuo M = 2,72 iki M = 3,35. Atsiribojimo nuo vertinimo dimensijos reversiniai
teiginiai jvertinti j zemesne puse¢ —nuo M = 2,63 iki M = 3,1, tai rodyty, kad sugebéjima atsiriboti nuo
Salisko situacijos vertinimo respondentai vertina kiek geriau nei emocinj atsitraukima. Sagmoningas
veikimas vertintas geriau nei vidutiniskai —nuo M = 3,48 iki M = 4,01 ir tik reversinis klausimas 1.18
jvertintas M = 2.72. Tokie rezultatai rodo jy patikimumg. Bendrai vertinant jsisgmoninto
démesingumo klausimy bloko teiginius, rezultatai rodo, kad respondentai geriausiai vertina savo
gebéjimus sagmoningai valdyti démesj ir Zodziais nusakyti savo viding savijauta ar nuomong, o
teiginiai, bylojantys apie emocijy valdymo gebéjimus vertinami prasciau.

PrieraiSumo skalés teiginiy jvertinimai rodo (zr. 8 lentele), kad respondentai labiau linke | saugy
prieraiSumg. 3.1-3.3 reversiniai klausimai i§ vengimo dimensijos, rodantys atvirumg aplinkiniams,
jvertinti zenkliai aukstesniais balais, nei likusieji teiginiai — nuo M = 3,79 iki M = 4,07. Likusieji
teiginiai vertinti pakankamai neigiamai, nuo M = 2,18 iki M = 2,76, i$skyrus vienintelj teiginj 3.5
,»Man labiau patinka neparodyti kitiems, kaip a$ jau€iuosi giliai viduje®, kuris jvertintas vidutiniskai,
t.y. M =3,08.

Tikslo orientacijos meistriSkumo dimensijos teiginiai buvo jvertinti geriau nei kity dviejy dimensijy
teiginiai — Zemiausias vidurkis buvo M = 3,63, o auksCiausias — M =4 (zr. 9 lentele). Tuo tarpu veiklos
vengimo dimensijos teiginiy vidurkiai buvo nuo M = 2,28 iki M = 2,79, o veiklos teiginiy daugumos
pvertinimas vir§ M = 3,3 (tik teiginys 2.10 ,,Man svarbu parodyti, kad galiu geriau nei mano kolegos
— M = 2,88). Sie rezultatai rodo, kad respondentai yra labiau orientuoti j tobuléjima bei, iek tiek
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mazesne dalimi, ] veiklos atlikima, siekiant pademonstruoti savo gebéjimus kitiems. Dél to logiska,
kad veiklos vengimo orientacija yra vertinama labiau neigiamai.

7 lentelé. Isisgmoninto démesingumo teiginiy vidurkiai

Nr. Dimensija | Teiginys Vidurkis | $D
11 Darbe lengvai galiu mintis iSreiksti zodZiais 4,05 0,894
1.2 Man sunku rasti tinkamus Zzodzius, kad galé¢iau savo nuomonge 2,02 0,915
é i§reiksti kolegoms (r)
1.3 g Kalbant apie su darbu susijusius klausimus, galiu lengvai Zodziais 3,98 0,906
et i8reiksti savo jsitikinimus, nuomong ir liikes¢ius
2
14 & Diskutuojant darbe, man sunku rasti ZodZiy apibudinti tam, kg 2,05 0,913
:é galvoju (r)
15 8 Darbe man gerai sekasi rasti tinkamus Zodzius savo jausmams 3,83 0,977
g apibudinti
[%2]
1.6 g Kai darbe patiriu nemaloniy emocijy, jos lengvai mane uzvaldo (r) 3,23 0,997
1.7 _é Kai darbe nutinka neigiami dalykai, a$ i§ karto stipriai sureaguoju (r) | 3,35 1,031
1.8 '% Itemptose situacijose darbe, man sunku islikti ramiu (-ia) ir reaguoti 2,72 0,988
» apgalvotai (r)
c
19 S Kai darbe Zmonés demonstruoja stiprias emocijas, as pats (-i) i$§ karto | 2,90 0,967
E stipriai sureaguoju (r)
1.10 Kai darbe uzpliista neigiami jausmai, nusiviliu arba pykstu ant saves, | 2,91 1,094
° kad man taip nutinka (r)
>
1.11 z Darbe sakau sau, kad neturéciau jaustis taip, kaip jauciuosi (r) 2,81 1,130
1.12 E g Darbe kritikuoju save dél neracionaliy ar netinkamy emocijy (r) 2,63 1,131
o
1.13 'E :g Manau, kad kai kurios emocijos, kurias patiriu darbe, yra negeros 3,1 1,189
ﬁ § arba netinkamos ir neturéciau jy jausti (r)
1.14 Darbo metu man lengva susikaupti ties atlickama uzduotimi 4,00 0,819
1.15 Kai darbe kalbuosi su kitais Zmonémis, a§ pilnai sutelkiu démesj jta | 4,01 0,789
é zmogy ir jdémiai jo klausausi
1.16 = Darbo susitikimuose nesunkiai galiu sutelkti démesj j tai, kas vyksta, | 3,83 0,948
2 nepradédamas galvoti apie pasalinius dalykus
1.17 gﬁ Kai dirbu, susikoncentruoju tik j tai, kg darau ir nieko daugiau 3,48 0,900
1.18 é Kai kg nors dirbu, dalis mano minéiy yra uzimtos kitais dalykais, 2,72 1,033
& pavyzdziui, kg veiksiu véliau, ar kg mieliau daryc¢iau (r)
8 lentelé. PrieraiSumo teiginiy vidurkiai
Nr. | Dimensija | PrieraiSumo teiginys Vidurkis SD
3.1 Prireikus a$ kreipiuosi j zmones — tai padeda. (r) 4,07 0,767
3.2 Savo problemas ir riipes¢ius daZniausiai aptariu su kitais. (r) 3,37 0,989
o
3.3 £ AS aptariu dalykus su Zmonémis. (r) 3,79 0,835
3.4 g Nesijauciu patogiai atsiverdamas (-a) kitiems 2,76 1,006
3.5 > Man labiau patinka neparodyti kitiems, kaip as jauciuosi giliai viduje | 3,08 1,070
3.6 Daznai nerimauju, kad kitiems zmonéms as neriipiu 2,29 1,044
3.7 ‘g ° AS daznai bijau, kad kiti zmonés gali mane palikti 2,18 1,047
3.8 zZ € Nerimauju, kad kitiems a$ nertipésiu tiek, kiek man riipi jie 2,41 1,131
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9 lentelé. Tikslo orientacijos teiginiy vidurkiai

Nr. | Dimen | Teiginys Vidurkis | SD
sija
2.1 Esu pasiruoses (-usi) pasirinkti sudétingg darbo uzduotj, i$ kurios 3,93 0,835
galéciau daug iSmokti
2.2 ° Daznai ieskau galimybiy jgyti naujy jgudziy ir Ziniy 4,00 0,895
S
2.3 = Man patinka i$8tkius kelian¢ios ir sudétingos darbo uzduotys, kuriose | 3,70 1,011
= galiu jgyti naujy jgidziy
24 g Man savo gebéjimy ugdymas yra pakankamai svarbus, kad ryz¢iausi 3,73 0,962
rizikuoti
2.5 Man labiau patinka dirbti situacijose, kuriose reikia auksto lygio 3,64 1,000
gebéjimy ir talento
2.6 ° AS vengcéiau imtis naujos uzduoties, jeigu biity tikimybé, kad kitiems 2,76 0,995
= pasirodysiu gana nekompetentingas (-a)
(@]
2.7 § Man svarbiau neparodyti, kad kazko nemoku, negu jgyti naujy jgidziy | 2,28 0,956
2.8 38 AS stengiuosi vengti situacijy, kuriose galiu pasirodyti prastai 2,79 1,044
X
2.9 S Dvejoju, ar galéciau imtis tam tikros uzduoties darbe, jeigu rezultatai 2,64 0,985
galéty atskleisti nepakankamus mano gebéjimus
2.10 Man svarbu parodyti, kad galiu geriau nei mano kolegos 2,88 1,250
211 " Man labiau patinka dirbti su projektais, kuriuose galiu jrodyti savo 3,43 1,120
§ sugebg¢jimus kitiems
2.12 .g) Stengiuosi i$siaiskinti, ko reikia, kad pademonstruociau savo 3,38 1,105
gebéjimus kitiems
2.13 Man patinka, kai kiti Zino, kaip gerai man sekasi 3,56 1,079

Psichologinio atsiribojimo nuo darbo klausimy blokas atskleidzia, kad respondentai po darbo ne
visiSkai atsipalaiduoja nuo darbo reikaly — teiginiai jvertinti nuo M = 2,38 iki M = 3,17 (Zr. priedg Nr.
6). Teiginys 4.4 ,,AS pailsiu nuo darbo reikalavimy* i§ visy keturiy jvertintas auk$c¢iausiai — M = 3,17,
vadinasi, nors ir galvodami apie darbg poilsio metu, Zmonés sugeba vidutiniskai pailséti.

Kalbant apie darbo kriivio teiginius (zr. prieda Nr. 6), daugiausiai pritarimo sulauké teiginys 5.4
»Mano darbe reikia daug nuveikti® (M = 3,85), kuris nusako jausma, kiek reikia dirbti. Kiek didesnio,
nei vidutinio, jvertinimo sulauke teiginys, kad darbe reikia dirbti greitai (M = 3,33), o like¢ teiginiai
ivertinti kiek maziau nei vidutiniskai. Bendra tendencija rodyty, kad darbo kriivis vertinamas kaip
vidutinio sunkumo.

Organizaciniy suvarzymy teiginiai rodo, kad respondentai nejaucia itin daug suvarZymy, kurie
trukdyty jiems gerai atlikti darbg (zr. 10 lentelg). Visi teiginiai jvertinti maziau nei vidutiniskai — nuo
M = 2,46 iki M = 2,88. I$ $iy teiginiy respondentams labiausiai trukdo taisyklés ir procediiros
organizacijoje (M = 2,88), informacijos trikumas (M = 2,76) ir Kkiti darbuotojai (M = 2,72).

Vertinant teiginius apie ruting, matoma, kad respondentai savo darbo ruting vertina kiek maziau nei
vidutiniskai (M = 2,7 ir M = 2,84), tadiau, pritaria, kad atlieka pasikartojancias veiklas — teiginys 7.3
»Atlikdamas savo darbg, atlieku pasikartojancias veiklas® jvertintas kiek didesniu nei vidutiniu balu
— M = 3,4 (zr. prieda Nr. 6).
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10 lentelé. Organizaciniy suvarzymy teiginiy vidurkiai

Nr. Teiginys Vidurkis SD

6.1 Prastos jrangos ar reikmeny 2,52 1,198
6.2 Organizaciniy taisykliy ir procediiry 2,88 1,180
6.3 Kity darbuotojy 2,72 1,108
6.4 Mano vadovo 2,52 1,169
6.5 [rangos ar reikmeny trikumo 2,46 1,156
6.6 Nepakankamy mokymy 2,67 1,107
6.7 Man daznai trukdo aplinkiniai 2,57 1,001
6.8 Truksta biitinos informacijos, kg, arba kaip, daryti 2,76 1,127
6.9 Priestaringy darbo reikalavimy 2,66 1,132
6.10 | Nepakankamos pagalbos i$ kity 2,50 1,054
6.11 | Neteisingy nurodymy 2,57 1,120

Autonomijos skalés teiginiai atskleidzia, kad respondentai savo darbe jauciasi gana savarankiski —
abu autonomijg iSreiskiantys teiginiai jvertinti kiek geriau nei vidutiniskai — nuo M = 3,52 iki M =
3,63, o reversinis klausimas 8.3 jvertintas j neigiamg pus¢ M = 2,41 (zr. prieda Nr. 6).

Vadovy paramos skalés teiginiai rodo, kad respondentai jaucia vadovy parama — visi teiginiai jvertinti
geriau nei vidutiniskai, taciau neperkopé 4 baly vidurkio (zr. prieda Nr. 6). Daugiausiai pritarimo
sulauké teiginys 9.3 ,,Vadovas iSreiskia pasitikéjimg mano sugebéjimais gerai atlikti darbg™ (M =
3.85), vadinasi darbuotojai jaucia savo vadovo pasitikéjima.

Ripestingo etinio klimato teiginiai jvertinti taip pat gana teigiamai — vidurkiai vir$ 3 baly, taciau velgi
neperkopé 4 (nuo M = 3,11 iki M = 3,82) (zr. prieda Nr. 6). Tai rodo, kad organizacing parama
reprezentuojantys veiksniai yra vertinami teigiamai ir respondentai juos jaucia savo darbuose.

Konstrukty vidurkiai. Apzvelgus teiginiy vidurkius, buvo vertinti naujai sudaryty konstrukty
vidurkiai (zr. 11 lentele). Bendras jsisgmoninto démesingumo klausimy bloko vidurkis M = 3,49, 0
i§ jo dimensijy didziausig jvertinimo balg turi verbalinio apibtidinimo dimensija — M = 3,96 ir
samoningo Vveikimo — M = 3,72. Vadinasi, respondenty jsisamoninto démesingumo lygis yra
iSreikStas | teigiama puse.

Tikslo orientacijos konstrukto meistriSkumo dimensija pateiké auksc¢iausig jvertinimg — M = 3,80.
Kiek mazesnio, bet didesnio uz vidutinj, jvertinimo sulauké veiklos orientacija — M = 3,31, o veiklos
vengimo dimensija buvo jvertinta maziausiai — M = 2,62. Tai rodo, kad respondentai labiau orientuoti
1 tobuléjima ir | gerg darbo atlikima dél noro jaustis pripazintu, o ne i§ paskaty iSvengti nes¢kmés,
kurios labiau skatinty vengti imtis veikly.

PrieraiSumo skalés bendras vertinimo balas buvo gana neaukstas — M = 2,44, kurio vengimo dimensija
buvo kiek auksciau jvertinta (M = 2,52), o nerimo — zemiau (M = 2,29) kas rodo, kad respondentai
jaucia saugy prieraiSuma ir nesaugaus prieraiSumo strategijos néra dominuojancios tarpasmeniniuose
santykiuose.

45



11 lentelé. Sudaryty konstrukty/jy dimensijy vidurkiai

Nr. Konstruktas/dimensija Vidurkis SD

1 Isisgmonintas démesingumas — bendras 3,49 0,52153
2 Isisgmonintas démesingumas — verbalinis apibaidinimas 3,96 0,68935
3 Isisgmonintas démesingumas — emocinis atsitraukimas 2,95 0,80498
4 Isisgmonintas démesingumas — atsiribojimas nuo vertinimo 3,14 0,84805
5 Isisamonintas démesingumas — samoningas veikimas 3,72 0,61464
6 Tikslo orientacija — meistriSkumo 3,80 0,76594
7 Tikslo orientacija — veiklos vengimo 2,62 0,81544
8 Tikslo orientacija — veiklos 3,31 0,88340
9 PrieraiSumas - bendras 2,44 0,62547
10 PrieraiSumas - vengimo 2,52 0,65608
11 PrieraiSumas - nerimo 2,29 0,96322
12 Psichologinis atsiribojimas po darbo 2,72 0,92454
13 Darbo kruvis 3,13 0,79647
14 Organizaciniai suvarzymai 2,62 0,75349
15 Rutina 2,98 0,99674
16 Autonomija 3,58 0,94662
17 Vadovo parama 3,54 0,87447
18 Klimatas 3,35 0,76901

Like¢ 7 konstruktai neturi smulkesniy dimensijy. Rezultaty vidurkiai balansuoja apie vidutinj
jvertinimg. Geriau jvertintas autonomijos konstruktas (M = 3,58), vadovo parama (M = 3,54) ir
rupestingas klimatas (M = 3,35). Tai yra organizacing¢ paramg atspindintys veiksniai. Darbo krivis
(M = 3,14) ir rutina (M = 2,98) vertinami kaip vidutiniski. Psichologinis atsiribojimas po darbo kiek
mazesnis uz vidutinj (M = 2,72), kas rodo, kad respondentams po darbo tenka galvoti apie darbo
ripescius ir tai trukdo pailséti, atstatyti energinius resursus. Organizaciniy suvarZymy konstrukto
vidurkis maziausias i$ visy veiksniy — M = 2,62, o tai yra teigiamas rezultatas, kuris rodo, kad
respondentai savo darbe nejaucia daug organizaciniy suvarzymy.

