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SUMMARY

Karina Katerina, Bartnikiené. Implication of Mindfulness Concept for Human Resources Mental Health Recovery.
Master’s Final Thesis in Human Resources Management 621N60005// supervisor prof. dr. Asta Savanevi¢iené. The School
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Technological progress, competitive environment and growing work demands have become a
real challenge for a nowadays person - very often he has to maintain a high work rate, workload and
face ongoing changes. All of these factors have a negative impact on mental health, resulting in a
reduction in the potential of human resources. Workers suffer from various health disorders, the most
common of which are stress and burnout. Worldwide, people are trying to find effective remedies to
help to rebalance the mental health imbalance due to the negative effects of work. In this context, there
is increasing recognition of meditative practices, among which one of the most popular is Mindfulness,
a form of meditation, widely used in the United States, more and more often discussed in Lithuania.

Research object: Mindfulness impact on recovering of mental health of human resources.

Research objective: to explore theoretically and empirically the effect of Mindfulness on
recovering mental health of human resources.

Research tasks: 1) To define the concept of HR potential; 2) to determine the factors with
negative impact on HR mental health; 3) to define the Mindfulness constructs; 4) to prepare the
Mindfulness concept model that could be used for recovering the HR mental health; 5) to investigate
the impact of Mindfulness on mental health recovering of the respondents.

Research results: 84% of respondents have an average subjectively perceived level of stress,
89% have an average burnout rate. It was found that the level of perceived stress among respondents
practicing Mindfulness is less than those who do not practice (37.04 <39.14). Interesting, the level of
non-practitioner's of Mindfulness (mean = 37.92) is higher than of those of practicing (mean = 35.50).

During the investigation it was found that the negative aspects of mental health, such as stress
and burnout, poorly correlate with the workload and the pace of work. The workload has a very weak
relationship with the frequency of changes. Stress and burnout have a moderate relationship with
Mindfulness. In order to find out what impact has Mindfulness to mental health it was set hypothesis
which were tested by using a multiple linear regression method. The results of the investigation of first
hypothesis revealed that among all respondents stress is most affected by workload, and burnout is
most affected by the workload and the pace of work. Among respondents practicing Mindfulness, to
burnout can be predicted by the workload and the pace of work. Changes at work have no affect on

any of the compiled models.



While studying the impact of Mindfulness's on mental health and work requirements affecting
it, it was found that in all groups of respondents the role of Mindfulness moderator positively affects
reduction of burnout, caused by increased work rates and frequency of changes. In the non-
practitioner's group, the decline in Mindfulness expression and increase in work pace leads to an
increase in stress level.

The mental health status of human resources can be predicted based on the subjectively
perceived stress, the degree of burnout, the scope of work requirements, and the expression of

Mindfulness on an individual level.
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IVADAS

Paskutinius du deSimtmecius augantis technologijy vystymasis, globalizacija ir
konkurencingumo poreikis sukélé zenklius poky€ius tarp organizacijy ir jy viduje, ir transformavo
bendras salygas zmogiskyjy istekliy valdymo (toliau ZIV) strategijy vykdymo ir sprendimy priémimo.
Zmogiskieji istekliai (toliau ZI), ZIV veiksmai ir strategijos identifikuojamos kaip esminés siekiant
organizacijos sekmes.

Diskusijos dél ZIV, atsiradusios 21-ajame amzZiuje, jgyja nauja sudétingesne forma déka naujy
realijy, susijusiy su zmoniy poreikiais ir reikalavimais, suinteresuotyjy Saliy likesciais, darbo viety
dinamika ir kitomis atsirandanc¢iomis problemomis. Kaip ir kiti valdymo aspektai, praktiSskai visi
zinomos vadybinés praktikos principai ir prielaidos, paskutiniu metu sukélé tam tikry abejoniy.
(Lancourt ir Savage, 1995) Pirmiausia, tipiniai zmoniy valdymo metodai ir instrumentai tapo
neadekvatlis, atgyveng ir net nebetinkantys Siuolaikiskoje verslo aplinkoje.

Besikei¢iant] darbo pobud; didzigja dalimi salygoja: spartus technologijy vystymasis,
produktyvumo problemos, grieztesni valdZios reguliavimo jrankiai, peréjimas nuo pramoneés
ekonomikos prie ziniomis grjstos ekonomikos, darbuotojy spaudimas ir likesc¢iai darbo vietoje. Be to,
didé¢jantis pirkéjy reiklumas ir jzvalgumas, intensyvus konkurencingumas Sakos viduje ir globalizacijos
poveikis — visa tai reiskia, kad norint sékmingai gyvuoti, augti ir klestéti, “organizacijos ZIV transporto
priemoné turi judéti kita kryptimi ir keisti pavarg”. (Duke, Udono, 2012) Atsizvelgiant j tai, efektyvus
zmogisSkyjy aktyvy valdymas reikalauja naujy metody, perspektyvy ir kompetencijy, kurie bty
orientuoti ] kiirybingumo bei inovatyvumo skatinimg visose organizacijos lygmenyse.

Globalios ekonomikos mastu, darbo pasaulj nuolat kre¢ia neramumai, tokie kaip organizaciniai
poky¢iai, susijungimai, organizacijy perleidimai ir uzdarymai. Siuolaikiniame pasaulyje darbas tapo
labai reiklus zmogui. Darbuotojai susiduria su auksto lygio darbo kriiviu, darbo tempu, padidéjusiu
darbo nesaugumu, kuriuos daznai lydi kognityviniai ir emociniai poreikiai bei pastangos siekiant
iSlaikyti susidariusig jtampg (Sonnentag, Fritz, 2014). Tam, kad atitikti Siuos reikalavimus ir islikti
sveikiems, nepakanka darbuotojy motyvacijos, jgidZiy ir Ziniy, jie taip pat turi biiti optimalios fizinés
ir psichologinés biklés, kad palaikyti auks$ta energinguma, iSlaikyti démesinguma ir jsitraukima. Tam
reikalingas reguliarus atkiirimas nuo pertekliniy darbo reikalavimy. Tyrimai, atlikti organizacinés
psichologijos ir su ja susijusiose srityse, identifikavo atkiirimg nuo darbo kaip svarby mechanizma,
kuris paaiskina kaip darbuotojams iSlikti energingiems, suinteresuotiems ir sveikiems, net susidiirus su
aukstais darbo reikalavimais. (Sonnentag, Binnewies, Mojza, 2010)

Darbo apimtis, darbo tempas, nuolatiniai poky¢iai - veiksniai, kurie daznai prisideda prie

zmogaus sveikatos stabilumo. Jiems augant, ypa¢ pazeidziama tampa psichikos sveikata. Negeb¢jimas



kontroliuoti darbo reikalavimy sukeltos jtampos lemia jvairius psichikos sutrikimus, tarp kuriy
labiausiai paplite yra stresas ir perdegimo sindromas. Siy problemy akivaizdoje atsirado jvairios
koncepcijos ir idéjos nukreiptos i sveikatos reguliavima, apibendrintai vadinamos “sveikatingumo
vadybg” (angl. healthy management). (Hien, 2014, p. 74) Viena i§ tokiy priemoniy, skirty psichikos
sveikatos palaikymui ir atkiirimui nuo neigiamo poveikio, yra Mindfulness — meditaciné intervencija
igavusi pripazinimg uzsienio Salyse, ypatingai JAV, ir vis labiau populiaré¢janti misy Salyje.

Atsizvelgiant | spartéjant] gyvenimo tempa VUCA salygoms, ir dél to didéjantj psichikos
sveikatos problemy mastg visame pasaulyje, nataraliai iSkyla klausimai: Kkaip spresti uzdavinius
susijusius su dirban¢iyjy zmoniy psichikos sveikatos pusiausvyros palaikymu; kokie metodai yra
veiksmingi ir tinkami organizacinéje aplinkoje mazinant neigiamy veiksniy, tokiy kaip stresas ir
perdegimas, poveikj zmoniy istekliy psichikos sveikatai?

Tyrimo tikslas: teoriskai ir empirikai i$nagrinéti Mindfulness poveikj atkuriant zmoniy istekliy
psichikos sveikata.

Tyrimo objektas: Mindfulness poveikis zmoniy istekliy psichikos sveikatos atkiirime.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Apibrézti ZI potencialo samprata.

2. Nustatyti neigiama poveikj ZI psichikos sveikatai darané¢ius veiksnius.

3. Apibrézti Mindfulness konstrukta.

4. Parengti Mindfulness koncepto panaudojimo atkuriant ZI psichikos sveikata modelj.
5. [Istirti Mindfulness poveikj respondenty psichikos sveikatos atkarimui.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros sisteminé analizé, apklausos metodas — klausimynas,
koreliaciné analiz¢, regresiné analizé.

Pirmoje Sio darbo dalyje pateikiama pasirinktos temos problemos analizé.

Antroje dalyje aptariami teoriniai sprendimai apimantys zmoniy istekliy potencialo apibrézima,
jo reik§me organizaciniame ir 3alies lygiuose, nustatytos ZI potencialo trys sudedamosios dalys,
i§skiriant fiziologinj pajéguma, kvalifikacijos potencialg ir psichikos sveikata. 2.2 skyriuje nagriné¢jami
Z1 psichikos sveikatg neigiamai veikiantys veiksniai — darbo tempas, darbo apimtis ir nuolatiniai
poky¢iai. 2.3 skyriuje aprasytos darbo veiksniy sukeltos pasekmés, turintys neigiama poveikj ZI
psichikos sveikatai. 2.4 skyrius skirtas Mindfulness aptarimui, kaip vienai i§ priemoniy padedanéiy ZI
psichikos sveikatos atkfirimui. Pateikiamas Mindfulness sampratos genezé, aptariamas §ios praktikos
efekto mokslinis pagrindimas. Remiantis teoriniais sprendimais, sudarytas modelis, iSkeltos hipotezés.

Tredioje dalyje aprasyti Mindfulness poveikio ZI psichikos sveikatai tyrimo metodai, pateikta
surinkty duomeny analizé, aptariamas instrumento validumas.

Ketvirtoje dalyje pateikti Mindfulness poveikio ZI psichikos sveikatai tyrimo rezultatai ir
diskusija.



1. ZMONIU ISTEKLIU POTENCIALO ATKURIMO PROBLEMOS ANALIZE

Ekonominés salygos ir besikartojancios krizés sudaro palankig terpe stresui pasireiksti darbo
vietoje. Pirkéjai vis labiau reikalauja greito produkto pristatymo ar paslaugy jvykdymo, trumpéja
produkto gyvavimo ciklas, todél uzsakymy jvykdymo ir pristatymo laikas tapo rimta konkurencine
priemone. Atsiradus virtualioms organizacijoms ir pramoniniams tinklams, gebéjimas paversti
latenting strukttirg efektyviomis kliento poreikiy tenkinimo priemonémis pakeité musy laiko suvokima.
Taciau tai nereiskia ankstesniy laiko perspektyvy anuliavimo, jos grei¢iau lieka tokios pacios, vienu
metu veikiancios procesus, taikiai egzistuojancios kartu ar atvirk$Ciai priestaraujancios viena Kkitai,
sukelian¢ios daznai unikalias bet visada kompleksines verslo situacijas ir sukurian¢ios didelio
intensyvumo darbo sistemas.

Veikiami augancio konkurencingumo bei perfekcionistinio ir ambicingo poziirio j tiksly
sickimg, darbuotojai vis dazniau susiduria su auganciais reikalavimais ir nesibaigianciais vidiniais
impulsais ir iSorine jtampa. Komunikaciniy technologijy sparta viena vertus isplété bendravimo
galimybes, bet kita vertus sukiiré ,,24/7 visuomene* (Harma, 2006) — zmogus tapo nuolat pasiekiamas,
todél poilsio pertrauky, iSeiginiy, atostogy metu tapo nebejmanoma atitriikti nuo darbo realybés ir
kokybiskai atgauti jégas. Sunkiai jveikiami ir ambicingi tikslai — viena didziausiy streso ir perdegimo
darbe priezaséiy. Siy pasekmiy simptomai pasireiskia kaip fiziniame taip ir psichologiniame
lygmenyse, jie trukdo profesionaliam vystymuisi ir vidinio ,,a$* poreikiy patenkinimui.

W. Hien, 2013 pateiké filosofo Byung Chul Han miisy laiky paradoksalios padéties apibtidinima,
,kaip dialektika tarp ,,Seimininko ir tarno*. Tokia padétis nenukreipia visuomeneés i laisve ir poilsio
galimybe, o greiiau tai sukuria tokig padeéti, kai ,,Seimininkas* tapo ,,tarnu®. Tokioje visuomenéje
nusikaltélis, t. y. Zmonés save eksploatuoja.* (Hien, 2013, p. 78)

Zmoniy istekliy (toliau ZI) potencialas — tai darbuotojo galimybiy ir gebéjimy israiska, Kitaip
tariant, potencialas — tai, ka turi darbuotojas arba turimy ziniy ir gebéjimy dalis, kurig jis gali realiai
panaudoti organizacijos labui, ir kokios atitinkamos salygos tam yra sukurtos (organizacinés,
motyvacings ir t.t.). Darbuotojo potencialas neatskiriamas nuo darbuotojo gerovés (angl. well-being),
kuri apibréziama kaip fiziniai, psichologiniai ir emociniai darbuotojo sveikatos aspektai, o taip pat
vystymosi ir veiklos galimybés, kuriy sinergija veikia individus kompleksiskai. Gerové, kaip
subjektyvi biisena, pasireiSkia per jausmg biiti sveiku, laimingu, patenkintu, jausti komfortg ir
gyvenimo kokybe (Schulte, 2015).

Tarptautiné darbo organizacija akcentuoja, kad gerové darbe yra pagrindinis veiksnys, siekiant
uztikrinti ilgalaikj organizacijos veiksmingumg. Moksliniy tyrimy rezultatais nustatyta, kad prasta

darbuotojy gerove brangiai kainuoja Salies mastu, kadangi didé¢ja iSlaidos sveikatai ir socialinés
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apsaugos sistemai, prastéja paslaugy kokybé, mazéja darbuotojy produktyvumas, kompetencija bei
motyvacija. (Soryté, Pajarskiené, 2014) Taip pat akivaizdu, kad gerové darbe turi teigiama poveikj
asmeniniam dirbanéiy zmoniy gyvenimui. Visa tai jrodo gerovés svarba produktyvumui, Kkurio
neatskiriamas elementas yra darbuotojy potencialas, reikalaujantis nuolatinés priezitiros ir atkiirimo
nuo neigiamy veiksniy.

Zmogaus atkiirimo nuo darbo (angl. recovery from work) koncepcija nagrinéjo tokie
mokslininkai kaip: Meijman, 1989, Van Veldhoven and Meijman, 1994, Sluiter ir kiti, 1999, 2001,
Jansen ir Kiti, 2002. Atkarimo nuo darbo poreikis buvo apibiidintas kaip poreikis atsigauti nuo darbo
sukelto nuovargio, pirmiausia patirto po darbo dienos. Atsizvelgiant j §j apibrézimg, darbo sukelto
streso stresoriaus lygis ir po to bunantis atkiirimas, susij¢ su daugeliu faktoriy, tokiy kaip: darbo
apkrova, vir§valandinis darbas, nukrypimas nuo darbo laiko ir kt. Zmogaus darbo potencialo atkiirimo
koncepcija apima: fizinio ir psichologinio nuovargio dél darbo intensyvuma, ir laika, reikalingg
grizimui j normalyjj ar ikistresinj funkcionavimo lygj. Kai darbuotojai nuolat jauciasi sutrike ir
pazeidziami, jie siekia atnaujinti savo iSteklius, formuodami atkiirimo poreikj, t. y. poilsio ir jégy
pasipildymo procesa. (Jansen ir Kkiti, 2003) Craig ir Cooper, 1992, Meijman ir Mulder, 1998 atkiirima
nuo darbo apibiidino kaip procesa, mazinant] ar eliminuojant] fizinés ir psichologinés jtampos
simptomus, atsiradusius dél dideliy darbo reikalavimy ir stresiniy jvykiy darbe. Paskutiniais metais
(Sonnentag ir Fritz, 2014), Zenkliai padidéjo tyrimy dél atkiirimo nuo darbo skaiCius, $ia tema
doméjosi: Fritz, Sonnentag, Spector ir Mcinroe, 2010; Bakker, Demerouti, Oerlemans, ir Sonnentag,
2013; Davidson ir kiti, 2010. Apibendrinus paminétus Saltinius galima teigti, kad atk@irimo procesai
pertrauky nuo darbo metu nuspé¢ja darbuotojy reakcija i jtampa, gerove ir su darbu susijusj elgesi.

Pertraukos nuo darbo biitinos darbuotojy potencialo atkiirimui nuo stresiniy sglygy darbe.
Vakary pasaulio vadyboje ir versle vis labiau aktualios tampa tradicijos ir disciplinos, skirtos padéti
isspresti psichikos sveikatos darbe problemas bei pagreitinti zmoniy istekliy potencialo atkiirima. Cia
pagrindinémis laikomos minties-kiino terapija ir Mindfulness pratimai. (Nandram, Borden, 2010).

Vakary visuomenéje, ypa¢ JAV, Mindfulness vis labiau tampa viesojo diskurso dalimi, spauda
$ia savybe jvardija kaip tylia revoliucija, apimanéia jvairius visuomenés sluoksnius. Sio jgidZio
praktikavimas jgavo proto treniruociy atitikmenj ir tapo panasus j populiar¢jantj ,,fitnesa*.

Lietuvoje Mindfulness savoka skirtingai verc¢iama, todél iki $ios néra bendro pripazinto Sios
sgvokos apibrézimo. [vairiuose Saltiniuose galima rasti tokius vertimo variantus kaip: démesingas
Jsisgmoninimas, démesingumas, jsisgmoninimas, pilnaprotavimas, sgmoningumas. Buvo kreiptasi |
Valstybinés lietuviy kalbos komisijg (VLKK), kuri pateiké rekomendacijas naudoti kalbiSkai formaliai
taisyklingus junginius: jsisgmonintasis démesingumas (kaip rezultatas) arba jsisgmoninamas
demesingumas (kai rezultatas nesvarbus). Taip pat buvo kreiptasi j lietuviy kalbos specialistg, kurio
pagalba pavyko nustatyti, kad lietuviy kalbos terminy bazéje néra pateikta jokio Sios sgvokos
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atitikmens. Internetingje erdvéje dazniausiai pasitaikantis vertimas yra démesingas jsisgmoninimas,
taiau atsiranda abejoniy — ar démesingas jsisgmoninimas yra tas pats kas jsisgmoninamas
démesingumas? Be to, Mindfulness sgvokos vartojimo Lietuvoje pradininkai ja labiau analizuoja i§
psichologinés pusés, kai tuo tarpu vadybiniame kontekste apie tai kalbama mazai. Atsizvelgiant ]
pateiktus argumentus dél termino vertimo neapibréZztumo, Siame darbe Mindfulness savoka vartojama
originalo kalba, i$skiriant pasviruoju Sriftu.

Mokslinis susidoméjimas Mindfulness fenomenu turéjo jtakos susiformuoti kelioms tyrinéjimo
Kryptims Sia tema. Apskritai Mindfulness tyrimus galima suskirstyti j dvi grupes: Mindfulness poveikis
darbo vietoje ir Mindfulness jtaka sveikatai ir gerovei (MindDep, Mindfulness Researsh). Didzioji
tyrimy dalis nukreipta j sgsajy nustatyma tarp Mindfulness ir psichologinés bei fizinés sveikatos.
Nustatyta, kad Mindfulness turi tiesioginj ry$j su gyvybingumu, pasitenkinimu gyvenimu ir
tarpasmeniniy santykiy kokybe. Atsizvelgiant | toki poveikj, mokslininkai konstatuoja, kad
Mindfulness fenomenas padeda zmonéms objektyviau ir neSaliSkai vertinti jvykius ir efektyviau
kontroliuoti savo mintis, emocijas ir fiziologines reakcijas, nuo momento iki momento be vertinimo ir
teisimo. Tai padeda suvokti jprocius, skatina buti atviriems, lavina kantrybe, saugumo jausma,
pasitenkinimg ir pasitikéjimag savimi.

Mokslininkai, atliekantys klinikinius tyrimus psichologijos, neurologijos ir medicinos srityse
pateikia daug jrodymy, kad Mindfulness pozityviai veikia démesio koncentracija, pazinimg, emocijas,
elgesj ir zmogaus fiziologija. (Brown, Ryan ir Creswell, 2007) Mindfulness mokymo programos liudija
apie ilgalaikj pager¢jima fizinéje, psichologingje, kognityvinéje ir konatyvingje (instinkty) srityse.
Fiziniame lygyje Mindfulness sumazina kraujo spaudimg, reguliuoja kvépavimag ir Sirdies ritma.
(Hyland ir kiti, 2015, Nyklicek, Mommersteeg, Van Beugen, Ramakers ir Van Boxtel, 2013, Wolever
ir kiti., 2012). Chiesa ir Seretti, 2010 nurodo kitas Mindfulness meditavimo naudas, pavyzdziui 1étinio
skausmo ir reumatoidinio artrito, i§sétinés sklerozés, fibromialgijos, psoriazés ir net ZIV simptomy
sumazéjimg. (Hyland ir kiti, 2015) Vieni mokslininkai nustaté rys§j tarp Mindfulness praktikos ir
nerimo mazinimo (Roeser ir Kiti, 2013, Orzech ir Kiti, 2009), Kiti pabrézé depresijos simptomy atvejy
sumaz¢jimg (McCraty, 2003, Roeser ir Kiti, 2013)

Mindfulness darbo vietoje tema atlikty tyrimy skai¢ius yra maziausias, nors ir pastebima augimo
tendencija. Glomb, Duffy, Bono ir Yang, 2010 nurodo, kad Mindfulness fenomenas susijes su geresniu
darbo funkcionalumu. Davidson ir kt. 2003 nustaté, kad Mindfulness praktikavimas padidina
energingumga ir pagerina imuning sistemg darbuotojy su auksto lygio stresu. I§ Olano ir kt. 2015 atlikto
tyrimo rezultatai matyti, kad 13 proc. JAV darbuotojy taiko Mindfulness praktikas, Sia tema 2000-2016
m. laikotarpiu paskelbta daugiau nei 3000 straipsniy (AMRA, 2017), ir doméjimasis ja tebeiSlieka
aktyvus (zr. 1 pav.).
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1 pav. Mindfulness publikacijy skai¢ius per metus, 1980-2016 m. laikotarpiu. (AMRA, 2017)

Tyrimais nustatyta, kad darbo kontekste Mindfulness pratimai: sustiprina gebéjima valdyti ir
iSvengti stresg; pagerina savimong¢ ir emocinj savireguliavima; padidina proto aiSkuma, koncentracijg ir
démesinguma; ugdo empatijg ir emocinj intelekta, pagerina darbo naSumg ir efektyvuma, skatina
kiirybiskuma ir naujoves, gerina bendravima ir tarpasmeninius santykius, padidina gerove ir gyvenimo
kokybg. Augantis jrodymy skaicius vis labiau patvirtina nuomong, kad Mindfulness intervencijos darbo
vietoje padeda sumazinti stresg (Bazarko ir Kiti, 2013, Wolever ir kiti, 2012), nerimg (Ruth ir Kiti,
2013), depresija (Hayes ir Kiti, 2004), perdegimo sindromg (Flook ir kiti, 2013, Bazarko ir kiti, 2013) ir
psichologinj distresg (Shapiro ir kiti, 2005). Davidson ir kt. 2003 nustaté, kad tyrimy dalyviai,
dirbantys auksto streso lygio aplinkoje, po pilno Mindfulness programos pastebéjo nuotaikos ir laimés
pojicio pageréjima. McCraty, 2003 ir Zeidan ir kiti 2010 nustaté, kad Mindfulness programos dalyviai,
po trumpos intervencijos, pazyméjo emocines sveikatos bendra pageréjimg ir pozityvesnj pozilr] i
gyvenimg. (Hyland ir kiti, 2015)

Pastaruoju metu daugéja tyrimy Mindfulness tema, Zzvelgiant i§ organizacinés psichologijos ir
organizacinés elgsenos perspektyvos. Siose srityse isiskyré dvi moksliniy tyrimy kryptys: viena
nagrinéja intrapsichinius procesus Mindfulness individualiame lygyje, Kkita orientuota j kolektyvinio
Mindfulness socialinius procesus. Organizaciniai tyrimai rodo, kad Mindfulness individualiame lygyje
teigiamai veikia darbuotojy rezultatyvuma, pasireiSkiant] per darbo atlikimg ir jsitraukimg j darbo
procesa. (Leroy ir Kiti, 2013, Dane ir Brummel, 2014). Kolektyvinis Mindfulness suprantamas kaip
kolektyvinis geb¢jimas, atsiradus problemoms, atpazinti jy diskriminacines detales ir operatyviai j jas

reaguoti. Mokslininkai nustaté, kad darbuotojy poziiiriu démesingas organizavimas pasireiskia
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sumazéjusiu kaitos rodikliu, o pacioms organizacijoms kolektyvinis Mindfulness turi privalumy,
nulemianciy organizacijos rezultaty pageréjima, kaip pvz. klienty didesnis pasitenkinimas,
efektyvesnis iStekliy paskirstymas, kokybés, saugumo ir patikimumo pageréjimas. (Wilson ir Kiti,
2011, Vogus ir Welbourne, 2003).