Apibendrinant, is jsisgmoninto démesingumo dimensijy verbalinis apibiidinimas ir sgmoningas
veikimas jvertinti geriau, nei emocinis atsitraukimas ir atsiribojimas nuo vertinimo. Analizuojant
rezultatus jzvelgiamas désningumas, kad neigiamgq jtakq turintys organizaciniai veiksniai (tokie kaip
organizaciniai suvarzymai, darbo rutina bei kriivis) respondenty jauciami maZiau, o organizacing
paramg reiskiantys veiksniai (tokie kaip autonomija, vadovo parama bei riipestingas etinis klimatas)
Jjuntami labiau. Individualiis veiksniai atskleidZia, kad dominuoja meistriskumo tikslo orientacija,
saugaus prieraisumo strategijos ir respondentai po darbo gana sunkiai pamirsta darbg, nors tai ir
netrukdo bendrai pailséti.
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4.3. Isisamoninto démesingumo ir jj lemianciy veiksniy analizé respondenty demografiniy
charakteristiky kontekste

Toliau buvo analizuota jsisgmoninto démesingumo raiSka respondenty demografiniy charakteristiky
kontekste. Vertinta, ar skiriasi jsisgmoninto démesingumo lygis, priklausomai nuo pareigy pobtdzio,
darbo sektoriaus bei darbo patirties. Taip pat apzvelgti amziaus ir ly¢iy skirtumai. Pradzioje buvo
patikrinti bendro jsisgmoninto démesingumo ir atskiry jo dimensijy skirstiniai, pasitelkiant
Kolmogorov-Smirnov testo rezultatus. Bendro jsisgmoninto démesingumo skirstinys buvo artimas
normaliajam, p = 0.068 (jeigu p > 0,05, vadinasi duomeny reikS§més pasiskirsciusios pagal normalyjj
skirstinj (Piligrimiené, 2016)), tod¢l jam buvo taikomi parametriniai kriterijai, o jsisgmoninto
démesingumo dimensijoms buvo taikomi neparametriniai Kriterijai (p = 0,000).

Isisgmoninto démesingumo lygis tarp vyry ir motery skyrési — motery vidurkis M = 3,46, o vyry —
M = 3,59, pasikliautinieji intervalai nepersidenge, todél buvo nuspresta nustatyti vidurkiy skirtumo
reik§minguma, taikant t-testo Kriterijy. Atliktas testas patvirtino, kad skirtumas yra statistiskai
reik§mingas — p = 0,016 (rezultatai pateikiami 12 lentel¢je).

12 lentelé Vyry ir motery bendro jsisgmoninto démesingumo vidurkiy palyginimas (t-testas)

Vidurkis sd Ttesto reikSmé | df preik§mé
Moterys 3.46 0,54037 -2,43 151 0.016
Vyrai 3.59 0,41786

Vertinant atskiras dimensijas, statistiSkai reikSmingas skirtumas buvo nustatytas dviejose dimensijose
— emocinio atsitraukimo ir atsiribojimo nuo vertinimo, kuriy pasikliautinieji intervalai taip pat
nepersidengé ar persidengé labai nezymiai. ReikSmingumas buvo tikrintas Mann-Whitney rangy
sumy kriterijumi (zr. 13 lentel¢). Emocinio atsitraukimo dimensijos p = 0,000, o atsiribojimo nuo
vertinimo p = 0,007. Vertinant Siy dimensijy vidurkius, vyry sugebéjimas emociskai atsiriboti ir
nejsitraukti ] situacijg yra auksStesnis. Visgi, reikia atsizvelgti, kad tyrime dalyvavo 81,1% motery ir
tik 18,9% vyry, tad daryti drasias iSvadas apie skirtumus tarp ly¢iy populiacijos mastu biity netikslu,
nes tai gali biiti atsitiktinumas dél neproporcingo pasiskirstymo.

13 lentelé. Vyry ir motery jsisamoninto démesingumo vidurkiy palyginimas atskirose dimensijose (Mann-
Whitney testas)

Moterys Vyrai
Vidurkis (sd) | Vidurkis (sd) U testo Z testo p reikSmé
reik§mé reikSmé
Verbalinis apibiidinimas 3,95 (0,71) 4 (0,58) 141215 -0,266 0,791
Emocinis atsitraukimas 2,89 (0,82) 3,23 (0,69) 10784,0 -3,5652 0,000
Atsiribojimas nuo vertinimo | 3,08 (0,85) 3,38 (0,82) 11670,5 -2,678 0,007
Samoningas veikimas 3,74 (0,63) 3,65 (0,54) 12718,5 -1,650 0,099

Vertinant pagal amziy, bendro jsisgmoninto démesingumo vidurkiai Zymaus skirtumo nerodé,
pasikliautinieji intervalai persidenge, rySkesnis skirtumas buvo matyti tik vyriausioje kartoje (1946-
1964 m.). Tai galéty biti paaiskinama pacio klausimyno turiniu — vyriausiems jis galéjo biiti maziau
suprantamas. Taciau, §is skirtumas nebuvo statistiSkai reikSmingas — pagal Games-Howell
neparametrinj kriterijy p reik§més buvo didesnés nei 0,05 (zr. prieda Nr. 7).
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Vertinant atskiras dimensijas pagal amziy, reikSmingas skirtumas buvo gautas verbalinio
apibtidinimo kategorijoje (p = 0.004) ir atsiribojimo nuo vertinimo (p = 0.011) (vertinant pagal
Kruskal-Wallis kriterijy k nepriklausomoms imtims). Rezultatai pateikiami 14 lenteléje. Verbalinio
apibiidinimo dimensijoje vidurkiy ir pasikliautinyjy intervaly skirtumai iSryskéjo vyriausioje (M =
3.73) ir jauniausioje (M = 3.76) amziaus kategorijose, t.y. jos buvo panasios tarpusavyje ir skyrési
nuo kity dviejy (vidurkiai buvo Zemesni). Atsiribojimo nuo vertinimo dimensijoje maziausias
vidurkis buvo vyriausioje kartoje (M = 2,84), kuris vienintelis buvo Zzemesnis negu 3 balai. Tai galéty
reiksti, kad vyresniems Zmonéms yra sunkiau atsiriboti nuo emocinio jsitraukimo, jie situacijas priima
suasmenintai ir gali dazniau kritikuoti save.

14 lentelé. Isisgmoninto démesingumo vidurkiy palyginimas atskirose dimensijose pagal amziy (Kruskal-
wallis testas)

1946-1964 | 1965-1980 | 1981-1995 | Nuo 1996
Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis H testo df p reik§mé
(sd) (sd) (sd) (sd) reikSmé
Verbalinis 373(0,62) | 4,09 (0,63) | 3.99 (0,69) | 376 077 | 13126 3 0,004
apibudinimas
Emocinis 3,05(0,63) | 2,88 (0,72) | 2,96 (0,86) | 2,96 (0,82) | 2,014 3 0,570
atsitraukimas
Atsiribojimas 2,84 (0,65) | 3,02 (0,76) | 3,24 (0,89) | 3,1(0,87) 11,060 3 0,011
nuo vertinimo
Samoningas 3,82 (0,56) | 3,87(0,53) | 3,67 (0,64) | 3,64 (0,65) | 5,742 3 0,125
veikimas

Bendras jsisgmoninto démesingumo lygis tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas
uziman¢iy respondenty nesiskyré — vidurkiai skyrési labai nezymiai, pasikliautinieji intervalai
persidengé, pagal t-testo kriterijy p > 0,05 (Zr. priedg Nr. 7). Vertinant atskiras dimensijas, statistiskai
reik§mingas skirtumas buvo tik verbalinio apibadinimo kategorijoje — vadovaujanciy pareigy vidurkis
M = 4.10, o nevadovaujan¢iy M = 3,90 — pasikliautinieji intervalai nepersidengé ir pagal Mann-
Whitney kriterijy p = 0.012. Rezultatai pateikiami 15 lenteléje. Tai galéty reiksti, kad aukstesnes,
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai sugeba geriau iSreik$ti savo mintis, nuomon¢ ar
jausmus.

15 lentelé. Jsisamoninto démesingumo vidurkiy palyginimas atskirose dimensijose pagal pareigas (Mann-
Whitney testas)

Vadovaujantys Nevadovaujantys

Vidurkis (sd) Vidurkis (sd) U testo reikSmé | Z testo reik§mé | p reik§mé
Ve.rb_al!n!s 4,10 (0,65) 3,90 (0,70) 15610,5 -2,500 0,012
apibuidinimas
Emocinis 2,94 (0,83) 2,95 (0,80) 18255,5 -0,200 0,841
atsitraukimas
Atsiribojimas 3,12 (0,87) 3,15 (0,84) 17986,0 -0,434 0,664
nuo vertinimo
Samoningas 3,68 (0,69) 3,73 (0,59) 18241,0 -0,213 0,831
veikimas
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Vertinant bendra jsisgmonintg démesinguma pagal darbo patirti, jokiy reikSmingy skirtumy nebuvo
atskleista (zr. priedg Nr. 7). Vertinant atskiras dimensijas, skirtumas buvo tik atsiribojimo nuo
vertinimo dimensijoje (p = 0.01, vertinant pagal Kruskal-Wallis kriterijy k nepriklausomoms imtims).
Rezultatai pateikiami 16 lenteléje. Sioje atsiribojimo nuo vertinimo dimensijoje didziausias vidurkis
buvo 1-3 metus dirbanciy asmeny (M = 3,34) ir 3-5 metus dirbanciy asmeny (M = 3,22), taip pat jy
pasikliautinieji intervalai buvo labiau pasislinke j didesn¢ puse, lyginant su kitomis dvejomis
kategorijomis. Tai rodyty, kad tokj vidutinj darbo stazg jmon¢je turintys darbuotojai sugeba pernelyg
nejsitraukti ] darbines situacijas emociskai, pernelyg nesusitapatinti ir nesmerkti saves dél kylanciy
jausmy. Lyginant pagal amziy, rezultatai buvo atskleide, kad vyresnei kartai sunkiau atsiriboti nuo
patir¢iy vertinimo, tad tikétina, kad vyresnioji karta atstovauja ir ilgesn¢ nei 5 mety patirtj turinciy
respondenty grupe. Tai atitikty ir Sios darbo patirties rezultatus. Tuo tarpu darbuotojai, dirbantys iki
mety, jaucia didesne emocing jtampa, sulaukia daugiau kritikos, padaro daugiau klaidy, nes mokosi,
todél tiketina, kad atsiriboti nuo patir¢iy asmeninio vertinimo yra sudétingiau.

16 lentelé. Jsisamoninto démesingumo vidurkiy palyginimas atskirose dimensijose pagal patirtj Kruskal-
wallis testas)

Iki 1 mety | 1-3 metai 3-5 metai 5 metai ir
daugiau

Vidurkis Vidurkis Vidurkis Vidurkis H testo df p reik§mé

(sd) (sd) (sd) (sd) reik§meé
Verbalinis 3,87 (0,57) | 3,98 (0,74) | 4,02 (0.61) | >%°(0.73) | 2900 3 0,407
apibudinimas
Emocinis 2,96 (0,78) | 2,92(0,80) | 2,99 (0,83) | 2,95(0,81) | 0,565 3 0,904
atsitraukimas
Atsiribojimas | 3,12 (0,67) | 3,34 (0,86) | 3,22 (1,09) | 3,02(0,79) | 15,718 3 0,001
nuo vertinimo
Samoningas 3,62 (0,55) | 3,78 (0,70) | 3,71(0,57) | 3,73(0,61) | 5,656 3 0,130
veikimas

Galiausiai, vertinant bendra jsisgmoninta démesinguma pagal darbo sektoriy, reik§mingy skirtumy
jzvelgta nebuvo (zr. prieda Nr. 7). Vienintelé sgmoningo veikimo dimensija atskleidé reik§minga
skirtumg (p = 0.008, vertinant pagal Kruskal-Wallis kriterijy k nepriklausomoms imtims). Rezultatai
pateikiami 17 lenteléje.

17 lentelé. Jsisgmoninto démesingumo vidurkiy palyginimas atskirose dimensijose pagal sektoriy (Kruskal-
wallis testas)

Visuomeninis | Verslo Viesasis
Vidurkis (sd) | Vidurkis (sd) | Vidurkis (sd) | H testo df p reik§mé
reikSmé

Verbalinis 4,766 2 0,092
apibiidinimas 3,94 (0,62) 4,02 (0,63) 3,79 (0,87)
Emocinis 3,05 (0,64) 2,93 (0,86) 2,93 (0,78) 1,988 2 0,370
atsitraukimas
Atsiribojimas 2,99 (0,82) 3,19 (0,82) 3,12 (0,94) 3,329 2 0,189
nuo vertinimo
Samoningas 3,90 (0,48) 3,69 (0,60) 3,65 (0,74) 9,564 2 0,008
veikimas
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Samoningo veikimo dimensija vidurkiy skirtumg atskleidé vertinant tik pagal darbo sektoriy.
Didesnis vidurkis buvo visuomeninio sektoriaus darbuotojy (M = 3,89), o pasikliautinasis intervalas
orientuotas | aukStesne puse ir beveik nepersidenge su kitais dviem sektoriais (Siek tiek su vieSuoju).
Galima daryti prielaida, kad visuomeniniame darbe darbuotojams lengviau suprasti savo darbo
prasme, save motyvuoti ir tokiu biidu susikoncentruoti j veikla.

Vertinant veiksniy vidurkiy skirtumus demografiniy charakteristiky kontekste, daugiausia skirtumy
atskleista pagal darbo sektoriy (zr. 18 lentele). Nustatytas statistiSkai reik§mingas skirtumas net su 9
veiksniais (ar veiksnio dimensija), todél nuspresta detaliai panagrinéti butent Siuos skirtumus.