Augant moksliniam ir praktiniam Mindfulness démesio paplitimui, atitinkamai auga ir
zurnalistinés bei mokslinés kritikos apimtis. Purser ir Loy, 2013 pavadino Mindfulness taikyma
organizaciniu lygiu ,,McMindfulness, kiti kritikai apeliuoja i moksliniy tyrimy nepakankama
grieztumg ir abejoja dél organizacinés Mindfulness formos taikymo sékmés. (Sutcliffe ir Kiti, 2016)
Taciau tyrimams taikomy instrumenty kombinacijos ir metodai jgalina mokslininkus ,,preparuoti
Mindfulness konstruktg jvairiais pjtviais, dél ko kritika nukreipta j stokojantj mokslinj grieZtuma
netenka prasmes.

Nors susidoméjimas Mindfulness auga, didzioji dalis tyrimy atlikta JAV teritorijoje angly kalba.
Lietuvoje Mindfulness yra naujové, nedaug organizacijy nusprendzia organizuoti specializuotus
mokymus darbuotojams, todél Sio darbo tikslas yra iSnagrinéti Mindfulness koncepto pritaikymo
galimybes vietinéje darbo rinkoje, siekiant greitesnio ZI psichologinio potencialo atkirimo. ZI
potencialas Siame darbe apibréziamas kaip zmogui budingi fiziniai ir dvasiniai bruozai, lemiantys jo
galimybes ir ribas dalyvauti darbinéje veikloje, gebéjimas pasiekti nustatyty rezultaty prie tam tikry
salygu, o taip pat tobuléti darbo procese. O psichologinis ZI potencialas, remiantis Maklakovo ir
Maklakovos (2009) modeliu, apibiidinamas kaip trijy elementy visuma: psichikos sveikatos buklé (1),
pasaulézitiros bei motyvacijos ypatybés (2) ir psichinio i8sivystymo lygis (3), iskaitant intelekting raida
ir asmeninj adaptacinj potencialg. Siame darbe bus nagrinéjamas biitent psichikos sveikatos
komponentas.

Nagrinéjant su Mindfulness susijusig literatiirg, nustatyta, kad egzistuoja ypa¢ mazai tyrimy,
nagrinéjan¢iy Mindfulness praktiky taikyma kasdieniame gyvenime per darbo prizme, jy daznumg bei
jtaka streso valdymui, emocinei sveikatai ir gerovei. Todél Siame darbe bus siekiama iStirti
Mindfulness poveikj darbuotojy potencialo komponentui — psichikos sveikatai; zmogaus atsparumag
stresui ir perdegimui, kurie atsiranda dél tam tikry veiksniy (darbo tempas, darbo kravis ir nuolatiniai
poky¢iai) neigiamos jtakos. Reikéty pazyméti, kad didzioji dalis tyrimy susijusiy su Mindfulness
nagrin¢ja jo efekta remiantis palyginimu prie§ mokymus ir i§ karto po jy, t.y. kai fiksuojamas
stipriausias rezultatas. Tac¢iau truksta duomeny kaip praé¢je mokymus jauciasi pra¢jus tam tikram laikui,
ar praktikuoja savarankiSkai, be moderatoriaus pagalbos. Tod¢l Siame tyrime jvertinta $i aplinkybé.
Kadangi Lietuvoje yra santykinai mazai organizacijy viesai skelbianciy apie Mindfulness taikyma, jy
identifikavimas yra gana sudétingas procesas, kurj apsunkina nenoras jsileisti j jimong tyrimui atlikti.

Tai numato imties formavimo apribojimus.
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darbo kravis

Nuolatiniai pokyd¢iai

2 pav. Darbo reikalavimy jtaka Zmoniy iStekliy potencialui

Apibendrinant, galima teigti, kad konkurenciné aplinka globalizacijos kontekste ir sparCiai
besivystan¢ios technologijos turi tiesiogine jtaka darbo zmogaus psichologinei ir fizinei btklei.
Ypatingg vietg ¢ia uzima darbuotojy psichikos sveikata. Dél nuolat patiriamo streso bei perdegimo
maz¢ja pasitenkinimas darbu, prastéja darbo kokybé, blogéja darbuotojy sveikata ir savijauta. Viso to
pasekmé - nepasiekiami organizacijos tikslai. Organizacija patenka j uzdarg ratg tarp darbuotojy
blogéjancios psichikos bei fizinés sveikatos busenos ir nuolatinio darbo krtvio didéjimo (zr. 2 pav.).
Tam, kad istrakti i§ $io udaro ciklo, batina jterpti ZI potencialo atkiirimo faktoriy, Kuris yra
reik§mingas kiekviename §io proceso etape. Viena i§ tokiy galimybiy yra Mindfulness koncepto
taikymas, siekiant atkurti Zmoniy iStekliy potencialg nuo darbo sukelto streso, perdegimo ar neigiamy

darbo pasekmiy.
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2. TEORINIAI MINDFULNESS KONCEPTO PANAUDOJIMO, ATKURIANT
ZMONIU ISTEKLIU PSICHIKOS SVEIKATA, SPRENDIMAI

Atskiros visuomenés susiduria su nuozmia konkurencija globaliose rinkose, sparciai besivystant
naujoms technologijoms, o ypa¢ svarbus aspektas — demografiniai pokygiai. ZI praktikai, priimant
sprendimus, nuolat susiduria su dilema besirinkdami tarp trumpalaikio pelno (pvz., kasty
minimizavimas mazinant darbuotojy skai¢iy ar iSlaidas personalo vystymuisi, veiklos ranga) ir
ilgalaikio organizacijos funkcionavimo. Viena vertus, ZI vystymas ir mokymai gali salygoti tvaruyjj
konkurencinj pranaguma, Kita vertus, kasty mazinimo strategija ZI saskaita kelia grésme organizacijos
gyvybingumui ir gali turéti neigiamas pasekmes jai paciai. JAV mokslininky atliktas tyrimas parode¢,
kad kaSty mazinimo strategija atleidziant dalj darbuotojy nepagrjsta. Kompanijos, kurios pritaiké tokj
kasty mazinimo metoda, po keleriy mety turéjo kartoti tg patj, ir toks rezultatas nebuvo stebinantis,
kadangi panasiy tyrimy kontekste jau buvo nustatyta, kad darbuotojy atleidimas nebiitinai turés jtakos
produktyvumo ar pelno augimui. (Mariappanadar, 2003) Taciau daugelis ZIV specialisty atsiduria
paradoksaliy, dviprasmisky situacijy pinklése tarp konkuruojanéiy reikalavimy, kai nejmanoma
suformuluoti paprasto pasirinkimo sprendimo.

Vis labiau populiaréja supratimas, kad zmoniy iStekliy aplinka organizacijos viduje yra darnaus
jos veikimo pagrindas. Be abejo, Zmongs, labiau nei kiti iStekliai, nulemia organizacijos s¢kme ar
nes¢kme. Bet kurioje istaigoje ar imonéje, nepriklausomai nuo jos dydzio, siekiy ar valdymo formos,
buitent zmonés nustato darbotvarke, tikslus ir strategijas; jie kuria, projektuoja, gamina, tiekia prekes ir
paslaugas bei kontroliuoja jy kokybe; nuo jy priklauso finansiniy istekliy paskirstymas, galutiniy
produkty ir paslaugy realizavimas ir pardavimas. Sis vaidmuo yra toks svarbus, kad drasiai galima
teigti, jog zmonés yra labiausiai paveikus ir atsakingas iSteklius, uZztikrinantis organizacijos
efektyvumg ir rezultatyvumga. (Duke, Udono, 2012) ZI neturi patikimy ir tobuly pakaitaly, kadangi
sudétinga suvokti bet kurj kitg elementg ar iStekliy, kuris visiSkai atitikty Zmoniy geb¢jimus, talentus,
jglidzius ir motyvacija, ir galéty patenkinti organizacijos poreikius. Sios realybés suvokimas
papildomai apsunkina ZI vadovy darba dél padidinty suinteresuoty pusiy likeséiy. ZI verte nusako jy
kokybé, kurig formuoja ZI jgiidziai, Zinios, mokymai, lankstumas, prisitaikymas, jzvalgumas.
Atitinkamai kuo aukstesné ZI kokybé, tuo didesniu produktyvumu ir konkurencingumu pasizymi
zmonés, organizacija, kuriai jie atstovauja ir visuomené, kurioje jie gyvena. Todél ZI kolektyvinis
produktyvumas pramonés sektoriy viduje ir tarp atskiry sektoriy yra kritinis ekonominio vystymosi
mechanizmas.

Taigi, Siuolaikinis raidos etapas suformavo naujg pozitrj j zmogy, kaip j vieng pagrindiniy
faktoriy, uZztikrinan¢iy sékminga organizacijos veikla. Tampa aiSku, kad veiklos rezultatai tiesiogiai

priklauso nuo kokybés, motyvacijos, panaudojimo pobudZio kaip atskiro darbuotojo taip ir visos
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organizacijos kartu. Tod¢l investicijos ; Zzmoniy iSteklius tampa ilgalaikio konkurencingumo garantu

rinkos ekonomikos saglygomis.

2.1. Zmoniy i$tekliy potencialas
2.1.1. Zmoniy istekliy potencialo savokos genezé

I§ atliktos Lietuvos autoriy literatiiros analizés matyti, kad tikslaus zmoniy istekliy potencialo
savokos apibrézimo néra. Lietuviy autoriai ZI potenciala daznai vartoja Ziniy ar ugdymo kontekste,
kolektyvo ar visuomenés atzvilgiu. Taciau kaimyniniy Saliy mokslininky yra pla¢iai nagriné¢jamas
,darbo potencialas® (Bazan, 2006, Bogynia, 2002, Havva, Genkin, 1998, Lych, 2005, Grinenko ir
Grisnova, 2005). Si savoka atsirado kaip integracijos rezultatas tarp mokslo ir poreikio vertinti Zmoniy
istekliy galimybes, kuriy gali prireikti ateityje augant organizacijos vystymosi tempui. ZI potencialo
kategorija nagrinéjama tokiose srityse kaip: ekonomika, sociologija, statistika, filosofija, demografija ir
Kt., o tai saglygoja Sios sgvokos traktuotés dviprasmiskuma. (Sudakova, 2014)

Odegovas (1991) teigia, kad ZI potencialas sujungia erdvés ir laiko charakteristikas, vienu metu
integruodamas tris santykiy ir sgsajy lygius (cit. i$ Sudakova, 2014):

e pirmiausia, atspindi praeitj, t. y. visumg savybiy, sukaupty sistemos jos formavimosi
metu ir nusakanéiy jos pajéguma funkcionuoti ir vystytis. Cia savoka ,potencialas® faktiskai jgauna
,»1Stekliy“ reikSme.

e antra, apibiidina dabartj pagal turimy geb¢jimy praktinj panaudojimag. Tai leidZia atskirti
realizuotas ir nerealizuotas galimybes. Pagal §ia funkcija ,,potencialo® savoka i§ dalies sutampa su
sgvoka ,,iStekliai.

e trecia, darbo potencialas orientuotas j vystymg (ateitj), nes darbuotojas darbo proceso
metu ne tik realizuoja savo gebéjimus ir jgiidZius, bet ir jgyja naujus. Tai leidZia daryti iSvada, kad
potencialas turi savyje ateities vystymosi pozymiy.

71 potencialas — sudétingas, gyvas, sisteminis reiskinys susijes su tokia pat sudétinga ir didele
sistema — zmogumi. Kaip bet kuriai Kitai sistemai, darbo potencialui buidingos atitinkamos savybés:
struktiiriSkumas, neadityvumas, integralumas, sgveika su aplinka, adaptyvumas, hierarchiSkumas,
unikalumas, dinamiskumas ir kt.

Literatiiroje ir praktikoje sgvoka ,,potencialas* naudojama kartu su kitomis kategorijomis: darbo
jéga, zmoniy istekliai, Zmoniy kapitalas, Zmogaus potencialas, intelektualusis kapitalas ir kiti. Taciau
mokslingje literatiiroje galima rasti jvairiy autoriy paaiskinimus dél skirtumy tarp iy kategorijy.

Skirtumas tarp savoky ,.ZI kapitalas* ir ,,ZI potencialas“ paaiskinamas tuo, kad: terminas

»Kapitalas® atsirado palyginus neseniai, kai tuo tarpu ,,potencialas“ yra labiau universalus ir gali biiti
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pritaikomas bet kurioje bendruomenéje; kapitalg galima vystyti investuojant j ugdyma, kai potenciala
galima didinti per moralinj ir motyvacinj skatinima.

Vienas i§ zmogiskojo kapitalo teorijos pradininky ir 1979 m. ekonomikos Nobelio premijos
laureatas T. Schultz (1961) jrodé, kad JAV ekonomikoje pajamos nuo zmoniy kapitalo yra didesnés
nei nuo fizinio, ir kad investicijos j Zmoniy kapitalg padidina ne tik darbo efektyvumo lygj, bet ir darbo
laiko ekonoming verte. Genkin (2007) nagring¢jo Zmoniy kapitalo sgvoka kaip visumg Zmogaus
savybiy, tokiy, kaip sveikata, iSsilavinimas, profesionalumas, kurios jtakoja veiklos rezultatus ir
atitinkamas pajamas. Zmoniy i$tekliai gali tapti organizacijos kapitalu tuo atveju kai jie sukuria realias
pajamas. O tam, kad paversti zmogiSkuosius iStekius veikianciu kapitalu, reikalingos atitinkamos
salygos, uztikrinanc¢ios zmoniy potencialo veiklos rezultatyvuma. Tokiu biidu Zmoniy kapitalas yra
specifiné kapitalo riisis, pasireskianti darbuotojy ziniy, geb¢jimy, jgiidziy ir tam tikro sveikatos lygio
formoje. Taigi, kapitalas yra siauresné ekonominé sgvoka, o potencialas yra sudétinga charakteristika,
kuri numato asmenybing Zzmogaus dedamaja. (Gryniova, Pysarevska, 2012)

71 potencialo kategorija nagrinéjama pladiau nei kategorijos ,,darbo jéga“ ir ,,darbo istekliai“, nes
apima savybes, kurios nustato zmoniy darbinguma, jskaitant jy fizinj, psichologinj ir moralinj
potencialus, bendryjy, specialiyjy ziniy ir jgidziy apimtji. Todeél ,,darbo jégos* savokos turinys
neatspindi darbuotojo darbo potencialo pilnumoje. Skirtingai nuo darbo istekliy, kurie apibiidina
kiekybine darbo puse ir pasiektus rezultatus, ZI potencialas isreiskia kokybine darbo puse, jos
potencialias galimybes.

Apibendrinant skirtingus poziiirius | darbo potencialo kategorijos nustatyma, daroma iSvada, kad
kai kurie autoriai $ig kategorija tapatina su sgvoka ,,darbo istekliai* ir ,,darbo jéga®, kiti nagrinéja
paskutines dvi kategorijas kaip darbo potencialo kategorijas, apibiidinancius jj kokybiniu ir kiekybiniu
aspektais.

Zmoniy iStekliai — tai organizacijos darbuotojai, kurie savo jgiidziais, Ziniomis, gebéjimais ir
kitomis savybémis siekia bendros organizacijos strategijos ir tiksly, formuoja darbo sistemas ir sukuria
pridétine verte. (Bratton, Gold, 2017) Kadangi $i kategorija nagrinéjama darbo, veiklos kontekste, ja
galima jtraukti j ZI potencialo kategorija. Todé¢l siame darbe bus naudojama savoka ,,zmoniy istekliy
potencialas®, sujungianti atskirus elementus — zmoniy iSteklius ir darbo potenciala, apibréziant, kad
Zzmoniy iStekliy potencialas — tai Zmogui buidingi fiziniai ir dvasiniai bruozai, lemiantys jo galimybes
ir ribas dalyvauti darbinéje veikloje, gebéjimas pasiekti nustatyty rezultaty prie tam tikry salygy, o taip

pat tobuléti darbo procese.
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2.1.2. Zmoniy istekliy potencialo lygiai

Zolotogorovas (2003) apraso potencialg kaip kiekio, kokybés ir bendrg darbo pajéguma
apibendrinancig charakteristika, budinga individui, individy grupei, darbingiems gyventojams prie tam
tikry ekonominiy, mokslo ir technikos iSsivystymo, issilavinimo salygy. Chrapova ir Kychanov
(2014) isskiria visuomenés, organizacijos ir darbuotojo potencialg.

Visuomenés potencialas — tai bendrinis visuomenés darbo pajégumas, potencialus visuomenés
darbingumas. Darbo potencialo struktiira susidaro i§ asmens darbo potencialo, organizacijos ar jmon¢s
kolektyvo darbo potencialo ir Sakos, regiono darbo potencialas. Darbo potencialas turi dvi puses:
kokybine ir kiekybine. Kokybiné pusé¢ apibiidinama darbingy gyventojy sveikatos bukle ir tokiais
rodikliais kaip psichofiziologinis vystymasis, profesinis kvalifikacinis lygis, socialinés asmeninés
charakteristikos. Kokybiné potencialo pusé isreiskiama darbingy gyventojy skai¢iumi ir darbo laiko
iStekliais.

Anot Adamchuk ir kt. (2000) organizacijos potencialas — tai darbuotojy jmanomo dalyvavimo
veikloje ribinis dydis, atsizvelgiant i jy psichofiziologines savybes, profesiniy Ziniy ir sukauptos
patirties lygi. Potencialo struktlira organizacijoje susideda i$ jvairiy demografiniy, socialiniy,
profesiniy, funkcionavimo ir kity darbo grupiy charakteristiky ir jy tarpusavio santykiy. Tad
organizacijos darbo potencialas skiriasi nuo darbuotojo potencialo, kadangi sistema visada didesné nei
jos sudedamyjy daliy suma — individualiy darbuotojy potencialy, dél sinergijos efekto tarp sistemos
elementy.

Darbuotojo potencialas yra atskiro darbuotojo gebéjimas pasiekti tam tikry rezultaty savo
profesinéje veikloje ir gebéjimas tobuléti veiklos procese, spresti naujas uzduotis, atsirandancias deél
vykstanéiy poky¢iy organizacijoje. Darbuotojo potencialas yra nuolat kintantis dydis. Zmogaus
darbingumas ir darbo proceso metu kaupiamos savybés didéja augant ziniy ir jgiidziy lygiui, stiprinant
sveikatg ir gerinant darbo sglygas. PrieSingu atveju, kai blog¢ja sveikatos buklé arba grieztinamas
darbo rezimas, darbuotojo potencialas turés mazéjimo krypt;.

Galima i8skirti faktorius jtakojancius darbo potencialo formavimasi visuose trijuose lygiuose:

Darbuotojo potencialg jtakojantys faktoriai:

e Vaikystéje, mokykloje susiformavusi aukléjimo sistema.
e Bendrojo, vidurinio, specialaus, aukstojo iSsilavinimo lygis.
e Sveikata, gyvenimo biido lygis ir kokyb¢, Seimos iSlaidy lygis.

Organizacijos (kolektyvo) potencialg jtakojantys faktoriai:

e Darbo pasidalijimo sistema

e Gamybos organizavimo lygis.
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e Socialiniai santykiai kolektyve.

e Techninis darbo lygis.

e Materialinio stimuliavimo sistema, darbo uzmokescio lygis.

Salies (visuomenés) potenciala jtakojantys faktoriai:

e Salies demografiné padétis.

e Mokslinio, ekonominio, informacinio vystymo lygis.

e Susiformavusi profesiné kvalifikaciné struktiira.

e  Moralinis visuomenés klimatas.

e Socialinés apsaugos lygis.

Darbo potencialo panaudojimas atspindi

Visuomenés

bukle, jo gyvybinguma,

parodo

besiformuojancias tendencijas gamybos, paslaugy ir socialiniy darbo santykiy sistemos vystyme.

Kadangi darbuotojo potencialas yra visuma charakteristiky, kuriy déka realizuojamas gebéjimas dirbti,

ji reikéty nagrinéti strukttriniu poziiiriu t. y. iSskiriant dedamyjy pozymius, biidingus zmogui,

organizacijai, visuomenei ir kurie gali biiti pamatuoti, jvertinti, analizuojami tam, kad nustatyti

potencialo pokycio tendencijas (progresines ar regresines) ir atitinkamai, Sio pokycio jtakg kaip

atskiram Zmogui, taip Zmoniy kolektyvui arba visai $aliai. Kaip pavyzdij, galima pateikti ZI potencialo

komponenty svarba ir poveikj visuose lygiuose (zr. 1 lentele)

1 lentelé. ZI potencialo faktoriy svarba Zmogaus, organizacijos ir visuomenés lygiuose

ZI potencialo ZI potencialo lygiai
komponenty
faktoriai Zmogus Organizacija Visuomené
Sveikata Darbingumas. Neatvykimas | Darbo laiko praradimai dél ligy | Vidutiné gyvenimo trukmé.

j darba dél ligy

ir traumy. ISlaidos darbuotojy
sveikatos uztikrinimui.