18 lentelé. Veiksniy vidurkiniy rangy palyginimas pagal darbo sektoriy

Visuomeninis Verslo Viesasis
Vidurkinis rangas p reikSmé

Meistriskumo tikslo 205,89 230,24 190,05 0,019
orientacija

Vgiklos _\_/engimo tikslo 230,41 196,23 262,80 0,000
orientacija

Veiklos tikslo orientacija 201,21 223,94 211,68 0,319
PrieraiSumas - vengimas 182,52 221,46 235,04 0,014
PrieraiSumas - nerimas 198,23 212,22 246,80 0,021
PrieraiSumas bendras 179,85 219,57 242,62 0,004
Psichologinis atsiribojimas | 199,52 227,23 204,03 0,113
po darbo

Darbo kriivis 199,08 215,75 236,26 0,139
Organizaciniai suvarzymai 184,82 209,54 266,05 0,000
Rutina 199,43 228,50 200,59 0,065
Autonomija 217,35 244,32 140,89 0,000
Vadovo parama 240,16 231,22 157,13 0,000
Riipestingas etinis klimatas | 227,16 225,01 185,81 0,024

StatistiSkai reikSmingiausi skirtumai veiklos vengimo tikslo orientacijos, organizaciniy suvarzymy,
autonomijos ir vadovo paramos (p = 0,001). Matyti, kad daugiausia autonomijos savo darbe jaucia
verslo sektoriaus respondentai (244,32), o maziausiai — Viesojo sektoriaus (140.89). Galima nuspéti,
kad vieSajame sektoriuje rySkesné hierarchiné struktiira ir daugiau biurokratijos, kuri lemia maZzesne
autonomijg. Tuo tarpu verslo sektoriuje darbuotojams gali buti suteikiama daugiau laisvés
improvizuoti ir skatinama iniciatyva siekiant tiksly. Tokig prielaidg patvirtina ir kitas su vadovo
parama susijes veiksnys — vadovo parama — kurios maziausiai jaucia vieSajame sektoriuje dirbantys
respondentai (157,13), o daugiausiai — visuomeniniame (240,16), taciau nedaug atsilieka ir verslo
sektorius (231,22). IS dalies susije rezultatai ir tikslo orientacijos dimensijose. MeistriSkumo tikslo
orientacija (reprezentuojanti orientuotus ] tobuléjima darbuotojus, kurie nebijo suklysti) labiau
pasireiSkusi tarp verslo sektoriaus respondenty (230,24), o Stai veiklos vengimo orientacija (kuri
nusako, jog zmogus gali atsisakyti veiklos ar darbo, nes bijo sulaukti neigiamo jvertinimo) labiausiai
paplitusi viesajame sektoriuje (262,80). Taigi, zemas vadovo paramos ir autonomijos lygis, veiklos
vengimo tikslo orientacija rodo, kad vieSajame sektoriuje triiksta organizacinés paramos. Ta
patvirtina ir riipestingo etinio klimato jvertinimas, nes jis ir vél Zemiausiai jvertintas vieSajame
sektoriuje (185,81), o verslo (225,01) ir visuomeniniame sektoriuje (227,16) jvertintas gana panasiai.
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Prie Zemo organizacinés paramos lygio vieSajame sektoriuje dar prisideda ir organizaciniai
suvarzymai, kuriy daugiausiai jaucia vieSajame sektoriuje (266,05) dirbantys respondentai.
Maziausiai organizaciniy suvarzymy jaucia visuomeninis sektorius (184,82). Vertinant prieraiSuma
(tiek bendra, tiek dimensijas), daugiausiai nesaugaus prieraiSumo strategijomis vadovaujasi viesasis
sektorius, 0 maziausiai — visuomeninis. Visuomeninis sektorius pagal savo id¢ja yra orientuotas |
bendravima su kitais, pridétinés vertés visuomenei kiirimu, tad gana logiSka, kad saugus prieraiSumas
Sioje kategorijoje labiau pasireiskia.

Vertinant pagal lyti, statistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas tik veiklos vengimo tikslo
orientacijos (p = 0.025) ir prieraiSumo vengimo (p = 0,004) veiksniuose. Idomu tai, kad prieraiSumo
vengimo vertinimas aukstesnis vyry tarpe (vidurkinis rangas 252,38, o motery — 208,73), 0 tuo tarpu
veiklos vengimo tikslo orientacija auks§¢iau jvertinta tarp motery (vidurkinis rangas 223,49, o vyry —
189,24). IS pirmo zvilgsnio atrodyty, kad abu veiksniai susije su vengimu, taciau rezultatai rodo, kad
tai néra panaSaus pobuidzio vengimas — vyrai labiau i$siskyré nesaugaus prieraiSumo strategijoje, kas
galéty rodyti, jog jie sunkiau atsiveria, vengia artimy santykiy, tai labiau su vidiniu Zmogaus pasauliu
susijes rysys, o Stai veiklos vengimo tikslo orientacija kalba apie baime pasirodyti nekompetentingu,
tai labiau j iSor¢ ir iSoring motyvacija orientuotas rysys, kuris stipriau jauciamas tarp moteriskos lyties
atstoviy.

Pagal darbo patirtj atskleisti trijy veiksniy statistiSkai reik§mingi skirtumai: psichologinio
atsiribojimo po darbo (p = 0.000), rutinos (p = 0,003) ir ripestingo etinio klimato (p = 0,047). Siy
veiksniy vidurkiniai rangai pateikiami 4 pav. MaZziausig patirt] turintys darbuotojai labiausiai sugeba
psichologiskai atsiriboti po darbo, taip pat jie savo darbuose dazniau susiduria su darby rutina. Labai
tikétina, kad maZza patirtis susijusi su Zemesnémis pareigomis, kurios dazniau biina rutininés, maziau
Ipareigojancios, suteikian¢ios maziau atsakomybés, o tod¢l ir psichologinis atsiribojimas po darbo jy
yra aukstesnis. Atitinkamai ilgiausig patirt] turintys darbuotojai $iuos du veiksnius jvertino
Zemiausiai. Ripestingg etinj klimatg savo darbuose labiausiai jau¢ia 1-3 metus dirbantys
respondentai, 0 maziausiai — ilgiausig patirtj turintys darbuotojai.
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4 pav. Veiksniy vidurkiniy rangy palyginimas pagal darbo patirtj
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Pagal vadovaujancias ir nevadovaujancios pareigas atskleisti statistiSkai reikSmingi skirtumai:
psichologinio atsiribojimo po darbo (p = 0.000), rutinos (p = 0.000), meistriskumo tikslo orientacijos
(p = 0.001), autonomijos (p = 0.002), vadovo paramos (p = 0.009), vengimo tikslo orientacijos (p =
0.026) ir organizaciniai suvarzymy (p = 0.042) veiksniuose. Siy veiksniy vidurkiniai rangai
pateikiami 5 pav. Kaip matyti i§ palyginimy, vadovaujanéias pareigas uzimantys darbuotojai
pasizymi aukStesniais vadovo paramos, autonomijos ir meistriSkumo tikslo orientacijos jvertinimais
ir Zemesniais rutinos, psichologinio atsiribojimo po darbo ir vengimo tikslo orientacijos veiksniy
vertinimais. Tai labai logiski rezultatai, nes atsakingesnés vadovaujancios pareigos yra Susijusios su
didesne saviraiska, veiksmy laisve, tai reiSkia ir mazesne rutina, taciau didesne atsakomybe, jtampa
ir su tuo susijusiu mazesniu psichologiniu atsiribojimu po darbo. Jie labiau orientuoti j tobuléjimg ir
maziau j veiklos vengimo (dél baimés suklysti) tikslo orientacija.
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5 pav. Veiksniy vidurkiniy rangy palyginimas pagal pareigas

Vertinant pagal amzZiy, statistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas tarp $iy veiksniy: prieraiSumo
nerimas (p = 0.000), prieraiSumas bendras (p = 0.004), rutina (p = 0.000), organizaciniai suvarzymai
(p = 0.004) ir veiklos vengimo tikslo orientacija (p = 0.030). Siy veiksniy vidurkiniai rangai
pateikiami 6 pav. Daugelyje $iy veiksniy auk$¢iausiais vidurkiais iSsiskyré jauniausioji karta. Jie ypac
i$siskyré rutinos veiksnio vertinime, o prisimenant, kad ir pagal darbo patirtj rutina buvo auks¢iausiai
Jvertinta tarp maziausig patirtj turin¢iy respondenty, tai rezultatai patvirtina vieni kitus, nes tikétina
kad maziausia darbo patirtis ir yra jauniausios kartos respondenty. Jie tai pat jaucCia daugiausiai
organizaciniy suvarzymy, nesaugaus prieraiSumo ir prieraiSumo nerimo. Gali biti, kad jie dar
neapsiprate darbo rinkoje, todél ir jaucia daugiau nerimo, o organizacinius suvarzymus lemia
zemesnés pareigos (kaip bylojo ir palyginimas pagal pareigas). Vyriausioji karta jau¢ia maZziausiai
organizaciniy suvarzymuy, taciau $i karta i$siskyré auksc¢iausiu veiklos vengimo vertinimu. Gali biiti,
kad art¢jant senatvés pensijos amziui jie bijo suklysti ir pasirodyti nekompetentingi, nes jauciasi
nesaugiis. Bendras prieraiSumas ir prieraiSumo nerimas taip pat buvo isreikStas labiau, nei X ir Y
kartos.
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6 pav. Veiksniy vidurkiniy rangy palyginimas pagal amziy

Apibendrinant, bendras jsisgmonintas démesingumas reiksSmingq skirtumgq atskleide tik tarp lyciy,
taciau rezultatus pagal Iytj vertinti reikia atsargiai, nes Iyciy pasiskirstymas buvo labai
neproporcingas. Vertinant atskiras dimensijas, isryskéjo tokie statistiskai reikSmingi skirtumai: vyrai
pasizyméjo aukstesniu gebéjimu atsiriboti nuo vertinimO ir nejsitraukti j situacijq emociskai;
Visuomeniniame sektoriuje sgqmoningo veikimo vidurkis buvo aukstesnis, Pagal darbo patirtj 1-3
metus ir 3-5 metus dirbantys asmenys pasizymi aukStesniais atsiribojimo gebéjimais; Vadovai
pasizymi aukstesniais gebéjimais ZodZiais jvardinti savo mintis ar jausmus, o sunkiausiai tq atlikti
yra vyriausios ir jauniausios kartos atstovams; taip pat vyriausiai kartai sunku atsiriboti nuo
asmeniniy vertinimy. Vertinant atskirus veiksnius, daugiausiai statistiSkai reikSmingy skirtumy buvo
atskleista vertinant pagal darbo sektoriy, o mazZiausiai — pagal darbo patirtj. .

4.4. Isisamoninto démesingumo ir jj lemianciy veiksniy koreliaciné analizé

Duomeny analizé buvo tesiama koreliacine veiksniy ir jsisgmoninto démesingumo (bei jy dimensijy)
analize, siekiant jvertinti rySius ir jy reikSminguma bei stiprumg. Kaip ir analizuojant jsisgmoninto
démesingumo raiska demografiniy charakteristiky kontekste, pries pradedant koreliacing analize,
pirmiausia buvo jvertintas visy veiksniy skirstiniy normalumas. Kolmogorov-Smirnov testo rezultatai
parodé, kad nei vieno veiksnio duomenys néra pasiskirst¢ pagal normalyjj skirstinj, todeél
koreliacinéje analizéje buvo naudojamas Spearman koreliacijos koeficientas, kuris naudojamas kai
skirstiniai néra normalieji (PakalniSkiene, 2012).

StatistiSkai reikSmingas silpnas neigiamas rySys buvo nustatytas tarp jsisgmoninto démesingumo ir
prieraisumo (r = -0,461, p < 0,01). Vidutinis (ir stipriausias, lyginant su visais Kitais veiksniais)
neigiamas rySys buvo nustatytas tik su prieraiSumo-nerimo dimensija (r =-0,521, p <0,01). Silpnesn;j
neigiama, bet, lyginant su kitomis dimensijomis, rySkesnj ry$j turéjo ta pati prieraiSumo-nerimo
dimensija ir jsisgmoninto démesingumo atsiribojimo nuo vertinimo dimensija (r = -0,446, p < 0,01).
Bendras prieraiSumas turéjo neigiamg silpng ry$] su visomis jsisgmoninto démesingumo
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dimensijomis, labiau i$siskyré rySys su verbalinio apibtdinimo dimensija (r =-0,425, p < 0,01). Kuo
zmogus labiau vadovaujasi nesaugaus prieraiSumo strategijomis, tuo jsisgmonintas démesingumas
mazesnis, o daugiau reik§meés Siam rySiui turi prieraiSumo-nerimo strategija. Rysys su prieraiSumo-
vengimo dimensija buvo nevienareik§miskas. Cia nustatytas silpnas neigiamas rysys su jsisgmoninto
démesingumo verbalinio apibtidinimo dimensija (r = -0,339, p < 0,01) ir bendru jsisgmonintu
démesingumu (r = -0,238, p < 0,01), o su kitomis jo dimensijomis rySys buvo labai silpnas arba
statistiSkai reik§mingo rySio i§vis nebuvo nustatyta (zr. 19 lentele), vadinasi, prieraiSumo-vengimo
dimensija turi silpnesnj rysj su jsisgmonintu démesingumu.

19 lentelé. [sisgmoninto démesingumo (]D) sasajos su prieraiSumu

D
ID bendras lD.VtErl?aFnis ID .emociflis itsiribojimas lD‘ s?moningas
apibadinimas atsitraukimas L. veikimas
nuo vertinimo
PrieraiSumas bendras -0,461** -0,425** -0,243** -0,327** -0,318**
PrieraiSumas-vengimas | -0,238** -0,339** -0,074 -0,095* -0,197**
PrieraiSumas-nerimas -0,521** -0,372** -0,327** -0,446** -0,315**

** p<0,01; *. p<0,05

Vertinant tikslo orientacijos rysj su jsisgmonintu démesingumu (zr. 20 lentel¢), nustatytas statistiSkai
reikSmingas silpnas teigiamas rysys (nuo r<0,2 iki r<0,4) tarp jsisgmoninto démesingumo (iSskyrus
Jo atsiribojimo nuo vertinimo dimensijg) ir meistriSkumo tikslo orientacijos. Tai reiskia, kad j
meistriSkuma orientuoti asmenys yra labiau linkg biiti jsisgmonintai démesingi. Atitinkamai veiklos
vengimo dimensija taip pat turéjo statistiSkai reikSmingg silpna, ta¢iau neigiama, rysj su jsisgmonintu
démesingumu ir visomis jo dimensijomis (nuo r<0,2 iki r<0,5), o tai rodo, kad kuo zmogus labiau
orientuotas } darbo atlikima, siekdamas iSvengti neigiamo jvertinimo, tuo jis maziau linkes biti
jsisgmonintai démesingu. Veiklos tikslo orientacija neparodé esant rySio su jsisamonintu
démesingumu, be to jsisamoninto démesingumo rySys su verbalinio apibidinimo ir samoningo
veikimo dimensijomis buvo teigiamas, 0 su emocinio atsitraukimo ir atsiribojimo nuo vertinimo
dimensijomis — neigiamas, todél bendras Sios orientacijos rySys su jsisgmonintu démesingumu liko
maziausiai aiSkus.

20 lentelé. Jsisgmoninto démesingumo sgsajos su tikslo orientacija

Tikslo ID bendras ID verbalinis ID emocinis ID atsiribojimas | ID samoningas
orientacija apibuidinimas atsitraukimas | nuo vertinimo veikimas
Meistriskumo 0,367** 0,393** 0,260** 0,051 0,358**
Veiklos vengimo | -0,428** -0,391** -0,323** -0,272** -0,229**
Veiklos -0,001 0,175** -0,111* -0,117* 0,061

**, p<0,01; *. p<0,05

Ryskesnis neigiamas (silpnas) rySys buvo nustatytas ir tarp organizaciniy suvarzymy bei jsisgmoninto
démesingumo (r = -0,436, p < 0,01) ir jis buvo nuoseklus su visomis jsisgmoninto démesingumo
dimensijomis (Zr. 21 lentele). Tai reiskia, kad kuo daugiau organizaciniy suvarzymy darbuotojas jaus,
tuo jam bus sunkiau biti jsisgmonintai démesingu.

StatistiSkai reikSmingas silpnas teigiamas rySys nustatytas tarp jsisgmoninto démesingumo ir vadovo
paramos (r = 0,312, p < 0,01), autonomijos (r = 0,269, p < 0,01) ir ripestingo etinio klimato (r =
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0,230, p < 0,01) (zr. 21 lentele). Kuo Sie veiksniai bus auks$tesni, tuo ir jsisgmonintas démesingumas
bus auksStesnis. Vadinasi organizaciné parama turi teigiama rysj su jsisgmonintu démesingumu.

Labai silpnas teigiamas rySys buvo nustatytas su psichologiniu atsiribojimu po darbo (r = 0,173,
p < 0,01) ir atitinkamai labai silpnas neigiamas rySys su darbo kruviu (r = -0,152, p < 0,01)
(zr. 21 lentele). Sie rezultatai patvirtina, kad darbo kriivis (eikvojantis energijos resursus) ir
psichologinis atsiribojimas po darbo (atnaujinantis energijos resursus) turi ry$] su jsisgmonintu
démesingumu. Jdomu, kad jsisgmoninto démesingumo atsiribojimo nuo vertinimo dimensija susijusi
kiek stipresniu rysiu tiek su psichologiniu atsiribojimu po darbo (r = 0,233, p < 0,01), tiek su darbo
kraviu (r = -0,226, p < 0,01). Tai rodo, kad kuo labiau Zmogus sugeba atsiriboti nuo emocinio
situacijos vertinimo savo veikloje, tuo labiau sugeba atsiriboti ir nuo minciy apie darbg poilsio metu
arba atvirksciai.

Rutina su jsisgmonintu démesingumu susijusi labai silpnu neigiamu rySiu (r = -0,194, p < 0,01), kiek
daugiau susijusi su verbalinio apibiidinimo dimensija (r = -0,221, p < 0,01) (zr. 21 lentel¢). Tai rodo,
kad kuo daugiau rutinos darbe, tuo jsisgmonintas démesingumas mazesnis, ypatingai jtakos turi
sugebéjimui zodziais jvardinti savo mintis bei jausmus, taCiau §is rySys néra toks reikSmingas
isisgmonintam démesingumui, kaip kiti veiksniai.

21 lentelé. Jsisamoninto démesingumo (JD) sgsajos su psichologiniu atsiribojimu po darbo, darbo kraviu,
organizaciniais suvarzymais, rutina, autonomija, vadovo parama, riipestingu etiniu klimatu

Veiksnys ID bendras ID.Vtzrtfa%inis ID .emociflis ID atsiri?o.jimas ID. sz}moningas
apibaidinimas atsitraukimas | nuo vertinimo veikimas

Psichologinis 0,173** 0,103* 0,121* 0,233** 0,040

atsiribojimas po

darbo

Darbo kruvis -0,152** -0,011 -0,086 -0,226** -0,102**

Organizaciniai -0,436** -0,383** -0,254** -0,331** -0,298**

suvarzymai

Rutina -0,194** -0,221** -0,126** -0,092 -0,110*

Autonomija 0,269** 0,316** 0,114** 0,189** 0,186**

Vadovo parama 0,312** 0,309** 0,124** 0,214** 0,232**

Riipestingas etinis | 0,230** 0,135** 0,206** 0,233** 0,089*

klimatas

**, p<0,01; *. p<0,05

Apibendrinant, rezultatai atskleidé, kad visi veiksniai turéjo statistiSkai reiksmingg rysj su
jsisgmonintu demesingumu. Stipriausias rySys (silpnas arba vidutinis) buvo nustatytas su
prieraisumo, veiklos vengimo tikslo orientacija ir organizaciniy suvarzymy veiksniais, kurie turéjo
neigiamq rysj su jsisgmonintu démesingumu ar jo dimensijomis. Stipraus rySio nei su vienu veiksniu
nustatyta nebuvo. Kiti veiksniai turéjo silpng arba labai silpng rysj, silpniausi is jy buvo rutinos,
psichologinio atsiribojimo po darbo ir darbo kriivio veiksniai.

4.5. Isisgmoninto démesingumo ir jj lemianc¢iy veiksniy regresiné analizé

Atlikus koreliacing analiz¢ galima 1§ dalies patvirtinti keltas hipotezes, nes tarp Siy veiksniy ir
jsisgmoninto démesingumo Yyra nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys (iSskyrus H3 hipoteze, nes
nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingo tarp veiklos tikslo orientacijos ir jsisgmoninto
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démesingumo). Siekiant patvirtinti §iuos rezultatus ir jvertinti kiekvieno veiksnio jtakg jsisgmonintam
démesingumui, atlikta tiesiné regresiné analizé. Regresiné analizé atlikta su kiekvienu veiksniu,
iSskyrus veiklos tikslo orientacija, nes, kaip minéta, rySio tarp Sio veiksnio ir jsisgmoninto
démesingumo nustatyta nebuvo.

Vertinant prieraisumo dimensijy jtakg darbuotojy jsisamonintam démesingumui (zr. 22 lentele),
nustatyta, kad abi dimensijos daro neigiamg jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui (p <
0,05), 0 prieraiSumo nerimas daro zZymiai stipresn¢ jtaka (4 = -0,483), negu prieraisumo vengimas (8 =
-0,113). Bendrai abi dimensijos paaiskina 28,1 % jsisgmoninto démesingumo sklaidos ir modelio
determinacijos koeficientas R>>0.2 rodo, kad modelis gana tinkamas (Cekanavi¢ius, Murauskas,
2014). Kaip bus matyti i$§ tolimesnés analizés, prieraiSumo nerimas daro didziausig jtakg i§ visy tirty
veiksniy. Sie duomenys sutampa su koreliacinés analizés rezultatais, nes prieraidumo nerimas turéjo
stipriausig rySj su darbuotojy jsisgmonintu démesingumu (ir vienintelis 1§ veiksniy, kuris turéjo
vidutinio stiprumo ry$j). Hipotezés H1, Hla ir H1b patvirtintos.

22 lentelé. PrieraiSumo dimensijy jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t P
PrieraiSumas (vengimas) 0,281 -0,113 -2,618 0,009
PrieraiSumas (nerimas) -0,483 -11,227 0,000

Vertinant tikslo orientacijy jtakg jsisgmonintam démesingumui (zr. 23 lentel¢), nustatyta, kad abi
dimensijos daro jtaka darbuotojy jsisamonintam démesingumui (p = 0,000). Kaip ir tikétasi,
meistriSkumo tikslo orientacija daro teigiamg jtaka (f = 0,204), o veiklos vengimo tikslo orientacija
daro neigiamg jtaka (# = -0,365). Bendrai abi orientacijos paaiskina 23,5 % jsisgmoninto démesingumo
sklaidos ir toks determinacijos koeficientas yra pakankamas. Hipotezés H2 ir H4 patvirtintos, o0 H3
nepasitvirtino dar koreliacinés analizés metu.

23 lentelé. Tikslo orientacijy jtaka darbuotojy jsisamonintam démesingumui

Veiksnys R p t p
Meistriskumo tikslo orientacija 0,235 0,204 4,416 0,000
Veiklos vengimo tikslo -0,365 -7,901 0,000
orientacija

Treciasis individualus veiksnys, kurio jtaka buvo vertinta jsisgmonintam démesingumui —
psichologinis atsiribojimas po darbo (Zr. 24 lentelg). Buvo kelta hipotezé H5, kad psichologinis
atsiribojimas po darbo darys teigiamg itaka darbuotojy isisgmonintam démesingumui ir $i hipoteze
pasitvirtino (5 = 0,164, p = 0.001). Sis veiksnys paaikina vos 2,7 % duomeny sklaidos, bet reikia
atsizvelgti | tai, kad vertinama vieno atskiro veiksnio, kuris neturi daugiau dimensijy, jtaka, nejtraukiant
kity veiksniy. IS trijy individualiy veiksniy psichologinis atsiribojimas po darbo daro maziausig jtaka.

24 lentelé. Psichologinio atsiribojimo po darbo jtaka darbuotojy isisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t p
Psichologinis atsiribojimas po 0,027 0,164 3,447 0,001
darbo
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Pereinant prie organizaciniy veiksniy, jvertinta darbo kriivio jtaka jsisgmonintam démesingumui (Zr.
25 lentele). Sio veiksnio determinacijos koeficientas pats maZiausias i§ visy tikrinty veiksniy — R? =
0,019, tai reiskia, kad paaiskina vos 1,9 % duomeny sklaidos. Taciau jtaka yra statistiskai reikSminga
(p = 0.004) ir neigiama, nors ir maza (4 = -0,139). Sie duomenys leidzia patvirtinti hipoteze¢ H6.

25 lentelé. Darbo kruvio jtaka darbuotojy jsisamonintam démesingumui

Veiksnys R p t p

Darbo kriivis 0,019 -0,139 -2,910 0,004

Zymiai stipresne (viduting) neigiama jtaka darbuotojy jsisamonintam démesingumui daro
organizaciniai suvarzymai (zr. 26 lentelg) — f = -0,436, p = 0,000. Tai antra didziausia jtaka i§ visy
tirty veiksniy. Sis veiksnys paaiskina 19 % jsisgmoninto démesingumo sklaidos — kaip atskiram
veiksniui pakankamai nemazai. Tai antras pagal jtakos reikSme veiksnys, lemiantys jsisamonintg
démesingumg. Koreliacinéje analizéje organizaciniai suvarzymai taip pat buvo vieni i$ stipriausia rysj
turinéiy veiksniy. Sie duomenys leidzia patvirtinti hipoteze H7.

26 lentelé. Organizaciniy suvarzymy jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t P

Organizaciniai suvarzymai 0,190 -0,436 -10,059 0,000

Rutinos neigiama jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui taip pat patvirtinta (hipotezé H8)
(zr. 27 lentele). Nors ji yra maza (f = -0,181), taciau statistiskai reikSminga (p = 0.000). Duomeny
sklaidos $is veiksnys paaiSkina taip pat labai nedaug — tik 3,3 %.

27 lentelé. Rutinos jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t p

Rutina 0,033 -0,181 -3,827 0,000

Galiausiai pereita prie teigiama jtaka turinéiy veiksniy, kurie reprezentuoja organizacing parama.
Pirmasis — autonomija (zr. 28 lentele). Sis veiksnys paaiskina 9,8 % duomeny sklaidos, o jtaka yra
teigiama ir vidutiné (5 = 0,314, p = 0.000). Remiantis Siais rezultatais patvirtinta hipotezé H9.

28 lentelé. Autonomijos jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t p

Autonomija 0,098 0,314 6,858 0,000

Artimas autonomijai veiksnys — vadovo parama, taip pat daro teigiamg viduting jtaka darbuotojy
Isisgmonintam démesingumui (zr. 29 lentele) ir Siek tiek didesne nei autonomija (f = 0,339, p =
0.000). Vadovo parama paaiskina 11,5 % jsisamoninto démesingumui — taip pat Siek tiek daugiau nei
autonomija. Duomenys leidZia patvirtinti H10 hipotezg.

29 lentelé. Vadovo paramos jtaka darbuotojy isisgmonintam démesingumui

Veiksnys R B t p

Vadovo parama 0,115 0,339 7,486 0,000
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Paskutinis likes veiksnys, kurio jtaka isisgmonintam démesingumui buvo jvertina — rlipestingas etinis
klimatas (zr. 30 lentele). Ripestingas etinis klimatas daro maziausig jtaka i§ organizaciniy, teigiama
itakg daranciy, veiksniy (f = 0,250, p = 0.000). Patvirtinta hipotezé H11 — riipestingas etinis klimatas
daro teigiamg jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui.

30 lentelé. Rupestingo etinio klimato jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t p

Riipestingas etinis klimatas 0,063 0,250 5,369 0,000

Atlikus visy veiksniy regresines analizes, paaiskéjo, kad Siame tyrime stipriausig jtakag (viduting
neigiamg) darantis veiksnys — prieraiSumo nerimas, Siek tiek maziau organizaciniai suvarZymai.
Maziausiai jtakos darbuotojy jsisgmonintam démesingumui daro veiklos vengimo tikslo orientacija,
darbo kriivis, psichologinis atsiribojimas po darbo ir rutina. Remiantis Sia regresine analize ir prie§
tai atlikta koreliacine analize, hipoteziy tikrinimo rezultatai pateikiami 31 lenteléje.

31 lentelé. Hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Rezultatas

H1. Nesaugus prieraiSumas daro neigiama jtakg Pasitvirtino
darbuotojy isisgmonintam démesingumui;

Hla. PrieraiSumo nerimas daro neigiamg jtaka Pasitvirtino
darbuotojy isisgmonintam démesingumui;

H1b. PrieraiSsumo vengimas daro neigiama jtaka Pasitvirtino
darbuotojy isisgmonintam démesingumui;

H2. Meistriskumo tikslo orientacija daro teigiama jtaka Pasitvirtino
darbuotojy isisgmonintam démesingumui;

H3. Veiklos tikslo orientacija daro teigiamg jtaka Nepasitvirtino
darbuotojy isisgmonintam démesingumui;

H4. Veiklos vengimo tikslo orientacija daro neigiama Pasitvirtino
jtaka darbuotojy jsisamonintam démesingumui;

HS5. Psichologinis atsiribojimas po darbo daro teigiamg Pasitvirtino
jtaka darbuotojy jsisamonintam démesingumui;

H6. Darbo kriivis daro neigiamg jtakg darbuotojy Pasitvirtino
jsisgmonintam démesingumui;

H7. Organizaciniy suvarzymai daro neigiama jtaka Pasitvirtino
darbuotojy jsisgmonintam démesingumui;

H8. Rutina daro neigiamg jtakg darbuotojy Pasitvirtino
jsisgmonintam démesingumui;

H9. Autonomija daro teigiama jtaka darbuotojy Pasitvirtino
isisamonintam démesingumui;

H10. Vadovo parama daro teigiama jtaka darbuotojy Pasitvirtino
isisamonintam démesingumui;

H11. Rupestingas etinis klimatas daro teigiama jtaka Pasitvirtino
darbuotojy jsisgmonintam démesingumui.

Visgi tikétina, kad organizacijose Sie veiksniai po vieng retai kada veikia, tad siekiant patikrinti Siy
veiksniy jtaka, kaip veikian¢iy drauge, sukurtas regresijos modelis, | kurj jtraukti visi auk$ciau
regresinéje analizéje tirti veiksniai. Sios regresinés analizés rezultatai pateikiami 32 lenteléje.
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Modelio determinacijos koeficientas R?>0.2 rodo, kad modelis yra tinkamas. Veiksniai paaikina
48,9 % isisamoninto démesingumo sklaidos.