Islaidos sveikatos apsaugai.

Moralé, dorové

Poziiiris j aplinkinius

Santykiai tarp bendradarbiy.
Praradimai dél konflikty.

Pozitris j nejgaliuosius,
vaikus, pagyvenusius
zmones. Nusikalstamumo
lygis, socialin¢ jtampa.

Kirybingumas

Kiurybiniai geb¢jimai

Isradimy, patenty, naudingy
pasitlymy, naujy gaminiy
skaicius tenkantis vienam
darbuotojui. Verslumas.

Pajamos gautos nuo autoriniy
teisiy. Patenty ir tarptautiniy
premijy skaicius tenkantis
vienam $alies gyventojui.
Techninés pazangos tempai.

Organizuotumas

Tvarkingumas, disciplinos
laikymas, racionalumas,
taupumas, padorumas

Praradimai dél disciplinos
pazeidimy, Svara.
pareigingumas.

Teisétvarkos kokybeé.
Istatymy ir susitarimy
laikymasis.

I$silavinimas

Zinios. Praleisty mokslo
mety Svietimo jstaigose
skaiCius.

ISsilavinusiy specialisty dalis
tarp visy darbuotojy. ISlaidos
skirtos kvalifikacijos augimui.

Vidutinis mokslo mety
skaicius. I§laidy dalis
valstybés biudzete, skirta
Svietimui.

Profesionalumas

Igtdziai, patirtis.
Kvalifikacijos lygis.

Produkcijos kokybé.
Praradimai dél broko.

Eksporto pajamos.
Praradimai dél avarijy.
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Bet kurioje organizacijoje ZI valdymo efektyvumas priklauso nuo to, kaip maksimaliai
darbuotojai panaudoja savo potenciala, protinius, fizinius ir verslumo galimybes siekiant jmonés
pagrindiniy organizaciniy ir ekonominiy tiksly. Visy trijy lygiy - darbuotojo, organizacijos,
visuomene¢s, poziiiriu potencialas apibiidina tas galimybes darbo srityje, kuriuos turi valdymo
subjektas tam tikru laiko tarpu. Darbuotojo darbo potencialo sgvoka priskiriama prie mikroekonomikos
kategorijos, o regiono, Sakos, Salies potencialas priklauso makroekonomikos kategorijai. Potencialo
panaudojimo efektyvumas yra ypa¢ svarbiis ekonominiy ir politiniy kriziy metu kadangi jo
sumazéjimas atsiliepia zmoniy pragyvenimo lygiui ir yra destruktyviai veikiantis gyventojy

demografinius rodiklius, darbo jégos kokybe, visuomenés socialinj klimatg, faktorius.

2.1.3. Zmoniy istekliy potencialo dedamosios

71 potencialas turi gana stiprig priklausomybe nuo aplinkos salygy ir faktoriy, jam daro jtaka
darbo konjunktiira, valstybinis reguliavimas, Zmoniy gyvenimo kokybé¢, gyventojy issilavinimo lygis ir
kitos socialinés ir ekonominés salygos. IS organizacijos pusés — tai valdymo principai ir personalo
politika, gamybin¢ ir darbo disciplina, organizaciné kultiira, motyvavimo sistema ir kiti veiksniai.

Darbuotojo  potencialas pasizymi  kokybinémis charakteristikomis, Kkurios paprastai
grupuojamos j:

e Kvalifikacinj potencialg (bendry ir specifiniy ziniy apimtis, gylis ir jvairové, darbo jgtidziai

ir gebéjimai).

e Psichofiziologin} potencialg (Zmogaus gabumai ir polinkiai, sveikatos buklé, darbingumas,

iStvermingumas ir t.t.)

e Asmenin] ar socialinj potencialg (pilietinio sgmoningumo ir socialinés brandos lygis,

vertybinés orientacijos, poreikiai darbo sferoje).

Tagiau Maklakova, Maklakov, 2009 siilo naudoti kitokj ZI potencialo charakteristiky
grupavima, susidedantj i§ kvalifikacinio potencialo ir psichofiziologinio potencialo, psichofiziologinj
potencialg skirstant j psichologinj ir fiziologinj, tokiu budy fiziologiniam priskiriant darbuotojo
sveikatos bikle, jo darbinguma, iStvermingumg ir kt., o psichologiniam — psichikos sveikatos biikle,
pasaulézitiros bei motyvacijos ypatybes ir psichinio iSsivystymo lygj, jskaitant intelekting raidg ir
asmeninj adaptacinj potencialg. Remiantis Siuo klasifikavimu, buvo sudarytas adaptuotas modelis,
i§skiriant psichikos sveikata kaip pagrindinj psichologinio potencialo komponenta. Pazymétina, kad
psichikos sveikatos kriterijy identifikavimas yra sudétinga kompleksiné problema, apimanti filosofijos,
sociologijos, psichologijos ir medicinos sritis, todél Siame darbe nesigilinama j psichikos sveikatos

terminologijos diskusijas, o remiantis PSO pateiktu variantu, apibréziama, kad darbuotojo psichikos
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sveikata yra savijautos buisena, kurioje kiekvienas individas gali realizuoti savo potencialg, jveikti

Iprastus gyvenimo stresus, nasiai ir rezultatyviai dirbti ir prisidéti prie visuomenes geroves.

Z1 potencialas

/\

Fiziologinis pajégumas Psichikos sveikata Kvalifikacinis potencialas

Fizinés sveikatos buklé Psichikos sveikatos biilde I$silavinimas

. . Psichikos issivystymo lygis .
I[Stvermingumas ySLymo 1yg Profesionalumas

. P léziu link e
Darbingumas Asalfiezilia, apinios Gebe¢jimai
vertinimas

3 pav. ZI darbo potencialo charakteristikos
(pagal Maklakova, Maklakov, 2009 ir Sudakova, 2014)

Pagal auks¢iau pateikta ZI potencialo sandara galima teigti, kad visi trys elementai yra
tarpusavyje susije, todél jiems biitinas bendras suderinamumas. Taciau kvalifikaciniam pajégumui
galima skirti mazesne reikSme, kadangi sveikata, kaip fiziné taip psichikos, yra pamatiné individo

darnaus egzistavimo salyga.

2.1.3.1. Kvalifikacinis potencialas

Siuolaikinéje interpretacijoje kvalifikacija yra tinkamumo bet kuriam darbui laipsnis,
pasiruoSimo lygis ir kaip taisyklé, patvirtinamas atitinkamais dokumentais (atestatais, sertifikatais,
diplomais). Palyginus neseniai atsirado terminas ,kvalifikacinis potencialas“ — rodiklis, nusakantis
profesiniy Zziniy lygj, darbo jgiidZius bei sugebéjimus. Sia tema kol kas egzistuoja nedaug moksliniy
darby, matomai d¢l kvalifikacinio potencialo iStyrimo sudétingumo (Chumakovas, Gorelova, 2016).
Bet dazniausiai jis nagrinéjamas kaip vienas i§ ZI potencialo dedamyjy. Pati savoka ,kvalifikacinés
potencialas® turi skirtingas traktuotes. Maklakova, 2011 mano, kad kvalifikacinis potencialas gali biiti
nagrin¢jamas tik kartu su konkrecia profesija, o jo komponentais yra zinios, sugebé¢jimai, jgudziai ir
darbo patirtis Sioje profesijoje. Be to kvalifikacija parodo darbuotojo atitikmenj uzimamoms
pareigoms, o darbininko kvalifikacija — atitikmenj profesijos reikalavimams. Tuo tarpu kvalifikacinis
potencialas — tai profesinés darbuotojo galimybés, kurios pas vienus atitinka uzimamy pareigy lygij, o

pas Kitus — auksciau ar Zemiau $io lygio.
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Kiekvieno darbuotojo kvalifikacinis potencialas su laiku keiciasi. Jo gyvenimo ciklg salyginai
galima suskirstyti | 3 etapus. Pirmas prasideda i§ karto gavus iSsilavinima, nuo 22 iki 28 mety, kai
zmogus pradeda dirbti ir kaupti patirtj. Siuo laikotarpiu vyksta kvalifikacinio potencialo vystymasis:
formuojasi profesiniai tikslai, jgyjamos Zinios ir praktiniai jgudziai, kas yra pagrindinis $ios gyvenimo
ir darbo fazés tikslas. Antras etapas — profesinés brandos etapas, kai pasiekiamas profesiniy ziniy ir
patirties aukstas lygis. Tre¢iame lygyje kvalifikacinis potencialas $iek tiek sumazéja. Sis periodas
greiCiau prasideda pas tuos individus, kurie turi neaukStus sugebéjimus mokytis ir dirba greitai
besikeicianciy technologijy srityje. Kvalifikacinio potencialo gyvybés ciklo etapy trukmé skiriasi ir yra
individuali kiekvieno darbuotojo atveju, priklausomai kaip nuo asmeniniy zmogaus savybiy taip ir nuo
kity nepriklausomy faktoriy.

Svarbi vieta tenka darbuotojy kurybiskumui, kuris yra verslumo ir pazangos varikliu.
Kiurybiskumas — tai geb¢jimas ir siekis ieSkoti naujy metody, netradiciniy sprendimy, tai naujy
vertybiy kiirimo procesas psichikos lygyje. Kurybinius gebéjimus galima apibiidinti kaip kiirybisko
darbo maksimalig masg¢, kurig darbuotojas gali pasitlyti organizacijai esant palankioms sglygoms.
Kurybiskuma jtakoja tokie faktoriai kaip: intelektualinés ir neintelektualinés psichologinés darbuotojo
charakteristikos ir jy realizavimo galimybés organizacijoje. Viena i§ tokiy tendencijy yra zmogaus
inovaciniai geb¢jimai — gebéjimas jzvelgti naujoviy ir pokyc€iy poreikj, inovacijy projektavimas ir
sé¢kmingas jy realizavimas praktikoje, ir gamybinéje ir valdymo veikloje.

Kaip parodyta 3 pav. kvalifikacinio potencialo Saltiniai yra: darbuotojy iSsilavinimas,
profesionalumas ir gabumai. ISsilavinimas ir profesionalumas yra maziausiai jtakojami neigiamy
veiksniy. ISsilavinimas paprastai jgyjamas jauname amZiuje, neturint sgveikos su darbo aplinka.
Profesionalumas apima tokius individualius faktorius kaip: specialiy Ziniy, jgtidziy apimtis, darbo
stazas pagal specialybe. Neigiami veiksniai gali jtakoti specialiy Ziniy ir naujy jgudZiy sunkesnj
Jsisavinimg, bet neturi jtakos darbo staZzui pagal specialybe. Labiausiai pazeidziamas kvalifikacinio
potencialo Saltinis yra ,,gabumai‘: intensyvus darbas, laiko spaudimas mazina kiirybiSkuma, naujoviy
siekimg, nukenCia organizaciniai gabumai; sumaz¢ja susikaupimo, inovatyvumo lygis, prisitaikymo
prie pokyc¢iy laipsnis.

Kadangi ZI potencialo formavimasis grindziamas darbuotojo patirtimi, Ziniomis ir gebéjimais,
vienas i§ potencialo vystymo esminiy faktoriy yra personalo profesinio lygio augimas. Tam turi jtakos
profesinis ugdymas — visuma priemoniy, orientuoty j kvalifikacijos augimg ir darbuotojy psichologiniy
charakteristiky pageréjima. Sios priemonés leidzia pilnai atsiskleisti darbuotojy potencialui ir skatinti
jy norg ir gebéjima prisidéti prie organizacijos veiklos. (Imajeva, 2017) Todél ZIV uzdavinys yra
sukurti tokias salygas, kurios leisty darbuotojams atskleisti savo potencialg ir prisidéti prie
organizacijos klestéjimo, o valdymo sprendimy efektyvumas priklausys nuo darbuotojy kompetencijy
— pagrindinio konkurenciniy privalumy $altinio, t. y. nuo kvalifikacinio ZI potencialo lygio.
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2.1.3.2. Fiziologinis pajégumas

Vienas i§ svarbiausiy ZI potencialo dedamujy yra fiziologinis komponentas, o biitent darbuotojo
sveikata. Nagrinéjant sveikatos svarba kai ZI potencialo rodiklj, galima i3skirti tris objektus: zmogaus,
organizacijos ir visuomenés pozitriu. Zmogaus sveikata apibiidina darbingumas ir darbo praleidimo
dél ligos dieny skaiCius. Organizacijai darbuotojy sveikata iSreiSkiama darbo laiko nuostoliais dél
ligos, ir papildomomis i$laidomis darbuotojy sveikatai palaikyti. Visuomenés atzvilgiu sveikata jtakoja
gyventojy vidutine gyvenimo trukme ir i§laidos sveikatos apsaugai valstybés mastu.

Daugelis darbdaviy siekia didinti profilaktines priemones sveikatai gerinti ir stengiasi palaikyti
darbuotojy gera sveikatos bukle, kadangi personalo sveikata tampa vienu 1§ pagrindiniy vystymosi
istekliu. Sis klausimas ypatingai aktualus augant populiacijos senéjimo tendencijai bei kvalifikuoty
darbuotojy trikumui. Sgvoka ,sveikata® galima apibiidinti kaip Zmogaus pagrindiniy funkciniy
sistemy rezerviniy pajégumy visuma, kitaip tariant tai fiziologinio potencialo jvertinimas, kurio
problematikai skirta daug moksliniy darby. Pastaruoju metu ryskéja tendencija sveikatos gerinimo tarp
daugelio darbuotojy, atsiranda asmeninis aktyvumas ir noras rupintis savo sveikata. Taciau vien to
nepakanka, kadangi sveikatos lygio sumazéjimui turi jtakos ne tik ekonominiai, socialiniai ir
ekologiniai faktoriai, bet ir ne maZiau svarbiis asmeniniai faktoriai. Siuo pozidriu pasireiskia
neveiklumas, abejingumas ir net negatyvus pozitiris | sveikg gyvenimo buida, kuris yra ypatingai
svarbus sveikatos saugojimui ir stiprinimui (Khaliulina, Shabasheva, 2012).

Nepakankamas fizinis aktyvumas, stresai, darbo tempo poky¢ciai, darbo ir poilsio sutrikimai,
didelio atstumo greitas jveikimas — visa tai trikdo organizmo funkcionavimo natiiralius biologinius
ritmus. Siuolaikinés verslo aplinkos salygomis darbuotojai veikiami tokiy faktoriy kaip: nepalankus
mikroklimatas, pamaininis darbas, socialiniy kontakty gausa, auksti reikalavimai darbo ir pareigy
atlikimui, klaidingy veiksmy netoleravimas. Visa tai sukelia ilgalaike nerving ir psichologine jtampa.
Blogéjancios gyventojy sveikatos sglygomis, butina ieskoti profilaktines priemones, nukreiptas  Sios
nepalankios tendencijos krypties pakeitimui. Remiantis Tarptautinés darbo organizacijos duomenimis,
kasmet pasaulyje nuo nelaimingy atsitikimy ar darbo sukelty susirgimy mirsta 2 mln. Zmoniy. Europos
Sajungoje dél su darbu susijusiy priezaséiy kas 3,5 minutes mirta zmogus. (Sakyté, 2017)

Individo sveikata palaikoma ne tik karybiniu, jdomiu darbu, bet ir poilsiu, kurio pagalba
kompensuojamos kasdienes organizmo sgnaudos patirtas darbo proceso metu. Apie tai visada turéty
prisiminti organizacijy vadovai, nustatantys darbo intensyvuma, kontroliuojantys darbo dienos trukme,
reguliuojantys 1ésy skirstyma jvairioms socialinéms bei sveikatingumo programoms. Per didelis darbo
intensyvumas, virSvalandziai be atitinkamo poilsio sukelia eile neigiamy pasekmiy, mazinanciy

organizmo iSteklius, pasireiSkia psichologiniai ir emociniai iSsekimai, konfliktai kolektyve, masiniai
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persalimo susirgimai, rezultatyvumo sumazéjimas. Tokiu atveju neiSvengiamai mazéja Viso kolektyvo
sveikatos lygis ir atitinkamai ZI fiziologinis potencialas.

Fiziologinis pajégumas yra labai svarbus ZI potencialo komponentas, nes jo pagrindas yra
zmogaus biologiné sveikata, nuo kurios biiklés priklauso visuotiné gerové. Laiko, darbo kriivio ir
permanentiniy poky¢iy neigiama jtaka fiziologiniam pajégumui yra neginCijama ir turi pasekmes
kiekvienam jo Saltiniui: didéja susirgimy lygis, stipréja priklausomybés nuo jvairiy medziagy.
Sumazéjes darbingumas pasireisSkia kvalifikacijos lygio sumaz¢jimu, o silpnéjantis iStvermingumas —
fiziologiniy savybiy pablogéjimu ir darbo sgnaudy efektyvumo sumazéjimu.

Galima teigti, jog sveikata, kaip pagrindiné fiziologinio pajégumo dedamoji, yra svarbi kaip
individo, taip viso kolektyvo pozitiriu. Ji jtakoja darbo rezultatyvuma, ir Sia kryptimi reikia stimuliuoti

darbuotojy ir darbdaviy norg stiprinti ir saugoti sveikata kaip reik§minga ZI potencialo komponenta.

2.1.3.3. Psichikos sveikata

Pasaulio Sveikatos Organizacija (PSO) psichikos sveikatg priskiria prie svarbiausiy visuomenés
sveikatos sri¢iy. Kadangi vidutinis dirbantysis didziaja dalj gyvenimo praleidzia darbe, reikia skirti
nemazai démesio palankios aplinkos kiairimui, siekiant saugoti individo sveikata asmeniniu ir
visuomenés lygiu. (Stanislavoviené, 2013) Remiantis Europos darbo salygy tyrimo duomenimis, 20
proc. Europos darbuotojy turi Zema psichikos geroves lygis, Lietuvos rezultatas pagal Siame tyrime
naudojama psichikos geroves indeksg pasirodé prasCiausias — 41 proc. dirbanciyjy zmoniy miisy Salyje
budingas zemas psichikos geroveés lygis. Taip pat buvo nustatyta, kad savo darbo sglygomis patenkinti
tik apie 12 proc. darbuotojy, kai tuo tarpu Europoje savo darbu labai patenkinti kas ketvirtas.
(Tamasauskaité ir kiti, 2015) Pagal PSO Psichikos sveikatos 2013-2020 m. veiksmy plane Europos
Sajungos Salims sitiloma diegti ir vykdyti strategijas nukreiptas j psichikos sveikatos prevencija bei
stiprinima, kaip vieng 1§ svarbiy priemoniy nurodant streso valdymo schemos diegimg kaip privac¢iame
taip vieSajame sektoriuje.

Pagal 3 pav. pateikta ZI potencialo struktiirg psichikos sveikata susideda i3 trijy dedamyjy —
psichikos sveikatos biuklés, psichikos i$sivystymo lygio ir pasaulézitiros ypatybiy. Kalbant apie
psichikos sveikatg daznai atsiranda nesutarimy dél §ios savokos apibrézimu, kuris yra ilgalaikiy ginéy
objektas, ieSkant tikslesniy kriterijy apibtdinanciy psichikos sveikatg ir psichikos ligas. Pagal
normatyvinj psichikos sveikatos modelj, psichikos sveikatg galima apibiidinti kaip ,,psichikos ligy
nebuvima, elgesio normaluma, prisitaikyma prie aplinkos, asmenybés vientisumg ir adekvaty tikrovés
suvokimg®“. (Dembinskas, 2002) Pasaulio Sveikatos Organizacija psichikos sveikatai suteiké tokj

apibrézimg: ,,Psichikos sveikata — tai geros savijautos busena, kurioje kiekvienas individas gali
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realizuoti savo potenciala, jveikti jprastus gyvenimo stresus, nasiai ir rezultatyviai dirbti ir prisidéti prie
visuomenés gerovés.* (Pasaulio Sveikatos Organizacija, 2014)

Psichinio issivystymo lygis apima intelektualinés sferos ir visos asmenybés ypatybes. Intelektas
yra individualus zmogaus bruozas, kuris didzigja dalimi sglygotas prigimtinémis savybémis ir
apibiidina jo galimybes jgyti naujas zinias bei spresti jvairias intelektines uzduotis. Todél psichologinio
potencialo kontekste darbuotojo intelektas gali biti iSreikstas kaip intelektinis potencialas, uztikrinantis
galimybe sékmingai atlikti konkre¢ias profesines pareigas. Tuo tarpu asmenybés potencialas, kaip
socialiné charakteristika, pirmiausia apibtidina sékmingg Zzmogaus adaptacijg prie tam tikry profesinés
veiklos socialiniy salygy.

Pasauléziiira — tai sistema apjungianti zmogaus principus, vertybes, poziirj j supancia ji aplinka
ir { visuomene. Kalbant apie ZI potenciala, pasauléZiiira apjungia pilietinio suvokimo lygj ir profesine
etika.

Pagrindiniy psichologiniy poreikiy patenkinimas nulemia didesnj laimés ir s¢kmés lygj. Sie
pagrindiniai psichologiniai poreikiai yra tokie pat svarbis kaip ir organizmui kritiskai svarbus yra
vanduo ir maistas. Nesugebéjimas jy patenkinti ir iSlaikyti pusiausvyrg gali sukelti jvairius streso
simptomus ir perdegimo sindromg. O ilgalaikis pagrindiniy psichologiniy poreikiy nepaisymas gali
tapti fizinio negalavimo arba patiriamo streso priezastimi. Todél Siame etape svarbu imtis reikiamy
priemoniy.

Darbuotojy potencialas turi didel¢ reik§me organizacijos veikloje. Literatiroje didéja sasajos tarp
gerovés ir potencialo ir atitinkamai produktyvumo, ypatingai akcentuojant sveikatg kaip gerovés
komponenta. Pvz., darbo praleidimas dél ligos, pravaikStos tiesiogiai jtakoja produktyvuma, t. V.
potencialg (Paulya M. V. ir kiti, 2002). Tompa, 2002 teigia, kad ,,ckonominé gerové [...] priklauso nuo
zmoniy kapitalo charakteristiky, tokiy kaip iSsilavinimas, jgtidziai ir sveikata, kuri suvokiama kaip
kritinis aspektas®. Todél ZI sveikatos klausimas yra pla¢iai nagrinégjamas mokslininky visame

pasaulyje, siekiant nustatyti darbuotojy psichofiziologinio potencialo maz¢jimo prieZastis ir pasekmes.
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2.2. Neigiamai ZI psichikos sveikata veikiantys veiksniai

Nagrinéjant trumpalaikio pelno siekimo ir ilgalaikio organizacijos gyvavimo dilemg tvarumo
pozitiriu, mokslininkai susidiiré su jvairiais jos aspektais, kaip pavyzdziui aukstos kvalifikacijos ZI
trikumas, nenumatytos ZI bei ZIV pasekmés. Sio pozidirio autoriai konstatuoja, kad praktikoje,
vertingi ZI grei¢iau yra i$naudojami ir eksploatuojami negu vystomi ir atkuriami. Aukstos
kvalifikacijos darbuotojai vis dazniau susiduria su tokiomis problemomis kaip konfliktai tarp darbo ir
Seimos, sveikatos problemos, perdegimo sindromas ar jsidarbinimo galimybiy stoka ir dazniausiai su
patiriamu stresu dél darbo (Ehnert, 2009, p. 3). Visuotiniai darbo metodai, taisyklés bei darbo
organizavimas yra stipriai unifikuojami. Sie intensyviis procesai daznai pasireiskia kartu su
kvalifikacijos praradimu ir nepakankamu socialiniu palaikymu i§ vadovy ir bendradarbiy pusés. Atlikti
tyrimai rodo veiklos galimybiy arba asmeniniy laisviy darbe sumaz¢jima, ir §ios “uzsléptos situacijos”

yra gyvybiskai svarbios darbuotojy psichikos sveikatai.