32 lentelé. Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka jsisgmonintam démesingumui

Veiksnys R p t p VIF
MeistriSkumo tikslo orientacija | 0,489 0,181 4,301 0,000 1,453
Veiklos vengimo tikslo -0,131 -3,077 0,002 1,498
orientacija

PrieraiSumas (vengimo -0,032 -0,851 0,395 1,168
dimensija)

PrieraiSumas (nerimo dimensija) -0,367 -9,030 0,000 1,358
Psichologinis atsiribojimas po 0,173 4,585 0,000 1,172
darbo

Darbo kravis 0,110 2,572 0,010 1,493
Organizaciniai suvarzymai -0,216 -4,576 0,000 1,843
Rutina -0,109 -2,847 0,005 1,210
Autonomija 0,045 1,021 0,308 1,594
Vadovo parama -0,018 -0,353 0,724 2,124
Riipestingas etinis klimatas 0,128 2,949 0,003 1,562

Paaiskéjo, kad visiems veiksniams veikiant kartu, prieraiSumo vengimas, autonomija ir vadovo
parama neturi reik§mingos jtakos jsisgmonintam démesingumui, t. y. jy p > 0,05). SprendZziant i$
veiksniy (regresoriy) tarpusavio koreliacijy, vadovo parama turéjo stiprig koreliacija su
organizaciniais suvarzymais ( r =-0,570, p < 0,001). Taip pat vadovo paramos neigiamas koeficiento
zenklas rodo neigiamg jo jtaka, kas reikSty, kad did¢jant vadovo paramai, jsisgmonintas
démesingumas mazéty, o tai priestarauja koreliacinés analizés rezultatams ir teorinei logikai. Sie
duomenys leidzia daryti prielaida, kad duomeny multikolinearumas galéjo jtakoti tokius rezultatus.

Visi kiti veiksniai statistiSkai reik§mingai veikia jsisgmonintg démesingumg. Viduting jtaka nustatyta
tik prieraiSumo nerimo dimensijos (5 = -0.367, p = 0.000), tai atitinka ir atskiry veiksniy regresinés
analizés rezultatus, kuriuose prieraiSumo nerimas daré didZiausig jtaka darbuotojy jsisgmonintam
démesingumui. Organizaciniy suvarzymy jtaka antroje vietoje, kaip ir ankstesnéje regresingje
analizéje (f = -0.216, p = 0.000). Tai reiskia, kad didéjant tiek prieraiSumui, tiek organizaciniams
suvarZymams, jsisamonintas démesingumas maz¢ja. Mazesnj efekta (0,1< B < 0,2) tur¢jo like
veiksniai. Netikéta rezultatg atskleide darbo kriivio veiksnys — teigiamas koeficiento zenklas rodo, kad
did¢jant darbo kriiviui, jsisamonintas démesingumas taip pat didéty. Vertinant §j veiksnj atskirai ir
koreliacinéje analizéje rySys buvo neigiamas. Duomeny multikolinearumas bendrame modelyje
gal¢jo jtakoti §j skirtuma.

Regresiné analizé buvo pakartota dar kartg, | bendrg modelj nejtraukiant statistiSkai reikSmingos
jtakos neturéjusiy veiksniy: vadovo paramos, autonomijos ir prieraiSumo vengimo dimensijos
(pakartotos regresinés analizés rezultatai pateikiami priede Nr. 8). Sis modelis paaiskino 48,6 %
jsisgmoninto démesingumo sklaidos, t. y. beveik nesumazéjo lyginant su pirmuoju modeliu. Visi
veiksniai i8liko statistiSkai reikSmingi (p < 0,001), beta koeficienty reikSmés pasikeité labai neZymiai.
Visy veiksniy VIF < 4 (tai rodyty, kad néra multikolinearumo), Kuko mato reikSmés < 1 (néra
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isskir¢iy), Shapiro-Wilk*o kriterijus > 0,05 (lickanos normaliosios). Siy veiksniy jtaka jsisamonintam
démesingumui yra statistiSkai reikSminga.

Apibendrinant, atlikus regresines analizes kiekvienam veiksniui atskirai, visos hipotezés pasitvirtino
(nebuvo tikrinta tik H3 hipotezé, kuri nepasitvirtino dar koreliacinés analizés metu). DidzZiausiq jtakq
turi prieraiSumo nerimo dimensija ir organizaciniai suvarzymai. Véliau vertinant visy veiksniy, kaip
veikianciy drauge, jtakq darbuotojy jsisgmonintam démesingumui viename modelyje, buvo nustatyta,
kad vadovo parama, autonomija ir prieraisumo vengimo dimensija neturi statistiSkai reikSmingos
jtakos jsisgmonintam démesingumui, o darbo krivis bendrame modelyje rodé teigiamq jtakq.
Prieraisumo nerimo dimensija ir organizaciniai suvarzymai isliko darantys didziausiq jtakq.

4.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti individualius ir organizacinius veiksnius, kurie natiiraliai bidami
darbuotojy aplinkoje gali paveikti jy jsisgmonintg démesinguma. [sisgmonintas démesingumas Siame
darbe buvo vertinamas kaip individualius bruozas, kurj kiekvienas darbuotojas turi, nepaisant to, ar
yra sgmoningai mokgsis jsisgmoninto démesingumo techniky.

Isisamonintas démesingumas buvo jvertintas gana teigiamai (M = 3,49) t. y. aukstesniu nei vidutiniu
balu, o i§ jo dimensijy atsiribojimas nuo vertinimo (M = 3,14) ir emocinis atsitraukimas (M = 2,95)
buvo jvertinti praséiau, nei sgmoningas veikimas (M = 3,72) ir verbalinis apibtidinimas (M = 3,96).
Tai leidZia daryti prielaida, kad darbuotojams yra lengviau valdyti démesj ir sklandZiai komunikuoti,
nei valdyti emocijas. Visgi, Siame tyrime vyriSkosios lyties atstovams S$ias emocijas valdyti
(emociskai atsitraukti ir atsiriboti nuo vertinimo) yra lengviau nei moteriskosios lyties atstovéms (p
< 0,05).

Tyrime buvo vertinti trys individualGs veiksniai (prieraiSumas, tikslo orientacija bei psichologinis
atsiribojimas po darbo) ir SeSi organizaciniai veiksniai (darbo kriivis, organizaciniai suvarZymai,
rutina, autonomija, vadovo parama ir riipestingas etinis klimatas). Buvo tikétasi, kad darbo kruvis,
organizaciniai suvarzymai ir rutina darys neigiamg jtaka, o autonomija, vadovo parama ir riipestingas
etinis klimatas — teigiamg. DidZioji dalis hipoteziy pasitvirtino (iSskyrus vieng), hipoteziy testavimo
rezultatai buvo pateikti 31 lenteléje, 58 p..

Koreliacinés analizés metu visi tirti veiksniai tur¢jo statistiSkai reikSminga ry$j su jsisgmonintu
démesingumu, i$skyrus veiklos tikslo orientacijg ir kai kuriy dimensijy tarpusavio rysj. Tad veiklos
tikslo orientacija tolesn¢je regresinéje analiz€je nebuvo tirta. Visi kiti veiksniai Siame tyrime
regresiniy analiziy metu dar¢ statistiskai reik§mingg jtakg darbuotojy jsisgmonintam démesingumui.
Kiek kitokie rezultatai buvo gauti sudarant regresinés analizés modelj, i kurj jtraukti visi veiksniai
(iskyrus minéta veiklos tikslo orientacija). Sio etapo metu statistiskai reik§mingos jtakos nedaré
vadovo parama, autonomija ir prieraiSumo vengimo dimensija. Gali buti, kad duomeny
multikolinearumas bendrame modelyje galéjo sukelti tokius rezultatus.

Vidutin¢ (stipriausia) koreliacija buvo nustatyta tik tarp bendro jsisgmoninto démesingumo ir
prieraiSumo dimensijos — nerimo. Véliau atlikta regresiné analize patvirtino §j ry$j — prieraiSumo
nerimo dimensija turéjo didZiausia jtaka jsisamonintam démesingumui (8 = -0,483, p = 0,000) Sie
rezultatai leidzia daryti prielaidg, kad didéjant prieraiSumo nerimui, darbuotojy jsisgmonintas
démesingumas mazéty ir $io tyrimo ribose prieraiSumo nerimo dimensija daro didZiausig neigiama
jtakg jsisgmonintam démesingumui i§ visy analizuoty veiksniy. Nerimo jtakg jsisgmonintam
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démesingumui patvirtina ir kity autoriy tyrimai, kuriuose nerimo dimensija turédavo stipresn¢ jtaka
jsisamonintam démesingumui, nei vengimo dimensija (Goodall ir kt., 2020; Stevenson, 2017). Siame
tyrime prieraiSumo vengimo dimensija taip pat turéjo statistiskai reikSminga, taciau silpnesne jtaka
jsisamonintam démesingumui (8 = -0,113, p = 0,009). Sie rezultatai rodo, kad prieraiSumas turi rysj
su jsisgmonintu démesingumu, tac¢iau nerimo lemiamos elgesio ir emocijy reguliavimo strategijos
daro zymiai reik§mingesne¢ neigiama jtakg jsisgmonintam démesingumui, negu vengimo.

Organizaciniai suvarzymai Siame tyrime taip pat daré reik§mingg jtakg jsisgmonintam démesingumui
(8 = -0,436, p = 0,000), tai buvo antras pagal efekto stiprumg veiksnys. Pasitvirtino prielaida, kad
organizaciniams suvarzymams didéjant, jsisgmonintas démesingumas mazéty. Organizaciniai
suvarzymai eikvoja démesio valdymui reikalingus energijos resursus (Reb ir kt., 2015), todél turi
neigiamos jtakos jsisgmonintam démesingumui, jskaitant visas jo dimensijas. Tai gali biiti ir gera
Zinia, reiskianti, kad eliminuojant ar sumazinant Siuos organizacinius suvarzymus, galima padéti
darbuotojams biiti jsisgmonintai démesingais be jokiy papildomy mokymy.

Rutina, kuri taip pat gali biiti laikoma vienu i§ organizaciniy, laisvés bei autonomijos suvarzymy, ir
lemti vidiniy resursy $vaistymg bei sunkesnj poreikiy patenkinimag, su jsisgmonintu démesingumu
buvo susijusi statistiSkai reikSmingu, taciau labai silpnu neigiamu rySiu. Tik su jsisgmoninto
démesingumo verbalinio apibiidinimo dimensija rySys buvo kiek stipresnis. Regresiné analizé taip
pat atskleidé, kad didéjant rutinai, jsisgmonintas démesingumas maz¢ja, taciau §i jtaka nebuvo labai
stipri (8 = -0,181, p = 0.000). Tai gali reiksti, kad rutina jtraukia darbuotojg j automatiniy veiksmy
ratg, taip Siek tiek sumazindama samoningg démesio sutelkima; Kiek stipresnis rySys koreliacinés
analizés metu buvo tarp rutinos ir verbalinio apibiidinimo dimensijos (r =-0,221, p <0,01), tad galima
daryti prielaidg, kad rutina labiau veikia darbuotojy gebéjima efektyviai komunikuoti, nei kitas
jsisgmoninto démesingumo dimensijas. Rezultatai patvirtina ankstesnio tyrimo duomenis, kad
organizaciniai suvarzymai bei rutina gali daryti neigiama jtakg darbuotojy jsisgmonintam
démesingumui (Reb ir kt., 2015).

Statistiskai reikSmingas teigiamas rySys buvo nustatytas tarp jsisgmoninto démesingumo ir
meistriSkumo tikslo orientacijos, regresiné analizé taip pat patvirtino, kad kuo labiau darbuotojas
orientuotas j meistriskuma, tuo didesnis jsisamonintas démesingumas (8 = 0,204, p = 0.000). Sis
rezultatas atitinka Kkito tyrimo rezultatus (Kalafatoglu, Turgut, 2019), kuriame meistriSkumo tikslo
orientacija taip pat buvo teigiamai susijusi su jsisgmonintu démesingumu. Tokie rezultatai aiSkinami
tuo, kad | meistriSkuma orientuoti asmenys yra bendrai pozityvesni, orientuoti j tobuléjima, todél
maziau lygina save su kitais ir sugeba priimti savo klaidas ir trikumus (Kalafatoglu, Turgut, 2019).
Dél Sios priezasties maziau kaltina save istikus nesékmei ir nevengia veikly, bijodami suklysti, o tai
sutampa su jsisgmoninto démesingumo geb&jimu nejsitraukti j situacija emociSkai, iSvengti
automatiniy emociniy reakcijy ir sgmoningai koncentruoti démes;.

Su kita tikslo orientacija — veiklos vengimo — neigiamas rySys buvo statistiSkai reik§mingas, 0
neigiama jtaka buvo patvirtinta regresinés analizés metu (5 = -0,365, p = 0.000). Neigiama jtaka buvo
netgi stipresné, nei teigiama meistriSkumo tikslo orientacijos, o tai yra prieSingas rezultatas nei
ankscCiau minétame tyrime (Kalafatoglu, Turgut, 2019) — jame statistiskai reikSmingo rysio su veiklos
vengimo orientacija nustatyta iSvis nebuvo. Atsizvelgiant | veiksniy vertinimg demografiniy
charakteristiky kontekste, veiklos vengimo orientacija buvo auks$¢iau jvertinta nevadovaujancias
pareigas uzimanciy darbuotojy, o meistriSkumo tikslo orientacija — vadovaujancias, ir Sie skirtumai
buvo statistiskai reik§Smingi (p < 0,05). Vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai sudaré
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27 % imties, o nevadovaujancias — 73 %. Gali bati, kad tris kartus didesné nevadovaujancias pareigas
uzimanciy respondenty dalis nusvéré svarstyklés i veiklos vengimo orientacijos pusg, todél jos jtaka
buvo stipresné.

Visgi, veiklos tikslo orientacijos atzvilgiu nebuvo nustatyta tikéto statistiskai reikSmingo rysio su
jsisgmonintu démesingumu, tad regresinéje analizéje $is veiksnys nebuvo vertintas. Galbit reikSmés
Siam rezultatui turi nevienareikSmiski rezultatai atskirose jsisgmoninto démesingumo dimensijose —
su verbalinio apibiidinimo dimensija rySys buvo teigiamas, o su emocinio atsitraukimo ir atsiribojimo
nuo vertinimo — neigiamas. Su samoningo veikimo dimensija rysio nustatyta nebuvo. Vadinasi, tik
tam tikri veiklos orientacijos bruozai gali turéti teigiamos jtakos jsisgmonintam démesingumui (noras
pademonstruoti savo s¢km¢ kolegoms, iSkomunikuoti savo pasiekimus aplinkiniams gali biiti susijes
su jsisgmonintam démesingumui biidingu gebéjimu iSreiksti savo mintis, nuomong ar jausmus), o tam
tikri bruozai turi neigiamos jtakos (tas pats noras jrodyti savo pasiekimus aplinkiniams, konkuruoti,
bendras susikoncentravimas j aplinka, o ne save, galéty paaiskinti neigiamg ry$j su jsisgmoninto
démesingumo emocinio atsitraukimo ir atsiribojimo nuo vertinimo dimensijomis).

Su kiekvienu i$ trijy veiksniy, atspindiniy organizacing paramg, buvo nustatytas statistiskai
reikSmingas silpnas rySys su jsisgmonintu démesingumu, 0 regresiné analiz¢ patvirtino Siy veiksniy
teigiama jtaka jsisgmonintam démesingumui. Vadovo parama (f = 0,339, p = 0,000) ir autonomija
(8 = 0,314, p = 0,000) turéjo stipresnés jtakos darbuotojy jsisgmonintam démesingumui, nei
riipestingas etinis Klimatas (8 = 0,250, p = 0,000). Sie rezultatai sutampa su ankstesniy tyrimy
rezultatais (Kalafatoglu, Turgut, 2019; Reb ir kt., 2015), ir patvirtina, kad organizaciné aplinka turi
reik§mingos jtakos darbuotojy jsisgmonintam démesingumui. Kaip teigia apsisprendimo teorija,
socialin¢ aplinka gali kurti palaikancig aplinka, kurioje lengviau patenkinti poreikius, o tai susij¢ su
resursy kaupimu. Bendrai teigiamo klimato suvokimas gali padéti iSlaikyti teigiama pozitrj, skatinti
samoninguma, kontroliuoti ir iSlaikyti démes; (Kalafatoglu, Turgut, 2019). Netikétumas pasireiske
vélesniame bendrame regresijos modelyje, kur vadovo parama ir autonomija statistiSkai reikSmingos
jtakos neatskleidé. Tai rodyty, kad visiems veiksniams veikiant kartu organizacijoje, vadovo parama
ir autonomija neturéty reikSmingos jtakos darbuotojy jsisgmonintam démesingumui, taciau tokia
iSvada nesutampa nei su teorinémis iSvadomis, nei ankstesniais rezultatais. Gali biti, kad buvo
susidurta su duomeny multikolinearumo problema. Autonomijos ir vadovo paramos rySys yra
tamprus, nes vadovo parama yra iSreiSkiama per didesnj autonomijos, savarankiSkumo suteikima
darbuotojui (Baard ir kt., 2004).

Tiesiogiai energijos resursus veikiantys veiksniai — darbo krivis (8 = -0,139, p = 0,004) ir
psichologinis atsiribojimas po darbo (8 = 0,164, p =0,001), regresinés analizés duomenimis, daro jtaka
jsisgmonintam démesingumui, taciau $is rySys yra silpnas. Koreliacinéje analizéje nustatyti rysiai taip
pat buvo labai silpni (r < 0,2, p < 0,01). Taigi, Siy veiksniy jtaka yra silpniausia. Tikétina, kad jtakos
tam turéjo Sio tyrimo pobidis ir jsisgmoninto démesingumo samprata, kaip bruozo. Gali biti, kad
tiriant jy itaka biisenos jsisgmonintam démesingumui, t. y. tam tikru konkreciu metu, laikotarpiu,
konkreciomis aplinkybémis, rezultatai btidu iSraiSkingesni, nes biity lengviau jvertini konkrety darbo
kriivy, poilsj, atsigavima po darbo ir susieti su jsisgmonintu démesingumu konkreciu metu. Tuo tarpu
darbo kriivis Siame tyrime buvo vertintas apibendrintai (o gyvenime jis daznai gali biiti nepastovus,
vienu metu labiau jtemptas, Kitu maziau), todél tai galéjo lemti nuosaikesn] jvertinimg ir maziau
iSraiSkingus rezultatus.
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Darbo apribojimai. Siame tyrime didZiaja dalj respondenty sudaré moterys (vyry dalyvavo tik
penktadalis). Tai gal¢jo paveikti rezultatus. Analizuojant duomenis, vyry sugebéjimas emociskai
atsiriboti ir nejsitraukti j situacijag buvo aukstesnis, tad gali biti, kad didele prieraiSumo nerimo
dimensijos jtaka jsisgmonintam démesingumui lémé lytis, o esant proporcingesniam imties
pasiskirstymui, rezultatai buty kitokie.

Taip pat Sio tyrimo rezultatai galé€jo biiti kitokie, jei biity tirti tik samdomi darbuotojai. Tiriant visus
dirbanc¢ius asmenis, } respondenty imtj galéjo patekti vadovy neturintys darbuotojai ir tai galéjo
paveikti vadovy veiksnio jvertinimus.

Tyrime buvo tirti trys darbo sektoriai: visuomeninis, verslo ir vieSasis. Vertinant veiksnius pagal
darbo sektorius, buvo atrasta reikSmingy skirtumy, ypac issiskyré viesasis sektorius. Ateityje biity
galima tirti darbuotojy jsisgmonintg démesinguma lemiancius veiksnius atskirame darbo sektoriuje.

Sis tyrimas atliktas su dirban¢iais zmonémis, neatsizvelgiant j tai, ar jie Zinojo, kas yra jsisgmonintas
démesingumas. Sekantys tyrimai galéty jvertinti §iy veiksniy jtakg praktikuojantiems jsisgmonintg
démesinguma darbuotojams, arba bent turéjusiems tokiy mokymy ir palyginti su nepraktikuojanciy
respondenty duomenimis.

Tolimesniuose tyrimuose buty galima tirti darbo krivio jtaka jsisgmonintam démesingumui
pasitelkiant kitokius jrankius ir metodika, nes biidy pamatuoti darbo kriivi yra jvairiy (pavyzdziui,
skaiciuoti darbo valandas, produktyvumo lygj ar netgi psichologinius reikalavimus atliekamam
darbui (Baka, Bazinska, 2016). Ivertinant konkre¢ios biisenos darbo kriivj, galéty buti atskleidZziama
aiSkesné darbo kriivio jtaka jsisgmonintam démesingumui konkre¢iu metu.

Analizuojant organizacing aplinka, galima atrasti daugiau veiksniy, galin¢iy paveikti darbuotojy
vidiniy energijos resursy panaudojimg ir tuo bidu galinciy paveikti jsisgmoninta démesinguma.
Tolesni tyrimai galéty biiti plétojami Sia kryptimi.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Jsisgmonintas démesingumas — tai suvokimas, atsirandantis dabarties momentu tikslingai
atkreipiant démes;j j aplinkoje ir viduje kylancius stimulus atsiribojus nuo vertinimo. Svarbiausi
elementai, i$skiriantys jsisgmonintg démesinguma nuo kity démesio valdymo budy: tikslingas
démesys, dabarties akimirka, emocinis atsiribojimas ir atsiribojimas nuo vertinimo. Isisgmonintas
démesingumas gali buti charakterizuojamas kaip: meditacijos forma, tam tikra konkreti vidiné
biisena arba kaip individualus bruozas. Siame darbe remtasi pastaraja koncepcija.

2. [sisgmonintg démesingumag lemianciy veiksniy Saltiniai — kognityviniai resursai, savireguliacijos
gebéjimai. Juos lemia individualios fiziologinés ir psichologinés savybés, bei aplinka
(organizaciniai veiksniai). Istekliy iSsaugojimo teorija, apsisprendimo teorija ir prieraiSumo
teorija pateikia teorinj pagrindg paaiSkinti rySiams tarp veiksniy ir jsisgmoninto démesingumo.
Remiantis mokslinés analizés ir empiriniy tyrimy duomenimis, buvo sudarytas teorinis veiksniy
modelis ir iSkeltos hipotezés apie veiksniy jtaka darbuotojy jsisgmonintam démesingumui. Tirti
veiksniai: prieraiSumas, tikslo orientacija, psichologinis atsiribojimas po darbo, darbo kruvis,
organizaciniai suvarzymai, rutina, autonomija, vadovo parama ir riipestingas etinis klimatas.

3. Siai jtakai nustatyti buvo atliktas kiekybinis tyrimas, sudaryta anketa, kurig sudaré 88 klausimai.
Anketa vertino darbuotojy jsisamonintg démesingumag ir 9 veiksnius (3 individualius ir 6
organizacinius). Tyrimo dalyvavo 433 respondentai. Duomenys analizuoti pasitelkiant
aprasomaja, koreliacing ir regresing analizes. Tyrimo validumas patikrintas vertinant Cronbach
alfa koeficienty reik§mes, kurios buvo > 0,7 ir faktorinés analizés pagalba.

4. Atlikus empirinj tyrima, galima teigti jog:

e Neigiamg jtaka darantys individuallis veiksniai: nesaugus prieraiSumas (tiek nerimo (8 =
-0,483, p = 0.000), tiek vengimo (8 = -0,113, p = 0.009) dimensijos) ir veiklos vengimo
tikslo orientacija (8 = -0,365, p = 0.000).

o Teigiamg jtaka darantys individuals veiksniai: meistriSkumo tikslo orientacija (5 = 0,204,
p = 0.000) ir psichologinis atsiribojimas po darbo (8 = 0,164, p = 0.001).

e Neigiamg jtakg darantys organizaciniai veiksniai: darbo kriivis (8 = -0,139, p = 0.004),
organizaciniai suvarzymai (8 = -0,436, p = 0.000), rutina (8 = -0,181, p = 0.000).

e Teigiamg jtakg darantys organizaciniai veiksniai: autonomija (8 = 0,314, p = 0.000),
vadovo parama (8 = 0,339, p = 0.000), rupestingas etinis klimatas (8 = 0,250, p = 0.000).

e Nenustatyta statistiSkai reikSmingo rysio tarp veiklos tikslo orientacijos ir jsisgmoninto
démesingumo.

Rekomendacijos

Norint skatinti darbuotojy jsisgmonintg démesinguma, verta apsvarstyti jsisgmoninto démesingumo
mokymus darbuotojams. Teigiama, kad jsisgmoninto démesingumo negalima iSmokti tiesiog
perskaicius informacija, tam reikia praktiniy jgidziy. Lietuvoje galima rasti siiilomy jsisgmoninto
démesingumy mokymuy, kurie buvo paminéti ir anks¢iau darbe (p. 21), t. y. mokymai gristi J. Kabat-
Zinn kurta jsisgmonintu démesingumu grjsta streso mazinimo programa (MBSR) arba jsisgmonintu
démesingumu grista kognityvine terapija (MBCT). Iprastai mokymai trunka 8 savaites. Teigiama,
kad biitent per tokj laikg galima iSugdyti reikalingus jgtdzius. Taip pat galima rasti modifikuoty Siy
mokymy versijy, pavyzdZiui, sutrumpintos 4 savaiciy trukmés; taip pat specializuotos: vadovams ar
personalo specialistams, medikams ar pedagogams.
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Programa padeda jgyti formalaus ir neformalaus meditavimo jgudziy, kurie padeda efektyviau
suvaldyti stresg, mazina jtampa, taip pat iSmokstama pastebéti savo emocijas, jutimus ir efektyviau
suvaldyti impulsyvias emocines reakcijas, taip pat efektyviau komunikuoti (visos Siame darbe
aptartos jsisamoninto démesingumo dimensijos). Tai padéty didinti darbuotojy psichologing ir fizing
gerove, jsitraukima, pasitenkinimg darbu, darbo naSumg ir dar daugiau.

Internete galima rasti ne vieng mokymus sitlant] Saltinj, pavyzdziui, zmogaus psichologijos
institutas® sidilo pagal poreikius individualizuotus mokymus tiek verslo jmonéms, tiek vieSojo ar
visuomeninio sektoriaus organizacijoms. Mokymai gali biiti trumpalaikiai praktiniai seminarai ar
terapinés grupés. Renkantis mokymus svarbu atsizvelgti, kad mokytojai buty kvalifikuoti. Lietuvos
jsisamoninimu grjstos psichologijos asociacija’® siiilo i§samius mokymus, suteikian¢ius teorines
zinias ir praktinius jgiidzius (trukmé 1 metai), o po atitinkamy procediiry suteikia formalig
instruktoriaus kvalifikacijg. Personalo specialistai, norintys jgyti Siy jgidziy bei Ziniy, ar netgi gauti
instruktoriaus kvalifikacija, gali $iuo keliu ja gauti.

Be praktiniy mokymy ir formalios meditacijos/praktikos organizacijose ar jmonése galima skatinti
neformalias praktikas. Neformalios praktikos taip pat padeda uztikrinti mokymy testinumag ir
palaikyma kasdieniame jmonés ar organizacijos gyvenime. Tai yra skatinimas kasdieniuose
veiksmuose pajusti ir suprasti kas vyksta aplinkoje ar zmogaus viduje, pavyzdziui, tiesiog vaikStant
ar skaitant gautg el. laiSka. Pasistengti pastebéti, kada nukrypsta démesys nuo veiklos, kuria
uzsiimama ir ji sugrazinti. Pabandyti atsiriboti nuo asmeninio vertinimo, matyti objektus tiesiog
tokius, kokie jie yra. Padéti darbuotojams darbo metu susikoncentruoti, sureguliuoti emocing bukle
ir mintis, labai padéty relaksacinés erdvés. Pavyzdziui, tokig erdve savo bendruomenei sitilo Mykolo
Romerio universitetas'?.

Galiausiai, biitina nepamirSti Siame darbe aptarty veiksniy, kurie gali trukdyti darbuotojy
jsisgmonintam démesingumui arba jj skatinti. Ypatingai pasistengti eliminuoti organizacinius
suvarZymus; stengtis subalansuoti darbo kriivi, kad jis nebiity per didelis bei sumazinti ruting. Taip
pat skatinti darbuotojus ,,nesinesti darbo namo* — neatlikti darbo uzduociy po darbo ir maksimaliai
atsiriboti nuo minciy apie darba.

Personalo atrankos metu galima atsizvelgti | individualius veiksnius, pavyzdziui, kandidato tikslo
orientacija. Aukstus tikslus linke iSsikelti darbuotojai bus labiau linke dirbti jsisgmonintai démesingai
ir atvirkS¢iai — jsisgmonintai démesingi darbuotojai bus linke iSsikelti aukS$tesnius tikslus ir greic¢iau
Ju pasiekti.

9 Zmogaus psichologijos institutas. Prieiga per internetg: https://zmogausinstitutas.lt/paslaugos/
10 Lietuvos jsisgmoninimu grjstos psichologijos asociacija. Prieiga per interneta: https://mindfulness.lt/Veikla-ir-

mokymai/
11 Mykolo Romerio universitetas. Prieiga per interneta: https://www.mruni.eu/klausk-psichologo/
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Priedai
1 priedas. Tyrimo anketa

Sveiki, Esu Kauno Technologijos Universiteto, zmoniy iStekliy vadybos magistro studijy programos
studenté. Rengiu magistro darbg ir kvieciu sudalyvauti mano vykdomame tyrime, kurio tikslas yra
nustatyti veiksnius, lemiancius darbuotojy jsisgmonintg démesinguma (angl. mindfulness). Tyrime
gali dalyvauti visi dirbantys asmenys, nepriklausomai nuo ziniy apie jsisgmonintg démesinguma.
PrasSau j anketos klausimus atsakyti tik jei esate dirbantis asmuo.

Baigiamajame magistro darbe bus naudojami apibendrinti tyrimo duomenys, tad informacijos
konfidencialumas yra garantuojamas. Dalyvavimas tyrime yra savanoriskas. Vidutiné tyrimo trukmé
iki 15 minuciy. Jeigu sutinkate dalyvauti tyrime, praSome uzpildyti anketa. Anketos uzpildyma
laikysiu Jasy informuotu ir iSreik$tu sutikimu dalyvauti tyrime.

Prasau nepalikti nepaZymeéty teiginiuy.