2.2.1. Darbo apimtis

Virskraviai (angl. overwork) tampa vis labiau aktualia problema Siuolaikinése organizacijose.
VirSnorminis darbas apibudina tokj darbuotojy elgesi, kai darbui skiriama pernelyg didelé laiko dalis,
nuo ko atsiranda papildomos rizikos, be ty, kurios susij¢ su standartinémis darbo valandomis.
Konfliktas tarp pervargimo ir nepakankamo jvertinimo turi reikSminga jtakg psichologinés sveikatos
busenai. Perteklinis darbo kriivis be atitinkamo apmokéjimo sukelia tokias pavojingas pasekmes kaip
perdegimas, prastas atklirimas nuo darbo ir disbalansas tarp darbo ir namy gyvenimo.

VirSvalandziai suprantami kaip ,,darbo valandos vir$ijancios reikalaujama vidurkj“. Darbuotojai,
dirbantys virskriivius, dazniausiai kenéia nuo emocinio i§sekimo, streso, perdegimo, ir kartais netgi
nuo karosi. (Mariappanadar ir Aust, 2017) Terminas karosi (angl. karoshi) pirmg kartg buvo apraSytas
Japonijoje 1970-yjy pabaigoje ir reiskia mirtj nuo alinancio, intensyvaus ir vir§valandinio darbo, kai
Zmonegs praranda gyvybe dél ilgo ir sunkaus darbo salygy — vidutiniSkai dirbantys po 65 val. ir daugiau
per savaite, be pertrauky ne maziau 4 savaiciy 1§ eilés, arba po 60 val. per savaite ne maziau 8 savaiciy.
(Akbaba ir kt., 2017) Siuo atveju pagrindinés mirties priezastys yra: insultas, infarktas ir savizudybeé.
Tiriant karosi atvejus buvo nustatyta, kad visi darbuotojai, nepriklausomai nuo lyties ar pareigy, turéjo
tas pacias rizikas. Pagal ataskaitas, 21,3 proc. Japonijos darbuotojy dirba daugiau nei 49 val.
vir§valandziy per savaite, JAV Sis rodiklis yra mazesnis — 16,4 proc., 12,5 proc. DidzZiojoje Britanijoje
ir 10,4 proc. Pranciizijoje. (McCurry, 2016) Vien Niujorke kompensacijy nuo karosi apimtys svyruoja

nuo 200 iki 300 atvejy kasmet, Piety Koréjoje Sis skaicius virsija 2000 atvejus.
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Anot JT duomenis, iki 2030 m. 1/5 Zmoniy populiacijos virSys 60 mety amziy. (Kasai, 2016) Dél
darbo jégos iStekliy susitraukimo, stresas dél virSkriiviy veikia zenkliga darbuotojy dalj, kaip
iSsivysCiusiose taip besivystanCiose Salyse, kas sukelia sveikatos ir gerovés lygio pablogéjima.
Sisteminis persidirbimas, létinis nuovargis yra rimty sveikatos problemy priezastimi bei turi jtakos
veiklos rezultatams: sumazéja susidoméjimas darbu, vis labiau komplikuotais tampa uzduociy
sprendimai, auga nepasitenkinimas darbo sglygomis. Taip pat pradeda dominuoti neigiamos emocijos:
nuo padidinto irzlumo iki abejingumo ir apatijos. Létinis nuovargis i§ pradziy paveikia nervy sistema,
po to nukencia kiti organai ir organizmo sistemos. Kaip zinoma, infarkty atvejai tarp 30-40-meciy nebe

retenybé, o netgi atvirksciai — paplites reiskinys.

2.2.2. Darbo tempas

Siuolaikinio darbo organizavimo biidas (nuolatiné reorganizacija, aukstas atsakomybés lygis ir
Taupioji (Lean) vadyba, darbo jégos supratimas kaip vertés faktorius, darbuotojy pakeic¢iamumas)
sukuria ypatinga sudaiktinimo dinamizma, kuris nepalieka iSoriniu veiksniu Zmoniy atzvilgiu.
Holistinis darbo ir sveikatos supratimas pabrézia darbuotojy poreikj kontroliuoti sveikatg jtakojancius
klausimus, tokius kaip: darbo kriivis, darbo laiko valdymas, pagarbis santykiai, dalyvavimas priimant
sprendimus, galinCius jtakoti pacius darbuotojus. (Meyerhuber, 2014, p. 148-150) Ypatingai
reik§minga tapo laiko dedamoji. Dél neriboto asmens pasiekiamumo technologijy pagalba, darbas gali
biti atliktas bet kuriuo metu ir bet kurioje vietoje. Kai kuriuose sektoriuose, reikalavimas atlikti darba
laiku prailgino darbo dieng, bet sutrumpino laikg jégy atstatymui. Darbas tapo intensyvesniu ir
greitesniu, todél daznai pritriksta laiko darbo dienos eigoje. Dél tokio neatitikimo tarp turimo ir
reikiamo laiko, tapo akivaizdu, kad Zmonés privalo kontroliuoti laikg ir rasti jame pusiausvyra, kas
sukele bitinybe ieskoti instrumenty, palengvinanciy sveikatos sutrikimus, susijusius su darbo stresu.
(Ahmed, Ramzan, 2013).

Nuo 1980 mety ekonominés organizacijos 1§ skirtingy pramonés Saky ir paslaugy sric¢iy vis
labiau susiduria su nestabiliomis ir nenumatytomis socialinémis-ekonominémis sglygomis, kurios visu
pirma gali buti susijusios su ekonomikos globalizacija. Kaip teigia Guido Becke, , nuolatiniai
organizaciniai pokyc¢iai tampa labiau taisykle negu iSimtimi“. (Becke, 2014, 6 p.) Psichologiniy
problemy augimas, did¢jantis paZeidZiamumas infekcinéms ligoms, kauly ir raumeny sistemos
sutrikimai, alergijos, Sirdies ir kraujagysliy sistemos problemos, o taip pat darbingumo sumaz¢jimas ar
nesugebéjimas dirbti — visa tai pasireiSkia dél per ilgos darbo dienos, riboty darbo salygy ir nesaugios
socialinés padéties. Demografinio poslinkio akivaizdoje tokiomis sglygomis dirba didZioji darbuotojy
dalis, kas su laiku nei§vengiamai atsiliepia sveikatos biiklei. Siame kontekste, tokie simptomai ne tik

atspindi strukttirines, bet ir socialines problemas.
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2.2.3. Nuolatiniai pokyciai

Anot W. Hien, 2014, atlikta meta-analiz¢, apimanti 162 mokslinius tyrimus dél racionalizavimo
pasekmiy sveikatai, parodé, kad pokyc¢iy procesai, jskaitant darbuotojy atleidimus ir darbo
intensyvuma, turi ypatingai neigiama poveikj darbo zmoniy sveikatai. Lazarus ir Folkman (1984) istyré
eile situaciniy charakteristiky, kurios turi neigiamg jtaka individams, jskaitant neiSvengiamuma,
trukme ir vykstanciy aplinkui jvykiy neapibréztuma laike. Kiti autoriai teigia, kad individus jtakoja
pokyc¢iy trukmé darbo vietoje ir jy daznumas. Glick ir Kiti (1995) teigé, kad kuo re¢iau organizacijoje
vyksta poky¢iai, tuo lengviau jos nariams pavyksta identifikuoti jy pradzig ir pabaigg. Ir atvirksciai —
daznai vykstantys pokyc€iai maziau leidzia organizacijos nariams suvokti pokycius kaip diskretiSkus
jvykius ir grei¢iausiai darbuotojai galvos, kad poky¢iai yra labai nenuspéjami. Tokiais atvejais, Zmonés
dazniausiai jauc¢ia pokyciy sukelta nuovargj ir padidéjusj nerimg dél tokios situacijos neapibréztumo.
(Rafferty, Griffin, 2006)

Ekonominés organizacijos daZznai reaguoja ] nenusp¢jamg ir dinamiska aplinkg vykdant
organizacinius pertvarkymus, nukreiptus j radikalius ar nuolatinius poky¢ius. Radikalios permainos
ketina jveikti ir pakeisti egzistuojancig organizacing struktiirag jvedant ir konsoliduojant naujas
strategijas, struktiiras, verslo procesus ir perorientuojant organizacing kultira, kuri, kaip tikimasi,
padidins bendra organizacijos efektyvuma ir konkurencingumg. Nors, i§ vienos pusés nuolat
vykstantys pokyciai turi pozityvy efekta skirtinguose lygiuose, turint omenyje organizacijoS
adaptyvumo padidéjimg nenuspéjamoje aplinkoje, i§ kitos pusés vélesni tyrimai parodo §iy nuolatiniy
poky¢iy trikumus, nes jie tampa grésme organizacijos tvarumui, nepastovios aplinkos akivaizdoje.
Nuolatiniai poky¢iai tapo psichosocialinio streso darbe padidéjimo priezastimi, kas sukelia darbuotojy
ir vidurinés grandies vadovy sveikatos buiklés iSsekima. (Becke, 2014, p. 11)

Nepaisant to, kad konkurencija ir nuolatiniai didéjantys reikalavimai jgavo bendra pripazinimg ir
aktualuma, $io klausimo sprendimai atsiranda ir vystomi gana létai. Be to daugelis metody, nutaikyty i
neatsilikimg konkuruojant, tik padidino darbo jtampa, kuri reikalauja ne tik Zmoniy sveikatos resursy
eikvojimo, bet taip pat turi neigiama jtaka operacijy kokybei ir verslo vystymuisi.

Reziumuojant, galima i$skirti pagrindinius veiksnius, veikian¢ius ZI potencialo psichikos
sveikata:

e Darbo apimtis.
e Darbo tempas, laiko spaudimas.

¢ Nuolatiniai poky¢€iai organizacijoje.

71 psichikos sveikatos blogéjanti biuklé ir ligos tampa viso civilizuoto pasaulio didéjanéia
problema dél ekonominés globalizacijos ir jos padariniy, tarp kuriy svarbig vieta uzima did¢jantys
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darbo reikalavimai. O tai, savo ruoztu, neiSvengiamai turi neigiamy pasekmiy dirbanciyjy zmoniy

darbo kokybei apimant visas ZI potencialo dedamasias.

2.3. ZI psichikos sveikatai neigiamu veiksniy sukeltos pasekmés

Siuolaikiniy organizacijy, veikiamy konkurencijos, darbo salygos sukuria palankias salygas
jvairiy psichologiniy problemy atsiradimui. Kaip buvo minéta auks¢iau, darbo intensyvumas,
nenormuota darbo diena, 24/7 pasiekiamumo darbo rezimas, informaciné apkrova, uzdaviniy gausa ir
to sukelta uzdaviniy interferencija, organizaciniy problemy sudétingumas, socialiniy sgveiky
intensyvéjimas, - bruozai budingi Siuolaikinei organizacijai, kurie sukelia daug negatyviy efekty:
stresai, profesinis perdegimas, emocinis iSsekimas, depresijos, konfliktai, kas savo ruoztu neigiamai
atsiliepia darbo produktyvumui ir organizacinés aplinkos kokybei.

Siy dieny darbuotojai susiduria su rimtomis permainomis susijusiomis su darbo organizavimu ir
darbo santykiais, tampa vis sunkiau atitikti uzduodamiems reikalavimams. Tokiomis salygomis, kai
darbo tempas uzduodamas poreikiu nuolat biiti rySio zonoje, atsizvelgiant ] pasaulio rinkos
konkurencing aplinka, riba tarp asmeninio ir darbo gyvenimo tampa vis labiau neapibrézta. Padidintas
reikalavimas darbo efektyvumui ir laikui formuoja psichologines rizikos, nuo kuriy darbo aplinka
tampa vis labiau agresyvéjanti. Be to, grei€iau vykstantys organizaciniai poky¢iai, baimé likti be darbo,
masiniai atleidimai, nedarbas turi svarig jtaka darbuotojy psichologinei ir psichikos sveikatai bei
gerovei.

Stresas tampa globaliai pripazinta problema, egzistuojanti visuose veiklos lygiuose ir jtakojanti
visus darbo Zmones iSsivysCiusiose ir besivystanciose Salyse NeiSvengiamais tampa eilé neigiamy
pasekmiy, kaip pvz. nerimas, emocinis i§sekimas, nuovargis, miego sutrikimai, depresijos, ir daugelis
kity. Taciau labiausiai yra paplite¢ tokie psichologinés biisenos sutrikimai kaip darbo stresas ir
profesinio perdegimo sindromas.

Siomis sudétingomis sglygomis darbo vieta vienu metu tampa galingy psichologiniy riziky
Saltiniu ir tinkama vieta Sioms rizikoms paSalinti, pasitelkus kolektyviniy priemoniy pagalba

darbuotojy psichikos sveikatos gerinimui.
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2.3.1. Stresas darbe

Patiriamas stresas darbe tapo vienu didZiausiy modernaus pasaulio problemy. Todél akivaizdu,

kad stresas yra pladiausiai nagrinéjama problema, susijusi su ZI potencialo bikle.

Per paskutinius kelis deSimtmecius stresas tapo aktualiu reiskiniu organizacijose. Selye, 1936

pirmas iSkél¢ streso id€jg ir apibiidino jj kaip jéga, spaudimg ar jtampa, kuriais veikiamas individas ir

jo pastangas Sioms jégoms atsispirti bei grazinti save | tikrg biiseng. Stresas gali biiti suprastas placiau

kaip biisena, kurioje individas supranta, kad jam iSkelti reikalavimai ar taikomas spaudimas tam tikroje

situacijoje yra didesni negu jo numanomos galimybés susitvarkyti su Sia padétimi. Jeigu Sie

reikalavimai dideli ir ilgai trunkantys, zmogy gali iStikti psichologinés, fizinés ar elgesio problemos.

Stresas egzistuoja kiekvienoje organizacijoje, nepriklausomai nuo jos dydzio. Mokslininkai iSskiria 11

streso antecedenty (Ahmed, Ramzan, 2013):

1.
2.

10.

11.

Per didelé apkrova (angl. overload) — darbas vir$ijantis galimybiy ribas.

Organizaciné struktiira ir aplinka (angl. Organizational structure and environment) —
poky¢iai organizacingje struktiroje.

Neatsilikimas nuo greity technologiniy poky¢iy (angl. Keeping up with quick
technological change) — pastangos neatsilikti nuo technologijy informacijos apdorojimo
srityje.

Vaidmeny neapibréztumas (angl. role vagueness) — nepakankama informacija apie
atlieckamo vaidmens jgaliojimus ir pareigas atlikti kieno nors vaidmenj.

Vaidmeny konfliktas (angl. role conflict) — vadovaujanéiy ar pavaldziy darbuotojy iskelti
kontraversiski reikalavimai individui.

Atsakomybé uz zmones (angl. Responsibility for people) — atsakomybé uz Zzmoniy
gerove, komfortg darbe, profesinj augimg ir sauguma.

Dalyvavimas (angl. Participation) — asmens sprendimy priémimo laipsnis.

Atgalinio rySio stoka (angl. Lack of feedback) — informacijos apie darbo atlikima stoka.
Kiarybiska pozicija (angl. Being in an innovative role) — bitinybé sitlyti pokycius
organizacijoje.

Karjeros vystymas (angl. Career growth) — darbo saugumo stoka, ambicijos siekiant
,hepavesti‘.

Neseniai jvyke epizodiniai jvykiai (angl. Recent episodic events) — neiSvengiami

gyvenimo jvykiai, tokie kaip skyrybos ar netektis.

Kai darbuotojai veikiami uzduociy rutinos, resursy triitkumo, atlickamo darbo dviprasmiskumo ar

kity panasiy faktoriy, jie patiria didesnj stresg ir neigiamg poveikj. D¢l to véliau naudojama daugiau

protinés energijos, kad susitvarkyti su Sia situacija, rezultate liecka maziau istekliy uzduociy atlikimui.
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Ir priesingai, esant stipriam organizaciniam palaikymui, darbuotojai turés pakankamai iStekliy
démesingumui palaikyti ir maziau blaskytis.

Anot Europos saugos ir sveikatos darbe agentiiros, psichosocialiné rizika ir su darbu susijes
stresas yra viena opiausiy sveikatos ir darbuotojy saugos problemy, kuri yra svarbi individo,
organizacijos ir visuomenés lygiuose. Darbuotojams, patiriantiems ilgalaikj stresg, gali atsirasti rimty
sveikatos sutrikimy, kaip pvz., Sirdies, kraujagysliy ligos, kauly bei raumeny sistemos sutrikimai.
Stresas mazina atiduma, koncentracija, geb&jima adekvaciai reaguoti kritinése situacijose, tad padidéja
nelaimingy atsitikimy darbe rizikos faktorius. Organizacijos lygmeniu stresas gali turéti
nepageidaujamus padarinius, kaip pvz., iSaugés pravaiksty skaicius, blogéjantys veiklos rezultatai,
daznesni traumy ir nelaimingy atsitikimy atvejai. Ilgalaikéje perspektyvoje darbo stresas gali jtakoti
ankstyva i$¢jima | pensija. IS ekonominés pusés tai neigiamai veikia jmong¢ ir visuomene dél dideliy
patiriamy iSlaidy.

Naujausiy tyrimy duomenimis, paskelbtais 2017 m. birzelio ménesj, dauguma lietuviy (90 proc.)
teigia patiriantys kasdienj stresg. Pagal §j rodiklj Lietuva aplenké Latvijg ir Estijg (86 ir 84 proc.).
Tyrimo metu nustatyta, kad dazniausiai streso priezastimi buina per didelis darbo kriivis, finansiné
padétis ir santykiai su artimaisiais. 56,8 proc. respondenty nurod¢ didZiausig jtampg patiriantys dél
darbo kriivio ir santykiy su kolegomis. Taip pat nustatyta, kad i§ visy trijy Baltijos Saliy, biitent
lietuviai jaucia stipriausig streso poveikj sveikatai, pasireisSkianti Sirdies problemomis, nervingumu ir
nemiga. Nors i§ apklausos matyti, kad streso problema yra suprantama, taciau 12 proc. apklaustyjy
nevykdo jokiy veiksmy $iai problemai spresti (Bertasitate, 2017).

Akivaizdu, kad stresas deél darbo yra aktuali problema, turinti pasekmes individualiame,
organizaciniame, nacionaliniame kontekste ir reikalaujanti sprendimy, nukreipty ; Zmoniy sveikatos

gerinima, gebéjima susidoroti su ilgalaikiu stresu ir jo padariniais.

2.3.2. Profesinio perdegimo sindromas

Profesinis perdegimas yra placiai tyrinéjamas psichologinis konstruktas, dazniausiai taikomas
aptariant socialinés srities profesijas. (Kavaliauskiené, Bal¢itinaité 2014) Terminas ,,perdegimas® buvo
iSrastas JAV 1970-jy viduryje ir buvo susijes su sunkumais santykiuose tarp darbuotojy ir darbdaviy
(Maslach ir Schaufeli, 1993). RySys tarp darbuotojy ir jy darbo aplinkos bei problemos, atsirandancios
dél Sio rysSio netinkamo funkcionavimo buvo pripazintos svarbiomis charakteristikomis darbo
kontekste. (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001) Perdegimas buvo siejamas su jvairiomis darbo elgsenos
formomis, kaip pavyzdziui nebuvimas darbe dél sveikatos problemy, nedarbingumas ir sumazéjusi
motyvacija. Nuo pat atsiradimo, perdegimas buvo aktyviai nagriné¢jamas tarp praktiky bei sociology, o

démesio centre atsidiré | zmones orientuotos profesijos ir jy atstovai. Pirminé literatiira Sia tema buvo
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ne empiriné, daugiausia démesio skiriant perdegimo simptomams, kurie buvo gauti i§ nestandartizuoto
tyrimo duomeny. Todél, nepaisant raSytiniy darby gausos, ankstyvoje stadijoje perdegimas nebuvo
vystomas teoriskai, nesukuriant koncepcinio pagrindo, skirto iSvady bei sitilomy sprendimy
integravimui ir jvertinimui. Vélesniais etapais perdegimo tyrimy pobudis pasikeité, o konceptas
i§siplété uz profesijy, orientuoty j zmones, riby. Prasidéjes empirinis darbas leido standartizuoti
perdegimo priemones, kas savo ruoztu padéjo sukonkretinti apibrézimus ir sukurti reiskinio tyrimo
metodikas.

Vieningos savokos apibrézian¢ios perdegimg néra. Pagal Schaufeli ir Enzmann (1988),
perdegimas apibréZziamas kaip nuolatiné, neigiama su darbu susijusi buisena pasireiSkianti tarp normaliy
individy, kuriai visy pirma budingas iS§sekimas, lydimas distreso, sumazéjusio produktyvumo pojicio,
Zzemos motyvacijos, disfunkciniy nuostaty ir elgesio darbe. Kahn (1990) apibiidina perdegima kaip
atsijungimo biisena. Cia asmeninis atsijungimas (angl. personal disengagement) suprantamas kaip
individo atsiskyrimas nuo darbo vaidmens, lygiagreéiai ginant savo ,,a$“, kas pasireiskia per tokius
elgesio pozymius, kaip kontakty apribojimas, fizinis, emocinis ir kognityvinis pasiSalinimas beli
pasyvus neuzbaigtas vaidmens atlikimas.

C. Maslach, 2003 pateiké apibrézima, labiausiai paplitusj mokslinéje literattiroje. Mokslininké
teigia, kad perdegimas — tai psichologiné biisena, atsirandanti dél ilgai trunkanciy reakcijy j stresorius
darbe ir dél nuolatiniy nesutarimy ir nesutapimy tarp darbo reikalavimy ir darbuotojo galimybiy.
(Maslach, 2003) Kitaip tariant, tai chronisko streso fone susiformaves sindromas, ilgainiui iSsekinantis
darbuotojo emocinius (energetinius) ir asmenybinius resursus. (Pacevi¢ius, 2007) Taigi $iuo metu
perdegimas apibréziamas kaip psichologinis atsakas j ilgalaikj stresa, kuriam paprastai budingas
i$sekimo jausmas. (Qiao ir Schaufeli, 2011)

Moksliniu poZiiiriu profesinis perdegimas tyrinéjamas dviem kryptimis: profesinis perdegimas
sukeltas situaciniy veiksniy, t. y. dél darbo, profesijos ypatybiy, ir kita — su individualiais veiksniais
susijes perdegimas, atsizvelgiant ] Zmoniy asmeninius bruozus bei vertinant demografines

charakteristikas. (Kavaliauskiené, BalCitinaité, 2014)

Apibendrinant, prieinama iSvados, kad civilizuotame pasaulyje technologijy sparta i§ vienos
pusés palengvina gyvenimg ir verslo procesus, bet i$ kitos pusés privercia Zzmogy laikytis minimalios
distancijos tarp atskiry uzduociy atlikimo, neatsiliekant nuo pagreitj jgavusio darbo pasaulio. Augantys
reikalavimai, darbo tempas, laiko riboti iStekliai, nuolatiniai pokyc¢iai iSeikvoja ZmogiSkuosius
resursus, kas atsiliepia asmeniniam, darbo ir galiausiai Salies lygiui. Tyrimy gausa geroveés srityje
jrodo, kad vis dazniau sutrinka zmoniy psichikos sveikata individualiame lygyje. Darbo kontekste Siuo
atveju nukencia psichologinis potencialas. Todél darbdaviai turi skirti pakankamai daug démesio
darbuotojy psichologinio potencialo lygio nustatymui, atktirimui ir palaikymui.
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2.4. Priemonés pagreitinancios ZI psichikos sveikatos atkiirima

Nors darbo reikalavimai grupei zmoniy organizacijoje gali biiti beveik vienodi, jau¢iamas darbo
kruvis gali skirtis, pagal tai kiek kiekvienas individas skiria asmeniniy pastangy ir energijos. Pavojus
glidi potencialiame domino efekte, kuris gali jvykti tuo atveju, kai nesuteikiama galimybé potencialo
atktirimui. Be intervencijos tokia padétis neiSvengiamai taps perdegimo priezastimi. Darbuotojai gali
jausti protinio darbo susilpnéjima, erzulj, pyktj, panika, depresija, socialinj atsiribojimg ir paprasciausig
nuovargj. Kuo ilgiau tgsis nusivylimas savo rezultatais, tuo didesnés gali biti rizikos. Tod¢l biitina
uztikrinti savalaikj ZI potencialo atkiirimg. Tai gali biiti stresa maZinantys pratimai, socialiniai rysiai ir
parama, laikinas poilsis nuo darbo.

Nustacius organizacinio streso priezastis, vadovybé turéty panaudoti visg kompleksg priemoniy,
skirty streso pasekmiy alinimui ir tolimesnei jo profilaktikai. Siuo pasizymi JAV, Japonijos, Vakary
Europos kompanijos, tikslingai jtraukiancios i savo biudzeta organizacinio streso valdymo islaidas.
Desimtys i§ jy jsteigé savo darbuotojams streso jveikimo kursus, sitilant jvairig pagalba — grupines
konsultacijas, hipnoze, meditacija, savitaigos ir ryty savigynos programas. Pavyzdziui, BBC
kompanijos brositroje, skirtoje streso mazinimui darbe, yra detalios rekomendacijos ir patarimai, kaip
susitvarkyti su beviltiSkumu ir dél to atsiradusiais sunkumais. General Mills darbuotojai kiekviena
antradienj pradeda pasitarimus nuo meditacijos. Tai padeda jiems geriau pazinti viding ir iSorine
organizacijos situacija. Huffington Post biure, Niujorke yra du miegamieji, taip pat galimybe pamiegoti
darbo metu turi tokios kompanijos kaip Google, Zappos, Procter&Gamble. Kitos organizacijos jtraukia
darbuotojus ] sportines treniruotes, joga, Sokius. Kai kurios kompanijos siiilo darbuotojams Zaidimo
terapija, meno, Sviesos ir spalvy terapija, relaksacija gamtoje, akvariumistika, klausimo terapijg
(muzika, vokalo terapija, gydymas gamtos garsais ir t. t.).

Tarp visy aukS¢iau iSvardinty priemoniy biitent meditacijos ir relaksacijos programos dél
nustatyto poveikio asmens vidinei bisenai ir jos reguliavimui sulaukia vis daugiau démesio visame
pasaulyje. Siame fone vis labiau aptariamos koncepcijos ir idéjos, nukreiptos j Mindfulness. Iki §iol
néra prieita bendro sutarimo prie ko priskirti Mindfulness — ar prie meditavimo ar démesio sutelkimo
technikos, tac¢iau manoma, kad i§ klasikinés meditacijos S$ioje metodikoje liko tik démesio

koncentracijos pozymis.
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2.4.1. Mindfulness sampratos genezé

Mindfulness yra Kognityvinés Elgesio Terapijos (KBT) ,.tre¢iosios bangos atraminiu elementu.
Treciosios bangos terming 2004 m. pasitlé S. Cheis tam, kad nustatyti ribg tarp trijy KBT karty
metody, pradedant bihevioristine terapija (pirma banga), pereinant prie kognityvinés paradigmos (antra
banga, klasikiné) ir paskutinius 2-3 deSimtmecius vykstancios trec¢iosios KBT bangos, kurios tikslas
yra specifiniy techniky jvaldymas siekiant iSvystyti ypatinga gebéjima, gavusj sunkiai verciamg ] kitas
kalbas pavading Mindfulness. Lietuvos specialistai, nagrin¢jantys Mindfulness metodus, susiduria su
vertimo sunkumais, kadangi tinkamo §ios sgvokos analogo lietuviy kalboje néra. Sutrumpinti variantai,
tokie kaip démesingumas, sgmoningumas, pilnaprotavimas, jsisgmoninimas neperteikia pilnai sgvokos
prasmés, arba kitu atveju vertimas tampa pernelyg gremézdiSku: démesingas jsisgmoninimas,
sagmoningas démesingumas, jsisgmoninamas démesingumas. Tod¢l geriausiu sprendimu bty palikti
originaly terming be vertimo, kaip labiausiai adekvaty vertimo problemos sprendima.

Per Simtmecius, skirtingy visuomeniy mastytojai, ypac iSpazjstantys Ryty tradicijas, aptarinéjo
Mindfulness svarba. Fundamentaliuoju pozitriu Mindfulness pagrindu buvo mintis ,,padéti zmonéms
jaustis ,,gyviems* dabartiniu momentu, prisitaikyti prie vidiniy procesy bei biiseny ir pagerinti fizing ir
psichologine sveikata.” (Dane, 2011) Pastebimas vis didesnis susidoméjimas Mindfulness, kaip apie
dabarties momento suvokima. Tokios organizacijos kaip Google, Aetna, Clinic Mayo ir JAV
kariuomené naudoja Mindfulness metodika darbo vietos funkcionalumui gerinti. Sio susidoméjimo
priezastis paprasta — Mindfulness turi teigiamg poveikj Zmogaus funkcionalumui. (Brown, Ryan,
Creswell, 2007) Atlikti tyrimai jvairiose srityse pateikia daugybe jrodymy apie Mindfulness nauda
démesiui, paZinimui, emocijoms, elgesiui ir fiziologijai. Nors vadybos srityje atlikta nedaug moksliniy
darby $ia tema, bet bendros i§vados patvirtina Mindfulness jtaka darbo funkcionalumui. (Good ir Kiti,
2015). Mindfulness mokymai padidina aktyvuma kaktinés smegeny zievés kairéje puséje, kuri
atsakinga uz atvirumg ir metody taikyma. Atlikti tyrimai parodé, kad medituojantys vienuoliai geriau
sugeba skirti emocijas ir uzjausti. (Nandrasm, Borden 2010, p. 103).

Nors Mindfulness labiau asocijuojasi su filosofija negu su mokslu, paskutiniais metais vykdoma
aktyvi moksliné veikla, nagrinéjant Mindfulness fenomeng keliomis kryptimis, jskaitant kliniking
psichologijg ir psichologinj konsultavima, socialing ir asmenin¢ psichologija, neurologija, medicing ir
Svietima. (Dane, Brummel, 2013) Tokia tendencija nurodo j daugybg Mindfulness privalumy ir palaiko
istoriSkai pagrijstas pretenzijas dél jo nuopelny, susijusiy su démesio sutelkimu dabartyje.

Dar visai neseniai, Mindfulness samprata buvo nagrin¢jama filosofijos ir religijos moksly,
neiseinant uz jy riby. IS mokslinés perspektyvos Mindfulness daznai buvo ,,nuraSomas® kaip per daug
mistiné sgvoka, neverta sistemingo tyrinéjimo. Toks poziiiris galéjo susiformuoti dél apibrézimo

traktavimo, nes istoriSkai j Mindfulness buvo zitréta kaip j samonés biisena, kultivuojamg per
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meditacine praktikg. Laikantis Sios tradicijos, kai kurie Siuolaikiniai metodai, nukreipti j Mindfulness
vystyma, kaip pvz. Mindfulness pagrjstas streso valdymas (angl. Mindfulness-based stress reduction,
MBSR) ir Mindfulness pagrista kognityvine terapija (angl. Mindfulness-based cognitive therapy,
MBCT), taiko meditacijos seansus kaip programos fundamentinius elementus.

Mindfulness praktika pritrauké démesj 1970-yjy pabaigoje kaip terapeutinis jrankis skirtas padéti
pacientams kontroliuoti 1étines ligas. Dabartinj Mindfulness tyrimy ir praktikos populiarumg galima
susieti su Jon Kabat-Zinn, kuris asmeniskai patyré Mindfulness privalumus. Bitent meditavimo metu
jam atéjo idéja sukurti programa, kuri tapty prieinama placiai, ne budistinei auditorijai. (Hyland ir Kiti,
2015) Si programa tapo zinoma kaip Mindfulness Grjstas Streso Valdymas (angl. Mindfulness Based
Stress Reduction, MBSR). Ji buvo skirta ligoniniy pacientams, kenciantiems nuo skausmo ar ligy,
kuriems medicinos personalas mazai kuo gal¢jo padéti. Virs 35 mety MBSR sékmingai buvo
naudojama maZzinant skausmg, stresa, iSsekimg ir kitus simptomus ir biisenas. Nuo tada vir§ 600
Zzmoniy buvo apmokyti MBSR globaliai. MBSR sékmé paskatino iSvystyti eilg Mindfulness pagrindu
pagristy programy ir metody, tokius kaip Mindfulness Grjsta Kognityviné Terapija (angl. Mindfulness
Based Cognitive Therapy, MBCT), Dialektiné Elgesio Terapija (angl. Dialectical Behavior Therapy,
DBT) ir Priémimo ir atsakomybés terapija (angl. Acceptance and Commitment Therapy, ACT). Nuo
tada atsirado papildomos programos, skirtos specifinéms biasenoms, pvz.: piktnaudziavimas
kenksmingomis medziagomis (angl. Substance Abuse) ir valgymo sutrikimai (angl. Eating disorders).
(Hyland ir kiti, 2015)

Pragjus dviem deSimtmeciams po Kabat-Zinn iniciatyvy, Weick ir Roberts (1993), jkvépti
Langer ir kt. tyrimais, pristaté Mindfulness vadybos literatiiroje, bet jy Mindfulness koncepcija, kaip
kognityvinio lankstumo ir démesio naujumo, skyrési nuo budizmo filosofijos, i§ kur Mindfulness ir
at¢jo.

2.4.2. Mindfulness metmenys

Mindfulness mechanizmo pagrinda sudaro trys fundamentiniai komponentai: ketinimas, démesys
ir pozitris, kurie yra vieno ciklisko proceso aspektai ir vyksta tuo pac¢iu metu. (Shapiro ir kiti, 2006).
Kaip teigia K. Weick ir T. Putnam, 2006, Mindfulness Vakaruose ir Rytuose turi skirtingg reikSme:

e Ryty poziiriu, biiti ten, kur esi su visomis savo mintimis, reiSkia skirti daugiau démesio
vidiniams mastymo procesams, negu min¢iy turiniui. Ryty Mindfulness reiskia gebéti laikytis uz
esamus objektus, juos prisiminti ir nepaleisti 1§ akiracio d¢l iSsiblaSkymo, asociatyvaus mastymo ar
atmetimo.

e Vakary pozitiriu, biti ten kur esi, reiskia skirti daugiau démesio iSoriniams jvykiams ir min¢iy
turiniui, kaip pvz. praeities asociacijos, koncepcijos, sudaiktinimai. (Weick, Putnam, 2006) Ellen

Langer pateiké reprezentatyvyji Mindfulness apibtidinima Vakary pozitiriu, kurj adaptavo kai kurie
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organizacijy tyrinétojai. Ji teigia, kad Mindfulness — tai lanksti proto biisena, kurioje mes aktyviai
dalyvaujame dabartyje, pastebint kazka naujo ir esame jautriis kontekstui. Zmonés veikia maZiau
samoningai, ,,autopilotu, kai remiasi praeities kategorijomis, ir koncentruojasi vienoje perspektyvoje
nesuvokiant, kad viskas gali biiti kitaip.

Kad labiau suprasti Mindfulness veikimo principa, tikslinga paminéti Niskar (1998) pateiktg
paprasta Mindfulness analogija su kino teatru, kurios esmé yra tame, kad Zitrint j ekrang, mes
inykstame j rodomos istorijos momenta, miisy mintys ir emocijos tampa valdomos matomy vaizdy. Bet
jeigu trumpam atsisuktume ir nukreiptume zvilgsnj j projektoriy salés gale, mes pamatytume i§ kur visi
Sie vaizdai ateina. Tuomet mes suprastume, kad tai, dél ko mes pametam galvg yra ne daugiau nei
blyksintys Sviesos spinduliai. Ir nors mes galétume vél inykti i filma, jo galia bus sumenkinta - iliuzijy
kiiréjas buvo pastebétas. Taip pat Mindfulness, medituojant mes giliai Zvelgiame | savo vidinj filmo
gamybos procesa, matome mechanizmus, sukurianius misy asmening istorija ir kaip mes
projektuojame $ig istorijg i viska kg matome, girdime, uzuodziame, ragaujame, galvojame ir darome.
(Weick, Putnam, 2006)

Anot Dane, 2011 meditacija ir Mindfulness daznai naudojami kaip sukei¢iamos sgvokos, taciau
Mindfulness — tai psichologiné biisena, kuri nereikalauja meditacijos. I$ tiesu, kaip pastebi kai kurie
autoriai, Mindfulness prieinamas daugeliui zmoniy, jskaitant nemedituojancius, ta apimtimi, kiek jie
sutelkia savo démesj j jvykius ir reiSkinius, vykstancius dabarties momentu. Nors Mindfulness
apibrézimai skiriasi, didzioji jy konceptualizacijos dalis turi tris pagrindinius elementus:

1. Pirmiausia, Mindfulness - tai j dabartj sutelktas suvokimas. Daugelis Mindfulness apibrézimy
pabrézia akcenta ties ,,Cia ir dabar®, kuris reikalauja viso démesio sutelkimo dabarties momentui.

2. Antra, Mindfulness reiskia ypatinga démesj kaip vidaus taip ir iSorés reiskiniams. Jie apima
vidinius stimulus, kaip mintis, jausmus ir kiino pojucius ir iSorinius stimulus, kaip zvilgsnius, garsus,
kvapus ir jvykius, vykstancius fizingje ir socialinéje aplinkose.

3. Trecia, Mindfulness apima démesio sutelkimg j stimulus atvirai, juos priimant tokiais kokie jie
yra, netaikant jy vertinimo, prisiminimy ar kity kognityviniy manipuliacijy.

Brown, Ryan, and Creswell’s (2007) pateikia dazniausiai mokslininky naudojama Mindfulness
apibrézima, apimantj $iuos tris elementus, teigiantj, kad Mindfulness — tai ypatingas, jutiminis démesys
Ivykiams ir patyrimams, vykstantiems dabartiniu momentu ir jy suvokimas.

Kadangi mokslininkai pripazino Mindfulness kaip placiai prieinamg buiseng, tinkamg moksliniam
1Styrimui, visame pasaulyje auga susidoméjimas Sia sritimi. Tyrimy metu mokslininkai atrado
kolektyvinj Mindfulness supratimag ir identifikavo jo privalumus. Taip, buvo konstatuota, kad
Mindfulness gerina fizing ir psichologing sveikatos busena, didina tarpasmeniniy santykiy kokybe ir

elgesio reguliavima. (Brown, Ryan, ir Creswell, 2007)
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2.4.3. Mindfulness implikacija organizacijoje atkuriant Zmoniy istekliy
psichikos sveikata

Atsizvelgiant | Mindfulness poveikj kognityviniam funkcionalumui, neseniai atlikti tyrimai
leidzia daryti iSvada, kad Mindfulness praktikos gali prisidéti prie verslo sékmés. Teper ir Inzlicht,
2014 teigia, kad Mindfulness turi jtakos reakcijai j konstruktyviaja kritikg ar atgalinj rysj, taikant
maziau psichologinés savisaugos mechanizmy. Toks sumazintas emocinis reaktyvumas atlieka
apsaugine funkcija ir sumazina momentinius emocinius maksimumus, kurie gali lemti greita ar
impulsyvy sprendimy priémimg verslo santykiuose. Fiol ir kiti, 2003 empiriSkai palaiké §] rysj,
teigiant, kad Mindfulness padeda sprendimy priémime, kadangi praktikuojantys Mindfulness buvo
labiau linke suprasti informacijos vert¢ pagal aplinkybes ir interpretuoti netikétus rezultatus kaip
tinkamus, jy neatmetant, net jeigu jie neatitinka dabartinei ar praeities praktikai. Tai dar kartg
patvirtino Hayes, 2004, kuris nustaté, kad Mindfulness praktika lemia psichologinj lankstuma. Be to
Chaskalson, 2011 daro prielaida, kad Mindfulness taip pat gali teigiamai jtakoti daugybe kity
pastebimy rezultaty darbo vietoje, apimant kurybiskuma, inovatyvuma, stabilumg, jsitraukima,
komunikacinius jgiidzius, tuo paciu mazinant konfliktus, pravaikstas ir darbuotojy kaitg. (Hyland it
kiti, 2015)

2.4.3.1. Mindfulness reik§mé individo lygmenyje

Nors Mindfulness neturi vieningai pripazinto apibrézimo individo lygyje, Siame lauke iSryskéjo
tam tikra apibréztis. Organizacinés psichologijos ir elgsenos srityje individualaus Mindfulness savokos
labiau sutampa, nei skiriasi. Visus apibrézimus vienija pastebé¢jimas, kad Mindfulness yra ypatinga
sagmonés biisena, kurioje Zmogus fokusuoja ir iSlaiko démes;j ties dabartiniu momentu vykstanciais
jvykiais. Kaip fundamentinj, galima iSskirti Brown ir Ryan, 2003 pateikta apibrézima, pagal kurj
Mindfulness — tai suvokimo ir démesio sutelkimo biisena j tai, kas vyksta §iuo momentu.

Reikéty pazyméti, kad daugelis mokslininky Mindfulness apibrézé butent kaip individualios
biisenos kintamajj, jvairiais biidais stiprinantis kognityvines, psichologines ir fiziologines funkcijas.
Dazniausiai minima yra savireguliacija, kadangi Mindfulness neleidzia asmeniui veikti ar galvoti
mechaniSkai ar beprasmiSkai, anaiptol leidZiama iSvengti automatinio mastymo modelio, atsikratyti
emociniy filtry ir kognityviniy schemy ir ,,vietoj komentary ar pasakojimo apie ,tai“ paciam pajausti
,»kas tai yra“ (Shapiro, Astin ir Freedman, 2006).

Augantis skaiius tyrimy, jrodanc¢iy, kad kai kurie individai yra labiau démesingi nei Kkiti,
Mindfulness taip pat yra apibiidinamas kaip dispoziciné savybé arba kitaip tariant zmogui biidingas
bruozas. (Baer ir Lykins, 2011) Tyrimai rodo, kad individo lygmenyje Mindfulness gali prisidéti prie
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darbo rezultaty, t. y. tai, kas svarbu patiems darbuotojams. Pvz., Hiilsheger ir kiti, 2013, Krasner ir kiti,
2009 nustaté, kad Mindfulness teigiamai jtakoja pasitenkinimg darbu ir padeda iSvengti perdegimo
sindromo dél emocinio i§sekimo; Hyland it kiti, 2015, nustaté, kad Mindfulness individo lygmenyje
padeda lavinti empatija, kaip kity, taip ir savo atzvilgiu (profesiné uzuojauta sau). McCall, Lombardo,
and Morrison (1988) daré prielaida, kad emocinés savikontrolés trikumas yra pagrindiné kliiitis
siekiant sékmingos lyderystés, tuo dar labiau sureik§minant Mindfulness praktikos aktualuma darbo

vietos atzvilgiu.
2.4.3.2. Mindfulness reik§mé organizacijos lygmenyje

Levy ir kiti, 2012 nustaté, kad Mindfulness meditacija pagerina gebéjima dirbti su uzduotimi
ilgiau ir su atsidavimu, maziau blaskytis. Seligman, 2006 pastebi, kad prasCiausius rezultatus rodantys
darbuotojai pasizymi pesimistiniu poZzitriu. Jis daro prielaidg, kad Zmogus turi nattiralig tendencija biiti
pesimistu, kas tikétina gali baiti pakeista praktikuojant Mindfulness, kuris mazina ruminacinj (neigiamy
minciy t€ekmés) mastyma.

Organizaciniu pozitiriu Mindfulness — tai kolektyvinio démesio savybé, leidzianti vadovams ir
darbuotojams minimizuoti klaidas, iSlaikyti budrumg ir efektyviai reaguoti i nenumatytus jvykius.
Mindfulness yra démesio kokybé ir démesio i§saugojimas, supratimas apie tai kg zmonés daro su savo
pastebéjimais ir kaip jy stebéjimas nukreiptas j save. (Rerup, Levinthal, 2014, p. 34) Mindfulness ir
praturtintas sgmoningumas suteikia organizacijoms galimybe identifikuoti daugiau probleminiy viety,
atsargiai jas valdyti ir aptikti problemas ir ] jas reaguoti ankstyvoje jy stadijoje. (Rerup, Levinthal,
2014, p. 34)

Didzioji literatiiros dalis apie Mindfulness ir Mindful organizavimg nagrinéja organizacijas,
naudojancias aukSto lygio rizikos technologijas, kaip pvz. branduolinés jégainés ar kosmoso
tyrinétojai. Autoriai teigia, kad Sios aukSto patikimumo organizacijos (APO) didZigja dalimi yra
inertinés d¢l jy valdomy sistemy sudétingumo. Ivertinant APO naudojamy technologijy klaidos kritine
reikSme, tokio tipo organizacijos turi taikyti inercijos ir pokyCiy sinergija tam, kad iSlaikyti
patikimumo garantijg. Tac¢iau véliau buvo prieita iSvados, kad organizacijos, skirtingos nuo APO, taip
pat turi buti patikimos, kadangi daugelis juy dirba stresinémis salygomis, aplinkoje turin€ioje polinkj }
neplanuotas nesekmes ir netikétumus.