. L. . Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
Prasau pagalvoti apie savo dabartinj darba . . .
.. e e . . . . nesutinku sutinku, sutinku
ir jvertinti, kiek sutinkate su kiekvienu nei
ateiktu teiginiu (paZymeékite X

P g (pazy ) nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5
1 Darbe lengvai galiu mintis iSreiksti

zodziais
2 Man sunku rasti tinkamus Zodzius, kad

galéciau savo nuomong isreiksti

kolegoms

3 Kalbant apie su darbu susijusius
klausimus, galiu lengvai zodziais
iSreiksti savo jsitikinimus, nuomong ir
lukescius

4 Diskutuojant darbe, man sunku rasti
zodziy apibuidinti tam, kg galvoju

5 Darbe man gerai sekasi rasti tinkamus
zodzius savo jausmams apibuidinti

6 Kai darbe patiriu nemaloniy emocijy,
jos lengvai mane uzvaldo

7 Kai darbe nutinka neigiami dalykai, a§
i$ karto stipriai sureaguoju

8 Itemptose situacijose darbe, man sunku
i§likti ramiu (-ia) ir reaguoti apgalvotai

9 Kai darbe Zzmonés demonstruoja stiprias
emocijas, as pats (-i) i§ karto stipriai
sureaguoju

10 | Kai darbe patiriu nerima kelianciy
minciy, as sugebu jas tik pastebeti
nesureaguodamas (-a)

11 | Kai darbe uzplusta neigiami jausmai,
nusiviliu arba pykstu ant saves, kad man
taip nutinka
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12 | Darbe sakau sau, kad neturéciau jaustis
taip, kaip jauciuosi

13 | Darbe kritikuoju save dél neracionaliy
ar netinkamy emocijy

14 | Manau, kad kai kurios emocijos, kurias
patiriu darbe, yra negeros arba
netinkamos ir neturééiau jy jausti

15 | Darbo metu man lengva susikaupti ties
atlieckama uzduotimi

16 | Kai darbe kalbuosi su kitais Zzmonémis,
a$ pilnai sutelkiu démesj j t3 Zzmogy ir
jdémiai jo klausausi

17 | Darbo susitikimuose nesunkiai galiu
sutelkti démesj | tai, kas vyksta,
nepradédamas galvoti apie pasalinius
dalykus

18 | Darbe a3 greitai suprantu, kada mano
mintys nuklysta, ir vél sugrazinu démesj
1 tai, ka tuo metu darau

19 | Darbe a$ skubiai atlieku darbus, i$
tikryjy nesutelkiant j juos démesio

20 | Darbe darbus ar uzduotis atlieku
automatiSkai, nesusimastant, kg darau

21 | Kai dirbu, susikoncentruoju tik | tai, ka
darau ir nieko daugiau

22 | Kai kg nors dirbu, dalis mano minéiy
yra uzimtos kitais dalykais, pavyzdziui,
ka veiksiu véliau, ar kg mieliau daryciau

Pagalvokite apie savo dabartinj darbg ir Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
ivertinkite, kiek sutinkate su kiekvienu nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu (paZymékite X) nei

nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5

1 Esu pasiruoses (-usi) pasirinkti
sudétingg darbo uzduotj, i$ kurios
galéciau daug iSmokti

2 Daznai ieskau galimybiy jgyti naujy
igiidziy ir Ziniy

sudétingos darbo uzduotys, kuriose
galiu jgyti naujy jgudziy

4 Man savo gebéjimy ugdymas yra
pakankamai svarbus, kad ryz¢iausi
rizikuoti

5 Man labiau patinka dirbti situacijose,
kuriose reikia auksto lygio gebéjimy ir
talento

6 AS vengc€iau imtis naujos uzduoties,
jeigu bty tikimybé, kad kitiems
pasirodysiu gana nekompetentingas (-a)
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7 Man svarbiau neparodyti, kad kazko
nemoku, negu jgyti naujy jgiidziy

8 AS stengiuosi vengti situacijy, kuriose
galiu pasirodyti prastai

9 Dvejoju, ar galé¢iau imtis tam tikros
uzduoties darbe, jeigu rezultatai galéty
atskleisti nepakankamus mano
gebéjimus

10 | Man svarbu parodyti, kad galiu geriau
nei mano kolegos

11 | Man labiau patinka dirbti su projektais,
kuriuose galiu jrodyti savo sugebéjimus
kitiems

12 | Stengiuosi iSsiaiskinti, ko reikia, kad
pademonstruo¢iau savo gebéjimus
kitiems

13 | Man patinka, kai kiti zino, kaip gerai
man sekasi

Ivertinkite, kiek kiekvienas teiginys Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
tiksliausiai apibiidina jasy jausmus, nesutinku sutinku, sutinku
galvojant apie artimus santykius apskritai nei
(pazymeékite X) nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5
1 Prireikus a§ kreipiuosi j zmones — tai
padeda
2 Savo problemas ir riipes¢ius dazniausiai
aptariu su Kitais
3 AS aptariu dalykus su Zmonémis
4 Man lengva priklausyti nuo kity
5 Nesijauciu patogiai atsiverdamas (-a)
kitiems
6 Man labiau patinka neparodyti kitiems,
kaip as$ jauciuosi giliai viduje
7 Daznai nerimauju, kad kitiems
zmonéms as neriipiu
8 AS daznai bijau, kad kiti Zzmonés gali
mane palikti
9 Nerimauju, kad kitiems a$ neriipésiu
tiek, kiek man rapi jie
Pagalvokite apie laika po darbo ir Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
jvertinkite, kiek sutinkate su kiekvienu nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu nei
(pazymeékite X) nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5

1 AS pamirstu savo darba
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2 AS visiSkai negalvoju apie savo darbg
3 AS atsiriboju nuo savo darbo
4 AS pailsiu nuo darbo reikalavimy
Visiskai Nesutink Nei Sutink Visiskai
Ivertinkite, kiek sutinkate su kiekvienu 1818 ,al esufiiu el_ utimku 1s‘1 sxal
. .. Lo . nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu apie Jusy dabartinj darba nei
zymékite X
(pazymékite X) nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5
1 Mano darbe reikalaujama dirbti labai
greitai
2 Mano darbe reikalaujama dirbti labai
sunkiai
3 Mano darbe skiriama mazai laiko
darbams atlikti
4 Mano darbe reikia daug nuveikti
5 Savo darbe turiu padaryti daugiau darbo,
nei galiu padaryti gerai
Visiskai Nesutink Nei Sutink Visiskai
Pazymeékite, kiek sutinkate, kad Jums yra 1818 ,al esufiiu el, utimku 1s.1 sxal
o . e .. nesutinku sutinku, sutinku
sunku atlikti savo darba dél Siy priezasciy nei
zymékite X
(pazymékite X) nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5
1 Prastos jrangos ar reikmeny
2 Organizaciniy taisykliy ir procediry
3 Kity darbuotojy
4 Mano vadovo
5 Irangos ar reikmeny trikumo
6 Nepakankamy mokymy
7 Man daznai trukdo aplinkiniai
8 Triksta biitinos informacijos, ka, arba
kaip, daryti
9 Priestaringy darbo reikalavimy
10 | Nepakankamos pagalbos is kity
11 | Neteisingy nurodymy
Visiskai Nesutinku | Nei tink Visiskai
Pazymeékite, kiek sutinkate su kiekvienu S5 ,al esutiniu el, Sutinku 1s‘1 Sl
. . Lo . nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu apie Jusy dabartinj darba nei
zZymekite X
(pazymékite X) nesutinku
Nr. 1 2 3 4 5
1 Mano darbas gana rutininis
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AS atlieku tas pacias uzduotis tokiu paciu
bidu diena i§ dienos

Atlikdamas savo darba, atlicku
pasikartojancias veiklas

e . . e Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
Pazymekite, kiek sutinkate su kiekvienu . . .
. . Lo . nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu apie Jusy dabartinj darba nei
azymeékite X
(paZy ! ) nesutinku
Nr. | 1 1 2 3 4 5
1 Turiu visiska laisve nuspresti, kaip
organizuoti savo darba
2 Galiu savarankiskai planuoti ir organizuoti
savo darba
3 Mane taip suvarzo gairés ir specifikacijos,
kad sunkiai galiu jnesti j savo darba
originaliy idéjy
Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
Pazymeékite, kiek sutinkate su kiekvienu . . .
. . . oo .. nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu apie Jusy tiesioginj vadova nei
azymeékite X
(paZy ) nesutinku
Nr. | 1 1 2 3 4 5
1 Jauciu, kad mano vadovas suteikia man
galimybiy pasirinkti.
2 Jauciuosi suprastas (-a) savo vadovo.
3 Vadovas isreiskia pasitikéjima mano
sugebéjimais gerai atlikti darbg.
4 Mano vadovas skatina mane uzduoti
klausimus.
5 Mano vadovas jsiklauso, kaip as norééiau
atlikti darbus.
6 Mano vadovas, pries§ sitilydamas naujus
budus atlikti darbus, bando suprasti mano
pozilrj | juos.
Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
Pazymékite, kiek sutinkate su kiekvienu . ) .
A . . . _ nesutinku sutinku, sutinku
pateiktu teiginiu apie darbo klimatg Jusy nei
darbovietéje (paZymeékite X
je (paZy ) nesutinku
Nr. | 1 1 2 3 4 5
1 Miisy pagrindinis tikslas yra tai, kas
geriausia kiekvienam jmonés nariui
2 Svarbiausias riipestis yra visy jmonés
Zmoniy gerove
3 Sioje jmonéje misy pagrindinis démesys

visada yra tam, kas geriausia kitam zmogui

76



4 Sioje jmonéje Zzmonés riipinasi vieni kity
gerove

5 Tikimasi, kad visada darysime tai, kas tinka
klientui ir visuomenei

6 Sioje jmonéje efektyviausias biidas visada
yra teisingas

7 Sioje jmonéje tikimasi, kad kiekvienas
zmogus visy pirma turéty dirbti efektyviai

Jisy gimimo metai:

O 1946-1964
O 1965-1980
O 1981-1995
O Nuo 1996
Jusy lytis:
O Moteris
O Vyras
Jusy darbing patirtis esamoje darbovietéje:
O iki mety
O 1-3 metai
ACIU UZ SKIRTA LAIKA!

|
|

3-5 metai
5 metai ir daugiau

Jasy uzimamos pareigos:

|
|

Vadovaujancios
Nevadovaujancios

Jusy darbo sektorius:

|

g
g

Visuomeninis (pvz., $vietimas, labdara,
nevyriausybinio sektoriaus organizacija)
Verslo

Viesasis (pvz., savivaldybé, valstybiné
organizacija, Sodra, mokesciy inspekcija)

Kilus klausimams dél §io tyrimo praSome kreiptis j tyréja el. pastu: gabriele.sitovaite@Kktu.edu
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2 Priedas. Isisamoninto démesingumo faktoriuy analizés rezultatai (reikSmés po pasukimo)

Nr. Teiginys Faktoriai
1 2 3 4 5 6 7
11 Darbe lengvai galiu mintis iSreiksti zodziais 0,783
Man sunku rasti tinkamus Zodzius, kad galéciau
1.2 savo nuomong isreiksti kolegoms 0,712
Kalbant apie su darbu susijusius klausimus, galiu
lengvai zodziais isreiksti savo jsitikinimus,
1.3 nuomong ir likescius 0,795
Diskutuojant darbe, man sunku rasti Zodziy
14 apibudinti tam, kg galvoju 0,735
Darbe man gerai sekasi rasti tinkamus zodzius
15 savo jausmams apibiidinti 0,539
Kai darbe patiriu nemaloniy emocijy, jos lengvai
1.6 mane uzvaldo 0,731
Kai darbe nutinka neigiami dalykai, as$ iS karto
1.7 stipriai sureaguoju 0,797
Itemptose situacijose darbe, man sunku islikti
1.8 ramiu (-ia) ir reaguoti apgalvotai 0,764
Kai darbe Zzmonés demonstruoja stiprias emocijas,
19 a$ pats (-1) i8 karto stipriai sureaguoju 0,765
Kai darbe patiriu nerimq kelianciy minciy, as
1.10 | sugebu jas tik pastebéti nesureaguodamas (-a) 0,856
Kai darbe uZpliista neigiami jausmai, nusiviliu
1.11 arba pykstu ant saves, kad man taip nutinka 0,597
Darbe sakau sau, kad neturéciau jaustis taip, kaip
1.12 | jauéiuosi 0,797
Darbe kritikuoju save dél neracionaliy ar
1.13 | netinkamy emocijy 0,649
Manau, kad kai kurios emacijos, kurias patiriu
darbe, yra negeros arba netinkamos ir neturéciau
1.14 | jyjausti 0,581
Darbo metu man lengva susikaupti ties atliekama
1.15 | uzduotimi 0,427 0,461
Kai darbe kalbuosi su kitais zmonémis, a$ pilnai
1.16 sutelkiu démesj i ta Zmogy ir jdémiai jo klausausi 0,409
Darbo susitikimuose nesunkiai galiu sutelkti
démes;j | tai, kas vyksta, nepradédamas galvoti
1.17 apie pasalinius dalykus 0,509
Darbe as greitai suprantu, kada mano mintys
nuklysta, ir vél sugrqzinu démesj j tai, kg tuo metu
1.18 | darau 0,830
Darbe as skubiai atlieku darbus, is tikryjy
1.19 | nesutelkiant j juos démesio 0,849
Darbe darbus ar uzduotis atlieku automatiskai,
1.20 | nesusimgstant, kq darau 0,878
Kai dirbu, susikoncentruoju tik j tai, kg darau ir
1.21 | nieko daugiau 0,775




1.22

Kai kg nors dirbu, dalis mano minciy yra uzimtos
kitais dalykais, pavyzdziui, kg veiksiu véliau, ar
ka mieliau daryc¢iau

0,711

3 Priedas. PrieraiSumo faktoriy analizés rezultatai (reikSmeés po pasukimo)

Nr. Teiginys Faktoriai
1 2
Prireikus a$ kreipiuosi j Zmones — tai padeda. 0,687
Savo problemas ir ripescius dazniausiai aptariu su kitais. 0,800
AS aptariu dalykus su Zmonémis. 0,817
Nesijaudiu patogiai atsiverdamas (-a) Kitiems 0,512
Man labiau patinka neparodyti kitiems, kaip a$ jauCiuosi giliai viduje 0,461 0,549
Daznai nerimauju, kad kitiems zmonéms a$ neriipiu 0,852
AS daznai bijau, kad kiti zmonés gali mane palikti 0,879
Nerimauju, kad kitiems a$ nertipésiu tiek, kiek man raipi jie 0,875

4 Priedas. Rupestingo etinio klimato faktoriu rezultatai (reikSmés prieS pasukima)

visy pirma turéty dirbti efektyviai

Nr. Teiginys Faktoriai
1 2
Miisy pagrindinis tikslas yra tai, kas geriausia 0,833
kiekvienam jmonés nariui
Svarbiausias ripestis yra visy imonés zmoniy 0,834
gerove
Sioje jmonéje miisy pagrindinis démesys visada | 0,819
yra tam, kas geriausia kitam zmogui
Sioje jmonéje zmonés ripinasi vieni kity gerove | 0,765
Tikimasi, kad visada darysime tai, kas tinka 0,505 0,577
klientui ir visuomenei
Sioje jmonéje efektyviausias biidas visada yra 0,448 0,520
teisingas
Sioje jmonéje tikimasi, kad kiekvienas Zmogus 0,806




5 priedas. Validavimo parametry lentelé

*po pasukimo

Konstruktas/ | Teiginys

dimensija

i/tt

(mean)

(min)

(max)

%

KMO

Isisamonintas démesingumas

0,849

0,241

0,068

0,663

58,498

Darbe lengvai galiu mintis
iSreiksti ZodZziais

0,809*

0,675

Man sunku rasti tinkamus
zodzius, kad galéciau savo
nuomong isreiksti kolegoms

0,655*

0,576

Kalbant apie su darbu
susijusius klausimus, galiu
lengvai Zodziais isreiksti savo
jsitikinimus, nuomong ir
ltikescius