Taigi, organizacinio Mindfulness koncepcija galima eksplikuoti j organizacijas skirtingas nuo
APO ir pritaikyti nuolatiniams organizaciniams poky¢iams valdyti. Socialinio tvarumo perspektyvoje,
organizacinis Mindfulness gali prisidéti prie socialiniy iStekliy bazés atnaujinimo ir vystymosi

organizacijos viduje, tuo pa¢iu padedant atkurti ZI potencialg.
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2.4.4. Mindfulness mokymai darbo vietos kontekste

Mindfulness tampa ,,pagalbos sau“ priemone, kurios galima iSmokti eksperimentinése grupése.
Mindfulness mokymy esme sudaro pilnas supratimas, per suvokiama stebéjima, kaip Zmogaus mintys,
jausmai ir elgesys veikia jo paties ar kity zmoniy iSgyvenimus. (Newsome ir kt. 2012) Keiciant savo
patyrimy iSgyvenimo budg ir gebéjima uzjausti sau, mokymai gali pakeisti pozidrj j aplinkybes, tokiu
budu sumazinti Siy aplinkybiy poveikj zmogaus gerovei ir maZzinant stresg. Svarbu pazymeéti, kad
Mindfulness skiriasi nuo relaksacijos, kurios tikslas yra pakeisti maziau norimg fizing ar psiching
buiseng (kaip stresas, baimg, nerimas ar skausmas) i labiau pageidaujama — ramybe, atsipalaidavimg ar
taikg. Mindfulness praktikos tikslas — biti ¢ia ir dabar, kg bepatirtum §iuo momentu. (Carmody, Baer,
2008)

Jon Kabat-Zinn 1979 m. sukaré Mindfulness Grjsta Streso Valdymo (angl. Mindfulness Based
Stress Reduction, MBSR) 8 savaiCiy programg. Tai pladiausiai taikomas metodas, skirtas stresui
mazinti. Si programa pradZzioje buvo naudojama létiniam skausmui gydyti, bet su laiku buvo
pritaikoma kitiems suaugusiems pacientams ir bendruomenéms. (Creswell, 2016) Paskutinius tris
desimtmec¢ius MBSR tapo pagrindu atsirasti kitoms Mindfulness programoms, kurios turi vienoda
MBSR bazg, bet pritaikytos specifinéms zmoniy grupéms ir jy gydymui, pvz. Dialektiné Elgesio
Terapija (angl. Dialectical Behavior Therapy) — skirta ribiniam asmenybés sutrikimui gydyti,
Priémimo ir atsakomybés terapija (angl. Acceptance and Commitment Therapy) — skirta generalizuoto
nerimo sutrikimui gydyti, Mindfulness Grjsta Recidyvy Prevencija (angl. Mindfulness-Based Relapse
Prevention, MBRP), skirta priklausomybés nuo narkotiky gydymui, Mindfulness Grjstas Santykiy
Gerinimas (angl. Mindfulness-Based Relationship Enhancement, MBRE) - skirtas santykiy
funkcionavimo gerinimui, Mindfulness Grijsta Kognityviné Terapija (angl. Mindfulness Based
Cognitive Therapy, MBCT) - skirta depresijos recidyvy profilaktikai ir depresijos gydymui. Pastaroji
yra labiausiai kombinuojama su MBSR programa darbo vietos kontekste.

I§ pradziy sukurtos klinikiniams tikslams, MBSR, ACT ir MBCT Mindfulness intervencijos,
veliau buvo perkeltos ] tokias darbo vietas kaip mokyklos, ligoninés, telekomunikacijy kompanijos ir
skambucdiy centrai, adaptuojant treniruoiy trukme, turinj ir forma atsizvelgiant i darbo pobidj ir
aplinka. Kaip pavyzdziui neseniai atsiradusios sutrumpintos, on-line, audio Mindfulness intervencijy
versijos, pritaikytos organizacijoms. (Grégoire, Lachance, Taylor, 2015)

Dazniausiai mokslingje literatiiroje sutinkamas ir rades pritaikyma darbo vietoje - MBSR
metodas. Tai grupiné programa, kurios metu sutelkiamas démesj i Mindfulness kultivavima
instruktuojant dalyvius apie formalias meditacines praktikas (meditacija sédint, kiino skenavimas ir
Mindful joga) ir Sio gebéjimo integracija j kasdienj gyvenima kaip pagalba susidorojant su intensyviais

fiziniais simptomais ir sunkiomis emocijomis. Programa susideda i§ keturiy daliy:
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e Razinos valgymas — sgmoningas valgymas.

e Kiino skenavimas vyksta dalyviams nuosekliai fokusuojant démesj kiekvienoje savo kiino
dalyje, be vertinimo pazymint sau kas jauciama kiekvienoje srityje.

e Mindful Hatha jogos pozos naudojamos sgmoningumo lavinimui atlickant Svelnius
judesius ir tempimus.

e Meditacija sédint dalyviai naudoja kvépavimo pojii¢iy sgmoninguma kaip bazinj démesio
fokusg, tuo paciu metu stebint bet kuriuos kitus kiino pojiicius, aplinkos garsus, pazinimag
ir jausmus, kurie taip pat vyksta dabarties momentu.

Paprastai MBSR mokymai uztrunka 8 savaites po 1,5-2,5 val. per sesija, 6-t0S savaités viena
iSeiginé skirta papildomai visos dienos sesijai (Grossman ir Kiti, 2004). Grupés dalyviai raginami
naudoti MBSR ne sesijy metu 6 dienas per savaites tam skiriant 45 min. per diena. Sie uZsiémimai
numato formaligja Mindfulness praktika ir bendravima grupéje. Auditorija aptaria problemas ir dalyviy
pasiekimus naudojant Mindfulness jy kasdienio gyvenimo stresinése situacijose.

Be to dalyviai skatinami naudoti neformalig Mindfulness praktika kasdienéje veikloje, kaip pvz.
valgant, vaiksCiojant, plaunant indus ir kt., pilnai suvokiant su tuo susijusius judesius, pojicius,
potyrius ir jausmus. Dalyviai gauna du CD diskus su formaliy meditacijy atlikimo instrukcijomis, ir
raginami praktikuotis namuose klausant CD po 45 min. kasdien 7 programos savaites.

Mokslingje aplinkoje 8 sav. MBSR programa daznai laikoma pagrindiniu Mindfulness mokymy
buda, taciau praktikoje egzistuoja ir kity, trumpesniy Mindfulness intervencijy. Nors Mindfulness
taikymo darbo vietoje nauda yra akivaizdi, visgi darbuotojai susiduria su tam tikrais nepatogumais —
zmonés daznai neturi galimybés reguliariai taikyti §io metodo darbe dél meditacijy ar jogos trukmés,
reikalingos atskiros erdvés ir specialiy drabuziy poreikio. Todél véliau po MBSR buvo sukurta
pragmatiskas MBSR adaptuotas variantas - MBSR-Id (angl. low-dose) programa, kurig darbuotojai
realiai gali naudoti darbo aplinkoje, tokiu bidu daugiau laiko skirti namams ir Seimai. (Klatt ir Kiti,
2008) Savaitiniy susitikimy trukmé sutrumpéjo nuo 2,5-3 val. iki 1 val., o kasdieniy meditacijy
trukmé sumazéjo nuo 45-60 min. iki 20 min, taip pat buvo atsisakyta savaitgalio dienos sesijos.

Didzioji dalis dazniausiai palaikomy Mindfulness meditavimy privalumy yra psichologinés ar
afektyvinés (asmenybinés). Placigja prasme, Mindfulness praktikos nauda ne karta buvo jrodinéjama
tam, kad sumazinti globalyjj psichologinj distresg ir pagerinti bendra psichologing sveikata (Hyland ir
kiti, 2015). Ir visgi, ko gero dazniausiai akcentuojamas psichologinis Mindfulness privalumas yra
streso ir perdegimo sindromo mazinimas. (Hyland ir kiti, 2015 Foureur, Besley, Burton, Yu, ir Crisp,
2013, Chu, 2010, Roeser ir kiti, 2013)
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2.5. Mindfulness panaudojimo atkuriant ZI psichikos sveikata modelis

Atlikus literatiiros analize, nustatyta, kad darbo apimtys, spartéjantis gyvenimo tempas ir
nuolatiniai pokyciai sukelia vis labiau problemy darbo Zmogui, ypatingai sveikatos atzvilgiu.
Remiantis atlikta analize, $iame skyriuje pateikiamas hipotetinis ZI psichikos sveikatos pusiausvyros
palaikymo modelis.

Kaip buvo apraSyta 2.1.2 skyriuje, zmoniy istekliy potencialg sudaro: fiziologinis pajégumas,
kvalifikacinis potencialas ir psichikos sveikata. Kaip prioritetinj ZI potencialo komponenta reikéty
iSskirti psichikos sveikata, kadangi ji turi kriting reikSme individo gerovei. Buvo isskirti pagrindiniai 3
veiksniai - darbo apimtis, nuolatiniai poky¢iai ir darbo tempas, neigiamai jtakojantys ZI potenciala ir
sukeliantys psichikos sveikatos sutrikimus, tarp kuriy labiausiai paplite yra stresas ir perdegimo
sindromas.

Nustac¢ius ZI psichikos sveikata jtakojan¢ius veiksnius i§ vienos pusés ir ja mazinanéius i3 kitos
pusés, tapo akivaizdu, kad ZI psichikos sveikata turi baiti nuolat atkuriama. Kaip viena i§ tam skirty
priemoniy yra vis labiau pasaulyje populiaré¢janti Mindfulness meditavimo atmaina. Atlikti tyrimai

rodo Mindfulness efektyvuma kaip individo, taip organizacijos lygmenyse.

Darbo apimtis Nuolatiniai poky¢iai Darbo tempas

~__

ZMONIU ISTEKLIU PSICHIKOS SVEIKATA

Stresas
Perdegimo sindromas

Mindfiilness

Individo lygmuo Organizacijos lygmuo

4 pav. Mindfulness panaudojimo atkuriant ZI potenciala modelis
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Remiantis auk$¢iau i§déstyta informacija, buvo sukurtas ZI psichikos sveikatos neigiamo efekto
mazinimo ir atkdrimo modelis (4 pav.), kuriame parodoma, kad destrukciniai ZI psichikos sveikatos
veiksniai mazina psichikos sveikata, neigiamai jtakojant darbuotojy potencialg. To pasekmé -
sindromas. Taciau, reikia pripazinti, kad be tinkamos emocinés ir psichikos buklés fiziologinis
pajégumas ir kvalifikacinis potencialas sunkiai jsivaizduojami, kitaip tariant, viskas prasideda ,,nuo
minties*. Todél tyrimui pasirinktas biitent streso ir jo sukelto perdegimo sindromo jtaka psichikos
sveikatai ZI potencialo kontekste. Pazymétina, kad stresas yra reiskinys, turintis jtaka visiems trims ZI
potencialo komponentams: jis gali pasireiksti ir psichologiniame ir fiziologiniame lygyje, taciau Siame
darbe nagrinéjamas jo poveikis bitent psichikos sveikatai.

Kaip priemoné ZI potencialo atkiirimui yra Mindfulness praktikavimas, turintis pritaikyma kaip

individo taip organizacijos lygmenyse.
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3. MINDFULNESS POVEIKIO ZI PSICHIKOS SVEIKATAI TYRIMAS
3.1. Tyrimo tikslai ir uzdaviniai

Sio tyrimo tikslas - istirti Mindfulness, atkuriant ZI psichikos sveikata, panaudojima.

Tyrimo uzdaviniai:

e [Stirti darbo apimties, darbo tempo ir pokyCiy daznumo raiSkg dviejose
organizacijose.

e I3tirti ZI psichikos sveikatos lygj.

e [stirti Mindfulness raiska individo lygmenyje.

o Itirti Mindfulness poveikj ZI psichikos sveikatai individo lygmenyje.

Pagal sudarytg modelj (zr. 4 pav.), tyrime nagrinéjamos sasajos tarp darbo veiksniy (darbo
apimties, darbo tempo ir darbo poky¢iy) ir ZI psichikos sveikatos neigiamy veiksniy (streso ir
perdegimo). Pagal prielaidg, abu veiksniai turi vienoda dinaminj kryptingumg — didéjantys darbo
reikalavimai sukelia streso ir perdegimo laipsnio augima, kas pablogina darbuotojy psichikos sveikata,
ir Sioje vietoje Mindfulness, tikétina turi atkuriamajj poveikj. Todél buvo iSkeliamos dvi pagrindinés
hipotezes:

H1: didéjantys darbo reikalavimai turi neigiamg poveikj ZI psichikos sveikatai.

H2: rysys tarp darbo veiksniy ir psichikos sveikatos neigiamy veiksniy yra reikSmingai

moderuojamas Mindfulness.

~
J

Darbo tempas Mindfulness mokymai bei

Darbo apimtis praktikavimas
Pokyciai

Taip Ne
H1 H2
Streso suvokiamas lygmuo
Perdegimo laipsnis

-
-

Mindfulness raiska

5 pav. Tyrimo uzduociy grafinis pavaizdavimas

Tyrimai nagrinéjantys Mindfulness bendroje populiacijoje, jskaitant asmenis be jokios
meditavimo patirties parodé, kad Mindfulness lygis gali baiti sékmingai iStiriamas tarp abejy grupiy. IS
dviejy tiriamy jstaigy darbuotojy tam tikras darbuotojy skaiCius praéjo astuoniy savaic¢iy Mindfulness
mokymus, tokiu atveju respondentai pasiskirsto j tuos, kurie praéjo Mindfulness mokymus ir kurie to

nedaré. Siekiama nustatyti priezastin] ryS$] tarp grupiy dalyviy vertinant jy suvokiamo streso ir

44



perdegimo lygj bei Mindfulness raiskg. Kitaip tariant, ar praéje mokymus respondentai jauciasi geriau
pagal nustatytus pozymius (Stresas ir perdegimo sindromas) palyginus su tais, kurie mokymy neturéjo.

Tyrime nagrinéjamos sgsajos pavaizduotos 5 pav.

3.2. Tiriamyjuy demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 90 respondenty i§ dvejy tarptautiniy jmoniy, kuriose darbuotojai buvo praéje
Mindfulness mokymus. Taciau gauti duomenys bus nagrinéjami kaip viena visuma, kadangi atskirti
darbuotojus pagal organizacijas nebuvo galimybés, kadangi apklausa buvo vykdoma internetu.

2 lenteléje pateikiamas tiriamyjy socialiniy bei demografiniy charakteristiky pasiskirstymas.

2 lentelé. Tiriamyjuy demografinés charakteristikos

Charakteristikos

PoZymis -
Tiriamieji N (%)
. Vyrai 29 (32)
Lytis
Moterys 61 (68)
24-34 24 (27)
35-44 42 (47)
AmzZius
45-54 23 (25)*
55-65 1()*
Netekéjusi/nevedes 21 (23)
Seiminé padétis Stekéjusi, vedes/gyvena 55 (61)
nesusituoke
I$siskyrusi/i§siskyres 14 (16)
Ikil m. 7(8)
1-5m. 48 (53)
Darbo stazas
6-10 m. 27 (30)
>10 m. 8(9)
Auksciausio lygio vadovas 8 (9)*
. Padalinio vadovas 19 (21)*
Pareigos -
Vadybininkas 42 (47)
Specialistas 21 (23)

* tyrime apjungtos kategorijos
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I$ auks$ciau pateiktos lentelés rezultaty matyti, kad 68 % (N=61) visy tiriamyjy sudaré moterys,
atitinkamai vyrai tyrimo imtyje sudaré 32 % (N=32). Pagal amziy daugiausia tiriamyjy buvo 35-44 m.
amziaus tarpsnio arba 47 % (N=42), 24-34 m. ir 45-65 m. tiriamieji sudaré vienodas grupes — po 27 %
(N=24). Paskutiné amziaus grupé sudaryta apjungus 45-54 m. ir 55-65 m. atsakymy kategorijas,
kadangi | 55-65 m. grupe pateko tik vienas respondentas (zr. 6 pav.).

W 24-34 m.
W 35-44 m.
1 45-56 m.

6 pav. Tiriamuyju pasiskirstymas pagal amziy

Didziausia dalis respondenty, t. y. 61 % (N=55) yra iStekéje/vede arba gyvena nesusituoke,
netekéjusiy dalis sudaré 23 % (N=21), iSsiskyrusiyjy — 16 % (N=14) imties. Daugiau nei pusé
respondenty arba 53 % (N=48) turi 1-5 m. darbo staza, 30 % (N=27) organizacijoje dirba 6-10 m, vir§
10 m. dirbantieji sudaré 9 % (N=8) apklaustyjy, ir trumpiausig darbo stazg turintys iki 1 m. sudaré 8
% (N=7).

mlkilm.
m1-5m.
m6-10 m.

m Virs 10 m.

7 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo staza
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Pagal uzimamas pareigas respondentai pasiskirto taip: aukSciausio lygio vadovai sudarée 9 %
(N=8), padalinio vadovy pareigas uzima 21 % (N=19) apklaustyjy, vadybininkai sudaré 47 % (N=42)
visos imties ir specialistai 23 % (N=21). Tam, kad biity lengviau operuoti duomenimis, buvo sukurtos
3 grupés vietoj 4, apjungiant aukSc¢iausio lygio vadovus su padalinio vadovais ir suteikiant Siai grupei

pavadinimg ,,Vadovaujantys® (zr. 8 pav.).

® Vadovaujantys
B Vaydbininkai

Specialistai

8 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal pareigas

Apibendrinant galima teigti, kad visoje imtyje dominuoja moterys (68 %). Pagal amziy
daugiausia respondenty yra 35-44 m. amziaus tarpsnio. 61 % dalyviy turi Seimg arba partnerj. Daugiau
nei pusé apklaustyjy (53 %) dirba jmonése ne daugiau 5 mety. 47 % tyrime dalyvavusiy respondenty

sudaré asmenys, kuriy pareigos jmonéje labiausiai atitinka vadybininko pozicija.

3.3. Tyrimo dizainas

Tyrimui buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — struktiirizuotas klausimynas ir aprasomoji
statistiné analizé, su tikslu identifikuoti darbo tempo, darbo jtampos ir nuolatiniy pokyciy raiska,
darbuotojy suvokiamo streso, perdegimo lygj, jvertinti respondenty Mindfulness lygj ir poveikj
darbuotojy psichikos sveikatai. Anketa sudaryta i uzdaro tipo klausimy ir teiginiy remiantis
standartiniais klausimynais, placiai naudojamais panasaus pobiudzio tyrimuose, siekiant iSmatuoti
Siame darbe nagrinéjamus konstruktus. Atsakymo variantai laipsniuoti, kas suteikia galimybe
respondentams optimaliai iSreiks$ti savo nuomong.

Siekiant iSmatuoti darbo apimtj, darbo tempa ir nuolatinius pokycius, buvo naudojami 10

teiginiai; perdegimo sindromo bei stresui nustatyti buvo naudojami 17 klausimai ir Mindfulness lygiui
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pamatuoti buvo naudojama 15 klausimy. Pirma anketos klausimy grupé identifikuoja demografines
socialines tiriamosios imties charakteristikas — respondenty praSoma nurodyti savo amziy, lyti,
pareigas, darbo stazg, Seiming padétj (zr. 3 lentele). Paskutiniai anketos trys klausimai leido iSskirti
respondentus pagal dalyvavimg Mindfulness mokymuose ir praktikavimo daznuma. I§ viso apklausg
sudaré 50 klausimy. Visos anketos 8 dalys ir joms priklausancios klausimy grupés bei jy numeracija

pateikti lenteléje zemiau. Detali klausimyno struktiira pavaizduota Error! Reference source not

found..
3 lentelé. Tyrimo klausimyno struktiira
Eil. Nr. Klausimy grupés grtjlizfgji: Saltinis
1. Demografinés socialinés 1,2,3,4,5
charakteristikos Kopenhagos psichosocialinis
2. Darbo apimties vertinimas 6 (4) Klausimynas (COPSOQ 1)
3. Darbo tempo vertinimas 7 (3
4 Poky¢iy daznumo nustatymas 8 (3) Poky¢iu klausimynas (angl. Change

Surveys), Rafferty ir Griffin (2006)

_ _ Kopenhagos Perdegimo Metodas
5. Perdegimo lygio nustatymas 9 (7) (angl. Copenhagen Burnout

Inventory, CBI)
Subjektyviai suvokiamo streso skalé

6. ﬁﬂ:tgltq?nrzg streso lygio 10 (10) | (Perceived Stress Scale, PSS-10),
y Cohen ir Williamson, 1988

Mindfulness Démesio ir
7. | Mindfulness lygio nustatymas 11 (15) | Isisamoninimo Skal¢ (Mindfulness
Attention Awareness Scale, MAAS),

Brown ir Ryan, 2003
Mindfulness Démesio ir
8. Mindfulness dalyvavimo ir 16, 17, 18 | Isisamoninimo  Skal¢ (Mindfulness
praktikavimo nustatymas Attention Awareness Scale, MAAS),

Brown ir Ryan, 2003

Darbo apimdiai bei darbo tempui jvertinti panaudoti klausimai i§ Kopenhagos psichosocialinio

klausimyno (angl. Copenhagen Psychosocial Questionnaire - COPSOQ II), sukurtas 2004 m. Danijos
Nacionalinio Darbo Aplinkos Tyrimo Centro psichosocialinés aplinkos vertinimui. Darbo apimties
(angl. Quantitive demands) skale sudaro 4 teiginiai, kuriais siekiama nustatyti darbuotojy darbo
apkrovima, jy pajégumus susitvarkyti su darbo kriiviais. Darbo tempo (angl. Tempo) skale sudaro 3
5 baly Likerto skale nuo 1 (Niekada/beveik niekada) iki 5 (Visada). Darbo apimties skalés klausimas
Nr. 4 yra atvirkstinis. Tyrimui naudojamy skaliy patikimumo rodikliai pateikiami 7 lenteléje ir Sio
darbo Error! Reference source not found..
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Poky¢iy daznumui jvertinti naudojamas Poky¢iu klausimynas (angl. Change Surveys), sukurtas

Rafferty ir Griffin (2006). Originale Sis klausimynas susideda i§ 13 klausimy, iSskiriant 4 faktorius:
poky¢iy daznumas, pokyciy planavimas, transformaciniai pokyc¢iai ir nenuspé¢jamumas. Kadangi Siame
tyrime aktualu nustatyti tiriamos organizacijos nariy suvokiamg pokyc¢iy daznumg, apklausai buvo
panaudotas bitent $is faktorius, susidedantis i$ trijy teiginiy: ,,Mano darbe poky¢iai vyksta daznai®,
»Man sunku suprasti kur yra pokycio pradzia ir pabaiga®“, ,,Man atrodo, kad poky¢iai vyksta nuolatos®.
Matavimui naudojama 5 baly Likerto skalé, suranguota nuo 1 (VisiSkai nesutinku) iki 5 (VisiSkai
sutinku). Poky¢iy daznumo patikimumo rodiklis Cronbach Alpha sudaré 0.56 — apskaiciuota reik§mé
néra auksta, bet tyrimui pakankama (zr. 4 lentelg).

Perdegimo sindromo vertinimui tyrime naudojamas Kopenhagos Perdegimo Metodas (angl.

Copenhagen Burnout Inventory, CBI). Sis metodas atsirado kaip atsakas j ,,monopolio“ statusa gavusj
Maslach Perdegimo Metoda (angl. Maslach Burnout Inventory. MBI), pagal kurj iki tol buvo atlickama
90 proc. visy empiriniy tyrimy $ia tema. CBI autoriai sukiiré savo instrumentg tam, kad galima bty
pamatuoti perdegimo sindroma ne tik tarp zmoniy, dirban¢iy paslaugy sektoriuje, bet ir kitose srityse.
CBI klausimyno déka perdegimas yra vertinamas pagal tris skales: asmeninis perdegimas, su darbu
susijes perdegimas ir su klientais (lankytojais) susijes perdegimas. Sis metodas yra patogus tuo, kad
kiekviena skal¢ gali biiti naudojama atskirai, atsizvelgiant | tiriamos populiacijos savybes ir keliamus
teorinius klausimus. Siame darbe bus matuojamas su darbu susijes perdegimas, kuris apibréZiamas
kaip fizinio ir psichologinio nuovargio ir iSsekimo laipsnis, kurj asmuo suvokia Kaip susijusj Su jo
darbu. (Kristensen ir Kiti, 2005) Su darbu susijusio perdegimo skale sudaro 7 klausimai, vertinami
pagal 5 baly Likerto skalg (nuo ,,Visada“ iki ,,Niekada/beveik nickada®). Klausimui Nr. 4 buvo
reikalingas atvirkstinis kodavimas. Pagal CBI autoriy sudaryta metodika kiekvienas klausimas buvo
paverstas ] baly sistemg nuo 0 iki 100, kur atsakymui ,,Niekada/beveik niekada“ suteikiami O baly, ir
didinant kiekviena zingsnj 25 balais, atsakymas ,,Visada“ vertinamas 100 balais. Apskaiiuotas skalés
baly vidurkis nurodo su darbu susijusio perdegimo laipsnj — respondentai surink¢ 50 baly ir daugiau,
patiria auks$tg perdegima. Skalés autoriy apskaiciuota skalés patikimumo Cronbach Alpha reik§mé yra
0,87, sio tyrimo reikSme yra 0,86.

Streso lygis nustatomas naudojant 10 klausimy subjektyviai suvokiamo streso skale (angl.
Perceived Stress Scale, PSS-10). Cohen ir Williamson, 1988 m. sukiré §j klausimyna, skirtg nustatyti
laipsnj, kuriuo asmuo suvokia savo gyvenimg per kontrolés, nenuspéjamumo ir apkrovimo prizme.
Taip pat skal¢je yra tiesioginiy klausimy apie Siuo momentu patiriamo streso lygj. Klausimai yra
lengvai suprantami, bendro pobtdzio, tinkantys bet Kkuriai subpopuliacijos grupei. Respondenty
klausiama apie jy pojucius ir mintis patirtus per paskutinio ménesio laikotarpj, kiekvienu atveju
nustatant $iy minciy ir jausmy daznumag (,,Kaip daznai...”). Kiekvienas klausimas vertinamas nuo 0 iki
4 baly pagal Likerto skalg, (0 — ,,Niekada/beveik niekada*“, 4 — ,,Visada“). 4 klausimai yra reversiniai,
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reikalaujantys perkodavimo. Atsakymai vertinami pagal baly sistemg nuo 0 iki 40, didesniam surinkty
baly skaiciui priskiriant didesnj patiriama stresg. Baly reikSmés graduojamos pagal tris lygius: 0-130 —
Zzemas Suvokiamo streso lygis, 140-260 — vidutinis suvokiamo streso lygis, 270-400 — aukstas
suvokiamo streso lygis. Siame darbe skalé paversta j 5 baly Likerto skale Uzduodamy klausimy
pavyzdys: ,,Kaip daznai per paskutinj ménesj Jis susidiiréte su situacija, kai supratote, kad negalite
susitvarkyti su visomis uzduotimis?”. Klausimai Nr. 4, 5, 7, 8 yra apversti ir reikalaujantys
perkodavimo. PSS-10 patikimumo rodiklis Cronbach Alpha jvairiuose tyrimuose svyruoja nuo 0.75 iki
0.91. (Reis ir kiti, 2010) Siame tyrime apskai¢iuota reik§mé gana auksta — 0.88.

Mindfulness lygiui pamatuoti naudojama Mindfulness Démesio ir Jsisgmoninimo Skalé (angl.
Mindfulness Attention Awareness Scale, MAAS), sudaryta ir isleista 2003 m. K. W. Brown ir R. M.

Ryan. Kurdami §j instrumentg, autoriai rémési tuo, kad zmoniy polinkis ar pasiruo$imas islaikyti
démesj dabartyje vykstantiems dalykams skiriasi. MAAS yra vieno faktoriaus instrumentas, sudarytas
1§ 15 klausimy, 1 kuriuos atsakydami respondentai turi pazyméti kaip daznai jie patiria jvairias
situacijas (pvz. ,,Daug ka atlicku paskubomis ir nesutelkiu démesio j tai, kg darau®). Kiekvienas
klausimas vertinamas nuo 1 iki 6 baly, taciau Siame darbe vertinimas pakeistas j 5 baly vertinimg pagal
Likerto skale. Rezultatai vertinami apskaiciuojant visy 15 klausimy vidurkj, kurio didesné reikSmeé
nurodo j aukitesne Mindfulness raiska. Tyrimui naudojamas lietuviskas klausimyno variantas (Zalyté ir

kt., 2015). Visi klausimai buvo perkoduoti dél suderinamumo su kitomis skalémis.

4 lentelé. Klausimynui naudoty skaliy patikimumo rodikliy palyginimas

Klausimy Siame tyrime Klausimyno autoriy
Skaleé skaicius apskaiciuota apskaiciuota
(N) Cronbach Alpha Cronbach Alpha
Darbo apimtis 4 0.72 0.82
Darbo tempas 3 0.77 0.84
Poky¢iy daznumas 3 0.56 0.76
Perdegimas 7 0.86 0.87
Stresas 10 0.88 0.75-0.91
Mindfulness 14 0.91 0.82

Anketos duomenys buvo apdorojami programinio paketo SPSS 23.0 (angl. Statistical Package
for Social Science 23.0) ir MS Excel programos pagalba. Tyrimo duomeny apdorojimui naudoti
metodai:

Aprasomoji statistika - vidurkiai, daZzniai, procentinis pasiskirstymas.

Faktoriné analizé — statistinis metodas padedantis iSskirti reiskinio struktiirg ir désningumus.
Pagal sprendziamus wuzdavinius faktoriné analizé gali bati tiriamoji arba patvirtinancioji.

Patvirtinancioji faktoriné analizé taikoma siekiant patvirtinti jau Zinomus teorinius aspektus ir anks¢iau
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atlikty tyrimy iSvadas bei rezultatus, kai norima patvirtinti ar iSplésti turimas zinias apie tiriamajj
reiSkinj. Tiriamoji faktoriné analizé taikoma tais atvejais kai turint kintamyjy aib¢ néra zinoma nei
koks gali buti faktoriy skaicius nei Siy faktoriy sudétis. Faktoriné analiz¢ leidzia optimizuoti duomeny
kiekj, kai kolineartis pozymiai grupuojami j atskiras kategorijas su tikslu jvertinti bei palyginti rysj.

Koreliaciné analizé — statistinis metodas, skirtas tarpusavio rySio stiprumo tarp pozymiy
nustatymui. Vadovaujantis $iuo metodu rySys tarp pozymiy matuojamas ir iSreSkiamas koreliacijos
koeficientu (r), kuris nurodo j priklausomumo tarp pozymiy faktg, taCiau nepaaiSkina Sio rySio
priezasties. Taigi, koreliuojantys pozymiai yra priklausomi. Koreliacijos koeficiento reikSmé varijuoja
nuo -1 iki +1. Koreliacinio rySio stiprumas nustatomas pagal jo artumg 1 — kuo arciau 1 tuo stipresnis
rySys, kuo ar¢iau 0 tuo rySys silpnesnis. Neigiamas koreliacijos koeficientas nurodo atvirkstinj
priklausomybés rysj. Kintamiesiems pasiskirs¢iusiems pagal normalyjj désnj taikomas Pearson‘o
koreliacijos koeficientas, o neatitinkantiems normalumo kriterijaus skai¢iuojamas Spearman‘o
koreliacijos koeficientas. Koreliacijos koeficiento reik§mé interpretuojama pagal intervalus:

0—1.19 — labai silpnas rysys

0.20 — 0.39 — silpnas rysys

0.40 — 0.69 — vidutinis rySys

0.70 — 0.89 — stiprus rysys

0.90 — 1 - labai stiprus rysys.

Regresiné analizé — nustato rySio tarp pozymiy pobidj ir apraso priklausomojo kintamojo
priklausomybe nuo vieno ar daugiau nepriklausomy kintamyjy reikSmiy.

Kruskal-Wallis neparametrinis Kkriterijus, siekiant atlikti keliy grupiy palyginamaja analizg
skirtingy veiksniy poveikj kelioms tiriamyjy grupéms. Mann-Whitney testas naudojamas dviem
nepriklausomoms imtims palyginti.

Cronbach Alpha koeficientai skaiC¢iuojami skaliy vidiniam patikimumui nustatyti. Prie$
pradedant skaiciuoti buvo atliktas tyrime naudoty skaliy patikimumo patikrinimas, taikant Shapiro
Wilk kriterijy, kuris tiriamai im¢iai tinka labiau, negu Kolmogorovo-Smirnovo, kadangi pastarajj

rekomenduojama naudoti ypa¢ dideléms imtims.
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3.4. Tyrimo instrumento validumo analizé

Pirmame tyrimo rezultaty analizés etape buvo nuspresta atlikti tiriamaja faktorine analize
siekiant suzinoti kiek faktoriy yra kiekvienoje klausimyno skaléje, ar faktoriai atitinka ankstesniuose
tyrimuose i$skirtus konstruktus. Taip pat buvo atlikta skaliy validumo analizé, siekiant nustatyti ar
teisingai yra matuojamas reiskinys, kurj skalé turi matuoti. Bendras visy subskaliy Kronbach Alpha yra
aukstas — 0,925, kas rodo aukstg suderinamuma.

Kad atlikti faktoring analizg, biitina jvertinti turimus duomenis, kurie turi biti tarpusavyje
koreliuoti. Jeigu panaSumy tarp kintamyjy néra, faktorin¢ analizé beprasme. Todé¢l buvo atliktas Sios
salygos patikrinimas, sudarant steb&jimy koreliacijy matricg. Tam, kad nustatyti kintamyjy koreliacijos
statistinj reik§minguma, buvo jvertintas Bartletto sferiSkumo testas. Jo pagalba tikrinama hipotezé:

Ho: koreliaciné matrica yra vienetiné

Hi: koreliaciné matrica néra vienetiné.

Priimama salyga, kad p>a, kur reik§mingumo lygmuo a=0.05. Jei reiksmé p>0.05 Ho hipotezé
priimama ir analizuojamiems duomenims faktoriné analizé¢ netaikytina, kitu atveju faktoriné analizé
taikytina.

Duomeny tinkamumas taip pat buvo vertinamas pagal Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) matg. Tai
palyginamasis indeksas, parodantis ar koreliacijos tarp kintamyjy pory paaiskintos kitais kintamaisiais.
KMO koeficiento reik§mé gali biiti tarp O ir 1, jei KMO reik§mé mazesné nei 0,5, daroma i$vada, kad
duomenys faktorinei analizei néra tinkami.

Faktoriy iSskyrimui buvo naudojamas placiausiai taikomas pagrindiniy komponenciy metodas
(angl. principal components). Taip pat buvo atliktas ortogonalus Varimax faktoriy sukimas. Sis
metodas leidZia sumazinti kintamyjy su dideliu svoriu skaiciy, tuo paciu didinant faktoriy dispersija.

Atlikus kintamyjy tinkamumo jvertinima, paaiSkéjo, kad beveik visi kintamieji yra tinkami
faktorinei analizei, ta¢iau Darbo apimties ir Darbo tempo KMO koeficienty reik§Smés yra 0.5-0.6
intervale - kintamieji analizei yra tinkantys, bet blogai. Poky¢iy daznumo skalés KMO yra Siek tiek
geresnis (a=0.660) ir tinkantis pakenc¢iamai (zr. Error! Reference source not found.). Perdegimo,
Streso ir Mindfulness KMO>0.8, kas nurodo j gerg tinkamumg faktorinei analizei. I§ koreliacinés
matricos analizés matosi, kad Mindfulness skalés klausimas Nr. 6 netinka tolimesnei analizei, todél
buvo paSalintas. Po duomeny tinkamumo faktorinei analizei vertinimo, buvo atlikti skai¢iavimai SPSS
programoje, kiekvienai klausimyno skalei atskirai.

Atlikus darbo apimties skalés faktoring analiz¢ buvo iSskirti du faktoriai. Tac¢iau buvo nuspresta

paSalinti klausimus Nr. 1 ir Nr. 4 d¢l mazy bendrumo jver¢iy reikSmiy. NepaSalinus Siy klausimuy,
abiejy faktoriy apskaiciuotas patikimumo laipsnis yra netinkamas analizei — 0,382. Be to, klausimas

Nr. 4 “Jus turite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti” yra kontrolinis klausimas kartojantis
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teiginj Nr. 2 “Jis neturite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti*. Skalés patikimumo rodiklis
Cronbach Alpha pasalinus du teiginius, sudaré 0.717 (zr. Error! Reference source not found.).

Darbo tempo skalés faktoriné analizé iSskyré vieng faktoriy, vidinis patikimumas Cronbach

Alpha yra gana aukstas (0=0.771), todél $is faktorius bus tinkamas palyginamai analizei tarp grupiy ir
skaiciuojant statistinius duomeny rodiklius.

Poky¢iy daznumo skalés vidinio patikimumo apskai¢iuota Cronbach Alpha reik§mé (0=0.562)

yra silpna, bet analizei tinkama. Visi teiginiai sudaré vieng faktoriy.

Tam, kad i$skirti Darbo veiksniy kategorijg, buvo numatyta apjungti tris subskales: Darbo
apimtis, Darbo tempas ir Poky¢iy daznumas. Taciau Sio pergrupavimo apskai¢iuota Cronbach Alpha
yra labai maza — 0,069. Todél buvo atliktas kitoks apjungimas: Darbo tempo ir Darbo apimties
subskalés sudaré nauja skale ,,Darbo kruvis®, kuri buvo sujungta su Nuolatiniy poky¢iy subskale (Zr.
Error! Reference source not found.). Taigi Darbo veiksniu kategorijos apskaic¢iuotas Cronbach
Alpha sudaré 0.605, kas leidzia naudoti $ig skal¢ palyginimui tarp grupiy.

Atlikus Perdegimo skalés faktoring analiz¢ buvo isskirtas vienas faktorius, apskai¢iuotos gana

aukstos KMO (0.855) ir vidinio skalés patikimumo Cronbach Alpha (0=0.863) reikSmés.

Streso skalés faktoriné analizé nustaté 3 faktorius, i$ kuriy pirmam priskirti 7 klausimai, antram —
2 ir tre¢iam — 1 klausimas. Buvo nuspresta palikti pirmajg klausimy grupe, pasalinant tris klausimus.
Po $iy veiksmy skalés vidinio patikimumo rodiklis Cronbach Alpha sieké 0.880.

Streso ir Perdegimo subskalés buvo apjungtos j vieng faktoriy Neigiamas efektas. Apskaiciuotas
vidinis patikimumo rodiklis Cronbach Alpha yra 0.791 — skalé¢ tinkama tolesnei palyginamajai analizei
tarp kategorijy.

Po Mindfulness skalés faktorinés analizés skai¢iavimy buvo isskirti 4 faktoriai. Buvo nuspresta

palikti du stipriausius, vienam priskiriant 10 teiginiy, juos pavadinus ,,Démesys®, o kitam suteikiant
pavadinimg ,,Susikaupimas® ir jtraukti du klausimus (zr. Error! Reference source not found.).
Teiginys Nr. 6 buvo pasalintas prie$ atliekant faktoring analiz¢ dél jo neatitikimo kriterijaus, o teiginys
Nr. 12 buvo pasalintas d¢l savo mazo bendrumo jverciy reikSmes. Be to jo formuluoté “Kur nors
nuvaziuoju “autopilotu” ir paskui saves klausiu, ko Cia atvaziavau® yra galimai klaidinanti ir nejvertina
fakto, kad asmuo gali pats nevairuoti transporto priemongs. Sio klausimo atsakymy vidurkis 1,51 yra
maziausias i§ visos skalés. Apjungus dvi subskales - Demesys ir Susikaupimas, Mindfulness vidinio
patikimumo rodiklis Cronbach Alpha sieké 0.896 — gana aukstas ir tinkamas tolesnei tyrimo analizei.
Po faktorinés analizés procediros 8 i§ 50 anketos klausimy buvo pasalinti t. y. 16 %. Tokj
rezultatg galéjo nulemti keli aspektai: imties dydis, kultiriné aplinka ir respondenty psichologinis
tipas. Visi tyrime naudojami konstruktai buvo sukurti ir adaptuoti Kitose Salyse, analizuojant dideles
imtis, didzioji dalis respondenty buvo studentai arba specifiniy profesijy darbuotojai. Miisy tyrime §ios

salygos nebuvo tenkinamos, respondentai buvo apklausiami vieng karta, be iSankstinio instruktavimo
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bei klausimy paaiskinimo. Tikétina, kad Mindfulness klausimyno savokas tiksliau suprato praéje
mokymus, negu asmenys be Sios patirties. Tai galéjo prisidéti prie MAAS klausimyno keturiy faktoriy
iSskyrimo, nors originalus klausimynas buvo sukurtas kaip vieno faktoriaus instrumentas, matuojantis
bendrg démesingumo lygj. PokyCiy matavimui skirti klausimai neatskleidé tikro pokyciy daznumo

poveikio, reikSmingy sgsajy nenustatyta nei su vienu kintamuoju.

3.5. Tyrimo organizavimas

Tyrimui pradéti i§ pradziy buvo ieSkoma jmoniy, kuriy darbuotojai prag¢jo Mindfulness
mokymus. Tokiy pavyko rasti tik keturias, 18 jy dvi yra uzsienio kapitalo bendrovés, viena - Lietuvisko
kapitalo ir viena — valstybiné jmoné. 2017 m. gruodj buvo kreiptasi j valstybinés jstaigos Zzmogiskyjy
iStekliy skyriaus vadove, buvo aptarta tyrimo eiga, uzdaviniai, numatomi rezultatai. Taciau po dviejy
ménesiy minéta organizacija dalyvauti tyrime atsisake, todél buvo kreiptasi | kitas bendroves. Pavyko
surasti dvi privaéias jmones, kurios sutiko iSplatinti elektroning anketg vidiniais elektroniniais
kanalais. Vienoje bendrovéje Mindfulness programg isklausé apie 40 zmoniy, kitoje jmonéje - apie 30
zmoniy. Abi jmonés yra uzsienio kapitalo, turin¢ios auksta vidinés kulttiros lygj ir skirianti ypatinga
démesj darbuotojy emocinei savijautai ir fizinei sveikatai. Vienoje i§ jmoniy taikomi griezti
reikalavimai poilsio ir darbo pusiausvyros palaikymui. Anoniminé jstaigos darbuotojy apklausa vyko
laikotarpiu 2018 balandzio mén. Anketoje buvo nurodytas tyrimo tikslas ir uzdaviniai, akcentuota
tyrimo svarba dél nagringjamos temos naujumo ir aktualumo (zr. Error! Reference source not
found.).

Po gauto sutikimo ir tyrimo eigos detaliy aptarimo, jmoniy ZI vadovés issiunté darbuotojams

laiska su nuoroda j anketg el. portale www.apklausa.lt su praSymu uzpildyti klausimyng. Ankety

griztamumo nustatyti nepavyko kadangi pats tyréjas Sioje procediiroje nedalyvavo. Galutinis tyrimo
dalyviy skaicius — 90 respondenty.

I§ pradziy visi respondentai buvo suskirstyti j tris grupes, atsizvelgiant j jy dalyvavimag
Mindfulness mokymuose ir praktikavimo testinumg: dalyvavo/praktikuoja, dalyvavo/nepraktikuoja,
nedalyvavo/nepraktikuoja. Véliau tyrimo eigoje buvo nusprgsta respondentus suskirstyti j dvi grupes,
atsizvelgiant tik ] Mindfulness praktikavima: Praktikuoja — asmenys pasirinke vieng i$ atsakymy arba
abu ,,.Dalyvavau mokymuose organizacijoje®, ,,Dalyvavau mokymuose savarankiSkai“ ir pazyméje
praktikavimo daznumg nuo ,,Kasdien iki ,,Kelis kartus per ménesj“, ir Nepraktikuoja - respondentai
pasirinke vieng ar daugiau i§ teiginiy: ,,.Dalyvavau mokymuose organizacijoje, ,,Dalyvavau

mokymuose savarankiSkai“ arba ,,Nedalyvavau®, ir pazyme¢je ,,Nepraktikuoju®.
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4. MINDFULNESS POVEIKIO ZI PSICHIKOS SVEIKATAI
TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

Tyrimo metu buvo analizuojamas darbuotojy patiriamas darbo kriivis, jo neigiamas efektas,
veikiantis psichikos sveikatg ir Mindfulness poveikio reik§mingumas darbuotojy psichikos sveikatos
atkiirime. Tam buvo atlikta palyginamoji analizé tarp visy respondenty, i$skiriant juos ] tris grupes
pagal dalyvavimo Mindfulness mokymuose bei praktikavimo pozymj ir dvi grupes tik pagal
praktikavimo pozymj (zr. 9 pav.).

® Dalyvavau/praktikuoju  ® Dalyvavau/nepraktikuoju ™ Nedalyvavau/nepraktikuoju

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal dalyvavimg Mindfulness mokymuose bei praktikavima

IS 9 pav. matyti, kad Mindfulness mokymuose dalyvavo ir praktikuoja 53 respondentai arba 59
%, 37 arba 41 % apklaustyjy Mindfulness nepraktikuoja, i$ jy - 25 respondentai pra¢jo mokymus ir 12
mokymuose nedalyvavo.