0,786*

0,687

Diskutuojant darbe, man
sunku rasti zodZziy apibiidinti
tam, ka galvoju

0,693*

0,692

Darbe man gerai sekasi rasti
tinkamus Zodzius savo
jausmams apibadinti

|Apibiidinimas

0,576*

0,443

0,803

0,453

0,265

0,661

28,922

Kai darbe patiriu nemaloniy
emocijy, jos lengvai mane
uzvaldo

0,736*

0,615

Kai darbe nutinka neigiami
dalykai, as i$ karto stipriai
sureaguoju

0,776*

0,678

Itemptose situacijose darbe,
man sunku i$likti ramiu (-ia)
ir reaguoti apgalvotai

0,741*

0,657

Kai darbe Zzmonés
demonstruoja stiprias
emocijas, a$ pats (-i) i karto
stipriai sureaguoju

Nereagavimas j vidinius i§gyvenimus

0,740*

0,578

0,823

0,536

0,414

0,663

14,408

Kai darbe uzpliista neigiami
jausmai, nusiviliu arba pykstu
ant saves, kad man taip
nutinka

0,614*

0,508

Darbe sakau sau, kad
neturéciau jaustis taip, kaip
jauciuosi

0,751*

0,625

Darbe kritikuoju save dél
neracionaliy ar netinkamy
emocijy

0,595*

0,518

Manau, kad kai kurios
emocijos, kurias patiriu darbe,
yra negeros arba netinkamos
ir neturéciau jy jausti

|Atsiribojimas nuo patiréiy vertinimo

0,504*

0,466

0,735

0,410

0,280

0,500

8,674

0,825

(p=
,000)




Konstruktas/

dimensija

Teiginys

i/tt

(mean)

(min)

(max)

%

KMO

Samoningas veikimas

Darbo metu man lengva
susikaupti ties atliekama
uzduotimi

0,521*

0,482

Kai darbe kalbuosi su kitais
zmonémis, a$ pilnai sutelkiu
démesj j ta Zmogy ir jdémiai
jo klausausi

0,544*

0,546

Darbo susitikimuose
nesunkiai galiu sutelkti
démes;j | tai, kas vyksta,
nepradédamas galvoti apie
pasalinius dalykus

0,617*

0,609

Kai dirbu, susikoncentruoju
tik i tai, kg darau ir nieko
daugiau

0,755*

0,587

Kai ka nors dirbu, dalis mano
minciy yra uzimtos kitais
dalykais, pavyzdziui, ka
veiksiu véliau, ar kg mieliau
daryciau

0,684*

0,589

0,711

0,338

0,171

0,571

6,494

Tikslo orientacija

0,704

0,149

0,374

0,711

65,637

MeistriSkumas

Esu pasiruoses (-usi)
pasirinkti sudétinga darbo
uzduotj, i§ kurios galéciau
daug iSmokti

0,826*

0,729

Daznai ieSkau galimybiy jgyti
naujy jgidziy ir ziniy

0,769*

0,658

keliancios ir sudétingos darbo
uzduotys, kuriose galiu jgyti
naujy jgudziy

0,825*

0,772

Man savo gebéjimy ugdymas
yra pakankamai svarbus, kad
ryz¢iausi rizikuoti

0,742*

0,594

Man labiau patinka dirbti
situacijose, kuriose reikia
auksto lygio gebéjimy ir

talento

0,756*

0,592

0,871

0,580

0,461

0,711

34,022

Veiklos

AS vengCiau imtis naujos
uzduoties, jeigu biity
tikimybe, kad kitiems
pasirodysiu gana
nekompetentingas (-a)

0,813*

0,688

Man svarbiau neparodyti, kad
kazko nemoku, negu jgyti
naujy jgiidziy

0,684*

0,555

AS stengiuosi vengti situacijy,
kuriose galiu pasirodyti
prastai

0,878*

0,780

0,836

0,559

0,479

0,668

22,134

0,851
(p=
,000)




Konstruktas/ | Teiginys L i/tt a r r r % KMO
dimensija (mean) | (min) | (max)
Dvejoju, ar galéciau imtis tam | 0,785* | 0,693
tikros uzduoties darbe, jeigu
rezultatai galéty atskleisti
nepakankamus mano
gebéjimus
Man svarbu parodyti, kad 0,753* | 0,606 | 0,778 | 0,469 | 0,379 | 0,563 | 9,481
galiu geriau nei mano kolegos
Man labiau patinka dirbti su 0,745* | 0,651
projektais, kuriuose galiu
jrodyti savo sugeb¢jimus
kitiems
_E Stengiuosi i$siaiskinti, ko 0,764* | 0,610
> reikia, kad pademonstruociau
g savo gebéjimus kitiems
[72]
_—3 Man patinka, kai kiti zino, 0,775* | 0,604
';7 kaip gerai man sekasi
PrieraiSumas 0,783 | 0,309 | - 0,733 | 63,685 | 0,776
0,021 (p=
Prireikus a$ kreipiuosi j 0,722* | 0,526 | 0,737 | 0,369 | 0,249 | 0,580 | 40,148 /000)
zmones — tai padeda
Savo problemas ir ripescius 0,788* | 0,622
dazniausiai aptariu su kitais
AS aptariu dalykus su 0,841* | 0,708
zmonémis
Nesijauciu patogiai 0,505* | 0,358
atsiverdamas (-a) kitiems
g Man labiau patinka neparodyti | 0,525* | 0,511
Ew kitiems, kaip a$ jauc¢iuosi
2 giliai viduje
Daznai nerimauju, kad kitiems | 0,870* | 0,788 | 0,877 | 0,707 | 0,679 | 0,733 | 23,537
zmonéms a$ nertipiu
AS daznai bijau, kad kiti 0,885* | 0,796
zmonés gali mane palikti
o Nerimauju, kad kitiems as 0,884* | 0,786
E neriipésiu tiek, kiek man riipi
2 jie
§ AS pamirstu savo darbg 0,893 | 0,798 | 0,875 | 0,639 | 0,494 | 0,799 | 73,277 | 0,794
®© —
E AS visiskai negalvoju apie 0,889 | 0,791 (p=
o ,000)
@ savo darbg
E AS atsiriboju nuo savo darbo 0,892 0,796
o
;E AS pailsiu nuo darbo 0,740 0,547
(2] . .
b reikalavimy
Mano darbe reikalaujama 0,768 | 0,589 | 0,819 | 0,474 | 0,359 | 0,596 | 58,192 | 0,816
dirbti labai greitai (p=
. . ,000)
.4 Mano darbe reikalaujama 0,809 | 0,654
= A . .
E dirbti labai sunkiai
,g Mano darbe skiriama mazai 0,800 | 0,639
<
a

laiko darbams atlikti




uzduoti klausimus.

Konstruktas/ | Teiginys L i/tt a r r r % KMO
dimensija (mean) | (min) | (max)

Mano darbe reikia daug 0,638 | 0,407
nuveikti
Savo darbe turiu padaryti 0,787 | 0,620
daugiau darbo, nei galiu
padaryti gerai
Prastos jrangos ar reikmeny 0,596 0,890 | 0,874 | 0,388 0,239 | 0,801 | 56,54 | 0,828
Organizaciniy taisykliy ir 0,722 | 0,536 (803)
procediiry '
Kity darbuotojy 0,608 | 0,382
Mano vadovo 0,718 | 0,559
[rangos ar reikmeny trakumo | 0,621 | 0,874
Nepakankamy mokymy 0,630 | 0,402
Man daznai trukdo aplinkiniai | 0,593 | 0,380

§ Triksta butinos informacijos, | 0,649 | 0,460

= . .

N ka, arba kaip, daryti

<

5 Priestaringy darbo 0,769 | 0,670

= reikalavimy

g

Q Nepakankamos pagalbos i$ 0,661 | 0,469

N .

g kity

%0 Neteisingy nurodymy 0,753 | 0,599
Mano darbas gana rutininis 0,899 | 0,809 | 0,869 | 0,688 | 0,636 | 0,760 | 79,241 | 0,723
AS atlieku tas pacias uzduotis | 0,912 | 0,832 (803)
tokiu paciu biidu diena i§ '
dienos

< Atlikdamas savo darbg, 0,858 | 0,736

k= atlieku pasikartojancias

E veiklas
Turiu visiska laisve nuspresti, | 0,933 | 0,870 | 0,831 | 0,616 0,471 | 0,849 | 74,939 | 0,629
kaip organizuoti savo darba (p=
Galiu savarankiSkai planuoti 0,913 0,833 ,000)
ir organizuoti savo darba

.8, Mane taip suvarzo gairés ir 0,738 0,545

g specifikacijos, kad sunkiai

s galiu jnesti j savo darbg

é’ originaliy idéjy
Jauciu, kad mano vadovas 0,806 | 0,650 | 0,922 | 0,664 0,565 | 0,783 | 72,171 | 0,895
suteikia man galimybiy (p=
pasirinkti. ,000)
Jauciuosi suprastas (-a) savo 0,889 | 0,791
vadovo.

E Vadovas iSreiSkia pasitikéjimg | 0,799 | 0,638

S mano sugeb¢jimais gerai

8 atlikti darba.

o

_§ Mano vadovas skatina mane 0,830 | 0,688

©

>




Konstruktas/

dimensija

Teiginys

i/tt

(mean)

(min)

(max)

%

KMO

Mano vadovas jsiklauso, kaip
a$ noréciau atlikti darbus.

0,901

0,812

Mano vadovas, prie$
sitilydamas naujus budus
atlikti darbus, bando suprasti
mano pozidrj i juos.

0,867

0,751

Rupestingas

etinis
klimatas

Maisy pagrindinis tikslas yra
tai, kas geriausia kiekvienam
imonés nariui

0,875

0,766

Svarbiausias rilipestis yra visy
imonés zmoniy gerove

0,870

0,756

Sioje jmonéje miisy
pagrindinis démesys visada
yra tam, kas geriausia kitam
zZmogui

0,841

0,708

Sioje imongje zmonés
ripinasi vieni kity gerove

0,778

0,606

Tikimasi, kad visada darysime
tai, kas tinka klientui ir
visuomenei

0,429

0,184

0,829

0,480

0,209

0,798

60,403

0,799
(p=
,000)




6 priedas. Teiginiy vidurkiai

Nr. Psichologinio atsiribojimo teiginiai Vidurkis SD

4.1 AS pamirstu savo darba 2,60 1,061
4.2 AS visiskai negalvoju apie savo darba 2,38 1,048
4.3 A3 atsiriboju nuo savo darbo 2,74 1,111
4.4 AS pailsiu nuo darbo reikalavimy 3,17 1,115
Nr. Darbo kriivio teiginiai Vidurkis SD

5.1 Mano darbe reikalaujama dirbti labai greitai. 3,33 1,058
5.2 Mano darbe reikalaujama dirbti labai sunkiai. 2,86 1,015
53 Mano darbe skiriama mazai laiko darbams atlikti. 2,74 1,062
5.4 Mano darbe reikia daug nuveikti. 3,85 0,915
5.5 Savo darbe turiu padaryti daugiau darbo, nei galiu padaryti gerai. 2,89 1,162
Nr. Darbo rutinos teiginiai Vidurkis SD

7.1 Mano darbas gana rutininis 2,84 1,132
7.2 AS atlieku tas pacias uzduotis tokiu paciu biidu diena i§ dienos 2,70 1,181
7.3 Atlikdamas savo darba, atlicku pasikartojancias veiklas 3,40 1,043
Nr. Autonomijos teiginiai Vidurkis SD

8.1 Turiu visiska laisve nuspresti, kaip organizuoti savo darba 3,52 1,133
8.2 Galiu savarankiskai planuoti ir organizuoti savo darba 3,63 1,119
8.3 Mane taip suvarzo gairés ir specifikacijos, kad sunkiai galiu jnesti | savo 2,41 1,030

darbg originaliy idéjy (r)

Nr. Vadovo paramos teiginiai Vidurkis SD

9.1 Jauciu, kad mano vadovas suteikia man galimybiy pasirinkti. 3,59 1,037
9.2 Jaudiuosi suprastas (-a) savo vadovo. 3,58 0,988
9.3 Vadovas iSreiskia pasitikéjimg mano sugebéjimais gerai atlikti darba. 3,85 0,935
9.4 Mano vadovas skatina mane uzduoti klausimus. 3,45 1,071
9.5 Mano vadovas jsiklauso, kaip a$ noréciau atlikti darbus. 3,47 1,086
9.6 Mano vadovas, pries siiilydamas naujus biidus atlikti darbus, bando 3,31 1,059

suprasti mano pozilrj j juos.

Nr. | Rapestingo etinio klimato teiginiai Vidurkis SD

10.1 | Misy pagrindinis tikslas yra tai, kas geriausia kiekvienam jmonés nariui 3,18 1,029
10.2 | Svarbiausias rpestis yra visy jmonés zmoniy gerove 3,27 1,074
10.3 | Sioje jmonéje miisy pagrindinis démesys visada yra tam, kas geriausia kitam | 3,11 0,962

zmogui

10.4 | Sioje kompanijoje zmonés riipinasi vieni kity gerove 3,34 1,047
10.5 | Tikimasi, kad visada darysime tai, kas tinka klientui ir visuomenei 3,82 0,867




7 priedas. Teiginiy vidurkiy palyginimas pagal demografines charakteristikas

Vadovaujanciy ir nevadovaujanciy darbuotojy bendro jsisgmoninto démesingumo vidurkiy palyginimas (t-

testas)

Vidurkis sd ttesto reikSmeé | df p reikSmé
Vadovaujantys 3,5081 0,53208 0,557 431 0,578
Nevadovaujantys 3,4766 0,51817

Isisamoninto démesingumo vidurkiy palyginimas atskirose dimensijose pagal amziy (Games-howel)

Vidurkis sd p reikSmé

1946-1964 3,40 0,396 P>0,05
1965-1980 3,52 0,454 P>0,05
1981-1995 3,51 0,549 P>0,05
Nuo 1996 3,40 0,569 P>0,05
Bendro jsisamoninto démesingumo vidurkiy palyginimas pagal patirti (ANOVA)

Vidurkis sd Ftesto reik§mé | df p reikSmé
IKi 1 metu 3,43 0,450 0,998 3 0,394
1-3 metai 3,55 0,565
3-5 metai 3,53 0,566
5 metai ir daugiau 3,46 0,506

Bendro jsisgmoninto démesingumo vidurkiy palyginimas pagal darbo se

ktoriy (Games-howel)

Vidurkis sd p reikSmé
Visuomeninis (pvz.: svietimas, labdara, nevyriausybinio 3,52 0,421 p>0,05
sektoriaus organizacija)
Verslo 3,50 0,493 p>0,05
Viesasis (pvz.: savivaldybe, valstybine organizacija, 341 0,659 p>0,05

Sodra, mokesciu inspekcija)




8 priedas. Pakartotos regresinés analizés rezultatai (bendras modelis)

Veiksnys R2 B t P VIF
Meistriskumo tikslo orientacija 0,486 0,187 4,652 0,000 1,330
Veiklos vengimo tikslo -0,141 -3,356 0,001 1,454
orientacija

PrieraiSumas (nerimo dimensija) -0,375 -9,561 0,000 1,271
Psichologinis atsiribojimas po 0,174 4,644 0,000 1,157
darbo

Darbo kruvis 0,101 2,525 0,012 1,391
Organizaciniai suvarzymai -0,220 -5,033 0,000 1,574
Rutina -0,114 -3,019 0,003 1,169
Riipestingas etinis klimatas 0,128 3,202 0,001 1,320