Darbo veiksniy skaliy klausimy atsakymy vidurkiai rodo, kad labiausiai buvo vertinami
klausimai apie darbo tempa, atitinkamai vidurkiai 3,53-3,76. (zr. 6 lentelg) Maziausig vidurk] turi
klausimas dél suvokimo apie poky€iy pradzig ir pabaiga. Galima daryti iSvada, kad respondentai
labiausiai jaucia laiko spaudimg darbe, turi palaikyti aukstg darbo tempa. Analizuojant duomenis
skirstant respondentus pagal grupes, nustatyta, kad praktikuojantys Mindfulness jvertina vienodg darbo

reikalavimy apimtj (praktikuojant vidurkis 25,92, nepraktikuojant 25,46).
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5 lentelé. Darbo veiksniy skaliy klausimy jvertinimo vidurkiai

Subs.k“'?lés Anketos klausimai Vidurkis Standartinis
pavadinimas nuokrypis

ins netgrite laiko uzbaigti visas savo darbo 3,21 0,71

Darbo apimtis uzduotis
Jas nespéjate atlikti darbus laiku 3,00 0,73
Jais turite dirbti labai greitai 3,66 0,64

Darbo tempas Jas dirbate dideliu tempu visa diena 3,53 0,66
Jums bitina i§laikyti auksta darbo tempa 3,76 0,62
Mano departamente/skyriuje pokyciai vyksta 3,18 1,08
daznai

Poky¢iy daznumas™ | Man sunku suvokti pokyciy pradzia ir pabaiga 2,62 0,73
Man atrodo pokyciai mano darbe vyksta nuolat 2,78 1,03

Atsakymy variantai: 1 - niekada/beveik niekada, 2 - retai, 3 -kartais, 4 - daznai, 5 — visada
*] — visi$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku

Siekiant nustatyti visy respondenty streso ir perdegimo lygj, buvo apskaiciuoti klausimy balai
pagal kategorijas. 7 lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad didzioji dalis respondenty patiria vidutinj
streso lygio (84 %) ir vidutinj perdegimo lygj (89 %). Skai¢iuojant neigiamy veiksniy raiskg pagal
grupes, nustatyta, kad praktikuojantys patiria nors nezenkliai, bet maziau streso ir perdegimo
(praktikuojant vidurkis = 37,04, nepraktikuojant vidurkis = 39,14).

6 lentelé. Respondenty suvokiamo streso ir perdegimo lygis

Respondenty skaicius Tiriamojo reiskinio
raiskos lygis

N %

7 8 Zemas
STRESAS 76 84 Vidutinis

7 8 Aukstas

8 9 Zemas
PERDEGIMAS 80 89 Vidutinis

2 2 Zemas

Detalesnis nagrinéjimas teiginiy apie suvokiamg stresa ir perdegimg parodo, kad dazniausiai
respondentai pazyméjo jauciantys pavarge darbo dienos pabaigoje (2,34) ir apibiidina savo darbg kaip
emociskai sekinantj (3,06). Maziausiai baly surinko klausimas apie laiko praleidimg su Seima ir
draugais (zr. 8 lentelg). Tam galéjo turéti jtakos vienoje i§ jmoniy vykdoma griezta darbo-poilsio

pusiausvyros kontrolé.
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7 lentelé. Perdegimo skalés klausimy jvertinimo vidurkiai

Anketos klausimai Vidurkis | Standartinis
nuokrypis

Ar darbo dienai einant i pabaigg Jis jauciatés pavargusi/es? 3,26 0,55
Ar jauciatés ryte issekusi/gs vien pagalvojus apie ateinancia

. 2,34 0,80
darbo dieng?
Ar jauciate, kad kiekviena valanda darbe vis labiau Jus 2.26 0,77
vargina?
Ar Jums uztenka energijos laisvalaikio praleidimui su seima ar

. 2,22 0,75
draugais?
Ar Jisy darbas emociskai sekinantis? 3,06 0,72
Ar Jasy atliekamas darbas Jus erzina? 2,64 0,77
Ar jauciatés issekusi(¢s) dél savo darbo? 2,77 0,75

Atsakymy variantai: 1 - niekada/beveik niekada, 2 - retai, 3 -kartais, 4 - daznai, 5 — visada

Suvokiamo streso klausimy analizé parodé, kad didZiausius baly vidurkius turi klausimai apie
patirtg stresg per paskutinj meénesj (3,26), dél negaléjimo kontroliuoti pykcio dél nepriklausianciy nuo
asmens aplinkybiy ir kaip daznai asmenj aplanké jausmas, kad negali susitvarkyti su visais darbais

(3,0). Maziausig vidurkj turi atvirkstinis klausimas apie pojitj, kad viskas einasi savo vaga (2,18).

8 lentelé. Streso skalés klausimy jvertinimo vidurkiai

Anketos klausimai Vidurkis | Standartinis
nuokrypis

Kaip daznai per pastargsias 4 savaites Jas buvote nusiminusi/es 2,77 82
dél kazko, kas jvyko netikétai?
Per paskutinj ménesi, kaip daznai Jas jautéte, kad negaléjote 261 87
kontroliuoti svarbius jvykius savo gyvenime? ' ’
Kaip daznai per pastargsias 4 savaites Jums teko nervuotis ir 3,26 76
patirti stresa?
Kaip daznai per paskutinj ménesj Jums atrodé, kad viskas 218 70
einasi savo vaga? (R) ' ’
Kaip daznai per paskutini ménesj Jus aplanke jausmas, kad 3,01 80
negalite susitvarkyti su visais darbais, kuriuos reikia atlikti?
Kaip daznai per paskutinj ménesi Jus jautéte pyktj dél dalyky 3,00 82
ar jvykiy, kuriy kontrolé nuo Jisy nepriklausé?
Per paskutinj ménesi, kaip daznai Jums atrodé¢, kad sunkumy 2,53 95
susikaupé tiek daug, kad nebepajégiate su jais susitvarkyti?

Atsakymy variantai: 1 - niekada/beveik niekada, 2 - retai, 3 -kartais, 4 - daznai, 5 — visada

Analizuojant Mindfulness lygj, buvo nustatyta, kad nepraktikuojantys pasizyméjo Siek tiek
aukstesniu Mindfulness lygiu (vidurkis=37,92) negu praktikuojantys (vidurkis=35,30).

IS pateiktos atsakymy analizés galima daryti iSvada, kad bendras respondenty darbo veiksniy
lygis yra vidutinis, kaip ir neigiamy psichikos sveikatos veiksniy lygis. Kad nustatyti, kaip pasiskirsto
atsakymai pagal Mindfulness mokymy bei praktikavimo pozymj, buvo atlikta tarpgrupiné palyginamoji

analizé.
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Tam, kad suzinoti tyrimo duomeny analizés tinkamg metoda, buvo atliktas kintamyjy skirstinio
normalumo patikrinimas (zr. 10 lentel¢). Pagal gautus rezultatus buvo nustatyta, kad beveik visy
Kintamyjy pasiskirstymas statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo (p<0,05) todél nuliné
hipotezé apie visy skirstiniy normalumg atmetama, iSskyrus streso subskale ir neigiamo efekto
skale, kuriy reikSmés virSija nustatytg reikSmingumo lygmenj. Todél analizuojant duomenis streso ir

perdegimo skalés bus nagrinéjamos atskirai, kad gauti tikslesnius rezultatus.

9 lentelé. Skirstiniy normalumo patikrinimo rezultaty suvestiné

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
. — Smirnov
Kintamieji
Statistic p Statistic p

Darbo apimtis ,246 ,000 ,884 ,000
Darbo tempas ,187 ,000 ,925 ,000
Darbo krivis ,115 ,005 ,968 ,027
Poky¢iy daznumas 141 ,000 ,950 ,002
DARBO VEIKSNIALI ,095 ,044 ,964 ,014
Stresas ,092 ,059 974 ,065
Perdegimas ,095 ,045 ,968 ,025
NEIGIAMAS EFEKTAS ,046 ,200 ,995 ,978
Démesys , 146 ,000 ,907 ,000
Poky¢iy daznumas 141 ,000 ,950 ,002
MINDFULNESS ,107 ,013 ,944 ,001

Reik§mingumo lygmuo p<0,005

I$ apskaiciuoto Shapiro-Wilk kriterijaus matyti, kad beveik visi skirstiniai statistiSkai
reikSmingai skiriasi nuo normaliojo, taciau Shapiro-Wilk statistika yra artima 1, kas parodo, kad
skirtumai néra dideli. Kadangi miisy tyrimo tikslas yra skirtumy nustatymas tarp grupiy, atsizvelgiant |
skirstiniy normalumo sglygos atmetima, duomeny analizei nuspresta taikyti neparametrinius Mann-
Whitney-Wilcoxon test ir vieno faktoriaus dispersinés analizés analogag Kruskal-Wallis kriterijy.

Mann-Whitney-Wilcoxon kriterijus lygina dviejy populiacijy skirstiniy padéties poslinkj, misy
atveju tarp Mindfulness praktikuojanciy ir nepraktikuojanciy. Analizuojant literatirg paaiskéjo, kad
Siam kriterijui apskaiciuoti kintamyjy reik§més turéty biiti ne maziau 7. Miisy atveju viso klausimyno
maksimalus rangy skaiCius yra 5, todél remiantis rekomendacijomis taip pat buvo skai¢iuojamas
Kendall‘s tau koeficientas kartu su Spearmen p Kkoreliacijos koeficientu, naudojant statistinio
reik§mingumo lygmenj a=0,05. Pazymétina, kad Sie abu koeficientai nesiremia prielaida apie skirstinio
normaluma.

Atlikus palyginamaja Mann-Whitney-Wilcoxon analiz¢ nustatyta, kad statistiskai reikSmingas
skirtumas tarp dviejy grupiy egzistuoja pagal poky¢iy daznumo (p=,005) ir darbo veiksniy (p=,003)

pozymius. Neparametriné hipotez¢ apie dviejy nepriklausomy populiacijy skirstiniy skirtumag
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pasitvirtino dalinai (zr. Error! Reference source not found.). Kruskal-Wallis analizé parodé, kad
statistiSkai reikSmingy skirtumy neegzistuoja nei pagal vieng pozymj, hipotezé apie statistiSkai

reikSmingg vidurkiy grupése skirtuma nepasitvirtino.

4.1. Darbo veiksniy, neigiamo efekto psichikos sveikatai ir Mindfulness sasaju
analizé

Siekiant nustatyti priezastinj ry§j tarp apibrézto modelio kategorijy, t.y. ZI psichikos sveikatos,
darbo veiksniy, psichikos sveikatai neigiamo efekto ir Mindfulness, buvo atlikta koreliaciné analizeé,
vertinant Spearmen‘o koreliacijos koeficienty reik8mes atsizvelgiant | skirstiniy padéties
nenormaluma. Priimtas reik§mingumo lygmuo p=0,05.

Apskaiciuotos Kendall's tau koeficienty reikSmés rodo statistiskai reikSminga, bet silpng
Mindfulness rysj su darbo veiksniy kintamuoju. Stipresnis rySys yra tarp Mindfulness ir neigiamo
efekto: Kendal/‘s 7-b=0,578, (p=,000), Spearrmen p = 0,740 (p=,000), tarp Mindfulness ir Darbo
veiksniy rySys silpnas, bet statistiSkai reik§Smingas: Kendalls z-b = 0,167, (p=,030), Spearmen p=0,227
(p=,031). Kadangi visos skalés turi vienoda kryptj, galima teigti, kad respondentai pasizymintys
aukstesniu Mindfulness lygiu, subjektyviai jau¢ia didesnj darbo apkrovima pagal nustatytus pozymius
(zr. Error! Reference source not found.1 lentel¢). Darbo veiksniai ir neigiamas efektas taipogi turi
nestipry, bet statistiSkai reik§mingg rysj: Kendall ‘s t-b = 0,231, (p=,002), Spearmen p=0,316 (p=,002),
kas nurodo ] tai, kad augant darbo apim¢iai, darbo tempui ir poky¢iy daznumui, didéja ir neigiamos

pasekmés psichikos sveikatai — stresas ir perdegimas (zr. 10 pav.).

Mindfulness
r=0,167 r=0,578

[ Darbo veiksniai } [ Neigiamas efektas ]
r=0,231

10 pav. Sasajos tarp darbo veiksniy, neigiamo efekto psichikos sveikatos ir Mindfulness

Taip pat nustatytas teigiamas rySys tarp Mindfulness ir neigiamo efekto komponenty — streso bei
perdegimo (zr. Error! Reference source not found.o2 lentele). Mindfulness turi stipresnj rysj su
stresu - Kendalls t-b = 0,581, (p = ,000), Spearmen p = 0,750 (p = ,000) ir silpnesnj su perdegimu -
Kendall's t-b = 0,445, (p = ,000), Spearmen p = 0,573 (p =,000). I$ darbo veiksniy komponenty darbo
apimtis turi statistiskai reik§mingg rysj su perdegimu: Kendall ‘s t-b = 0,291, (p = ,000), su stresu taip
pat pastebimas silpnas rySys: Kendall ‘s t-b = 0,281, (p = ,001), su Mindfulness: Kendall ‘s t-b = 0,294,
(p = ,000). Darbo tempas stipriausiai susijes su perdegimu: Kendall's 7-b = 0,267, (p=,001),
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silpniausiai su Mindfulness: Kendall's 7-b = 0,190, (p = ,018) Pazymétina, kad poky¢iy daznumas
neturi statistiS$kai reikSmingo rySio nei su vienu kintamuoju (p>0,05), i§skyrus darbo apimtj, su kuria

nustatytas neigiamas ir labai silpnas rysys: Kendall ‘s =-b = -,180, (p = ,034).

> Darbo apimtis Perdegimas k—y
<

r=0,243 r=0,445

L > < |

Darbo tempas Mindfulness
r=-0,180

r=0,581

L 5 Poky¢iy daznumas Stresas «—

11 pav. Sasajos tarp darbo apimties, darbo tempo, poky¢iuy daZznumo,
perdegimo, streso ir Mindfulness

Apibendrintai galima teigti, kad psichikos sveikatos neigiami veiksniai, tokie kaip stresas ir
perdegimas silpnai koreliuoja su dviem neigiamo efekto psichikos sveikatai veiksniais — darbo
apimtimi ir darbo tempu, tuo tarpu nenustatyta jokio statistiSkai reikSmingo rySio tarp pokyciy
daznumo su kitais kintamaisiais, i$skyrus silpng ry$j su darbo apimtimi. Stresas ir perdegimas turi

vidutinio stiprumo rysj su Mindfulness.

4.2. Mindfulness poveikio ZI psichikos sveikatai analizé

Siekiant issiaiskinti, kokj poveikj gali turéti Mindfulness praktikavimas psichikos sveikatai, buvo
iSkeltos hipotezés bei atlikta daugialypé regresiné analizé iSskiriant grupes pagal Mindfulness
praktikavimo pozymj. UZfiksuoti priklausomi kintamieji: darbo apimtis, darbo tempas ir nuolatiniai
pokyciai. Priklausomi kintamieji — stresas ir perdegimas. Mindfulness Siame modelyje atlicka
moderatoriaus vaidmenj.

Pirma igkelta hipotezé teigia, kad: didéjantys darbo reikalavimai turi neigiama poveikj ZI
psichikos sveikatai (H1):

H1.1. Didéjanti darbo apimtis didina streso poveikj.
H1.2. Didéjanti darbo apimtis didina perdegimo poveikj.
H1.3. Didéjantis darbo tempas didina streso poveikj.
H1.4. Didéjantis darbo tempas didina perdegimo poveikj.

H1.5. Kuo daznesni darbo poky¢iai tuo didesnis streso poveikis.

H1.6. Kuo daznesni darbo poky¢iai tuo didesnis perdegimo poveikis.
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Pagal tiesinés regresijos metoda buvo apskai¢iuoti visoS jmanomos kombinacijos tarp dviejy ir
trijy grupiy bei atrinkti geriausi modeliai. Nuspresta toliau testi tyrimg pagal praktikuojanciy ir
nepraktikuojanciy Mindfulness pozymj, kadangi jo teigiamas efektas pasickiamas tik reguliariy
praktiky metu, todél dalyvave mokymuose, bet nepraktikuojantys prilyginami prie nepraktikuojanciy.

Pagal 11 lenteléje pateiktus rezultatus matyti, kad neskirstant respondenty j grupes, stresg ir
perdegimg veikia du faktoriai - darbo apimtis ir darbo tempas. Nors apskaiiuoty modeliy
determinacijos koeficientai parodo, kad darbo veiksniai paaiSkina tik 12 % streso ir 21 % perdegimo,
modelis yra reik§mingas (p=0,012). Standartizuoti regresijos lygties koeficientai parodo, kad stresui
didziausig jtakg daro darbo apimtis (=,270, p=,014), o perdegimui reik§mingg poveikj turi ir darbo
apimtis ($=,30, p=,004) ir darbo tempas (=,281 p=,007).

10 lentelé. Darbo veiksniy poveikis psichikos sveikatai tarp visy respondenty

Stresas Perdegimas

R2=,120 R2=,208

F=3,892 F=7,533

p=,012 p=,000
STRESAS Beta t p PERDEGIMAS Beta t p
(Constant) 2,187 ,031 (Constant) ,976 ,332
TEMPAS ,145 1,346 ,182 TEMPAS ,281 2,750 ,007
APIMTIS ,270 2,508 ,014 APIMTIS ,300 2,940 ,004
POKYCIAI -,009 -,084 ,933 POKYCIAI ,139 1,404 ,164

Kiti modeliai buvo apskaiciuoti skirstant respondentus j 2 grupes pagal Mindfulness praktikavimo
pozymj. Nustatyta, kad Mindfulness praktikuojantiems yra reikSmingas tik perdegima jtakojanciy
darbo veiksniy modelis, nors determinacijos koeficientas R? yra zemas - tik 16 % visy darbo veiksniy
paaiSkina perdegimag (Zr. 12 lentelg). Stresui poveikio modelis yra nereikSmingas (R=,024) todél
nepateikiamas. I§ apskaiciuoty determinacijos koeficienty matyti, kad perdegimui darbo apimtis turi
didziausig jtaka (=,321, p=,020). Taigi daroma iSvada, kad Mindfulness praktikuojantiems perdegima

labiausiai veikia darbo apimtis bei darbo tempas.

11 lentelé. Darbo veiksniy poveikis psichikos sveikatai tarp Mindfulness praktikuojan¢iy

respondenty
Perdegimas

R?=,159

F=3,086

p=,036
PERDEGIMAS Beta t p
(Constant) 1,478 ,146
TEMPAS ,188 1,397 ,169
APIMTIS ,321 2,408 ,020
POKYCIAI ,099 742 462
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Nagrinéjant Mindfulness nepraktikuojan¢iyjy grupe nustatyta, kad stresui reikSmingg jtaka turi
darbo apimtis (B=,401, p=,037), o perdegimui darbo tempas (p=,421, p=,018). Abu modeliai yra
reikSmingi ir paaiSkina pirmu atveju 24 % darbo veiksniy poveikio stresui, antru atveju 31 % darbo
veiksniy poveikio perdegimui (zr. 13 lentele).

12 lentelé. Darbo veiksniy poveikis psichikos sveikatai tarp Mindfulness nepraktikuojan¢iy

respondenty

Stresas Perdegimas

R%=,239 R?=,305

F=3,463 F=4,824

p=,027 p=,007
STRESAS Beta t p PERDEGIMAS Beta t p
(Constant) ,369 , 715 (Constant) -,233 ,817
TEMPAS ,156 ,879 ,386 TEMPAS 421 2,492 | 018
APIMTIS ,401 2,171 | ,037 APIMTIS ,228 1,290 | ,206
POKYCIAI ,293 1,815 |,079 POKYCIAI ,165 1,072 | ,291

12 pav. pavaizduotas darbo veiksniy poveikis stresui ir perdegimui, skirstant respondentus | tris
grupes. Didziausios Beta reikSmés yra Mindfulness nepraktikuojanciyjy respondenty grupéje:
apskaiciuota, kad Siy apklaustyjy tarpe stresa geriau prognozuoti pagal darbo apimties kitimg, o

perdegima geriausiai nusako darbo tempas.

Visi respondentai Mindfulness praktikuojantys Mindfulness nepraktikuojantys
Stresas Perdegimas Perdegimas Stresas Perdegimas
Darbo | p=.281 Darbo | p=,421
tempas  |2=007 tempas | R=.018
p=,401
B=270 Darbo B=,300 Darbo p=321 p=,037 Darbo
p=,014 apimtis p=,004 apimtis p=,020 apimtis

12 pav. Darbo veiksniy poveikis stresui ir perdegimui

14 lenteléje pateikti pirmos hipotezés tikrinimo rezultatai pagal atskiras grupes: visiems
respondentams, Mindfulness praktikuojantiems ir nepraktikuojantiems. Nustatyta, kad darbo apimtis
turi poveik] stresui tarp visy respondenty ir tarp nepraktikuojanciy, perdegimui darbo apimtis turi
itakos tarp visy respondenty ir praktikuojanc¢iy Mindfulness.

Darbo tempo jtaka stresui nepasitvirtino nei vienoje grup¢je. Tuo tarpu darbo tempo jtaka
perdegimui pasitvirtino visy respondenty modelyje ir tarp nepraktikuojanciy Mindfulness. Darbo

pokyciy daznumo jtakos nenustatyta nei viename modelyje.
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13 lentelé. Hipotezés (H1) tikrinimo rezultatai

Hipotezé

Rezultatas

H1.1 Didéjanti darbo apimtis didina streso poveikj tarp visu
respondenty

pasitvirtino

H1.1.1. Didéjanti darbo apimtis didina streso poveikj tarp

nepasitvirtino

Mindfulness praktikuojanciy

H1.1.2. Didéjanti darbo apimtis didina streso poveikj tarp
Mindfulness nepraktikuojanciy

H1.2. Didéjanti darbo apimtis didina perdegimo poveikj tarp
visy respondenty

H1.2.1. Did¢janti darbo apimtis didina perdegimo poveikj tarp
praktikuojanciy

H1.2.2. Didéjanti darbo apimtis didina perdegimo poveikj tarp
nepraktikuojanciy

H1.3. Did¢jantis darbo tempas didina streso poveikj tarp visu
respondenty, praktikuojanciy ir nepraktikuojanciy

H1.4. Didéjantis darbo tempas didina perdegimo poveikj tarp
visy respondenty

H1.4.1 Didéjantis darbo tempas didina perdegimo poveikj tarp
praktikuojanciy

H1.4.2. Didéjantis darbo tempas didina perdegimo poveikj tarp
nepraktikuojanciy

H1.5. Kuo daznesni darbo poky¢iai didina streso poveikj tarp visy
respondenty, praktikuojanciy ir nepraktikuojanciy

H1.6. Kuo daZnesni darbo poky¢iai didina perdegimo poveikj
tarp visy respondenty, praktikuojanciy ir nepraktikuojanciu

pasitvirtino

pasitvirtino

pasitvirtino

nepasitvirtino

nepasitvirtino

pasitvirtino

nepasitvirtino

pasitvirtino

nepasitvirtino

nepasitvirtino

IS gauty rezultaty galima teigti, kad kalbant apie visas tris tiriamyjy grupes, psichikos sveikatai
neigiamg poveikj labiausiai turi didéjanti darbo apimtis ir darbo tempas. Darbo poky¢iy jtakos stresui

ir perdegimui nenustatyta nei vienoje grup¢je. Taigi, pirma hipoteze pasitvirtino i§ dalies.

Siekiant iSsiaiskinti Mindfulness vaidmenj darbuotojy psichikos sveikatos atk@irime, buvo iskelta
antra hipoteze, kuri teigia, kad: rySys tarp darbo veiksniy ir psichikos sveikatos neigiamy veiksniy
yra reik§mingai moderuojamas Mindfulness (H2).

H2.1. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry poveikj sgsajoms tarp streso ir darbo veiksniy,
visiems tiriamiesiems.

H2.2. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry poveikj sgsajoms tarp streso, perdegimo ir darbo
veiksniy, praktikuojanciyjy tarpe.

H2.3. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry poveikj sgsajoms tarp streso ir darbo veiksniy,
nepraktikuojanciyjy tarpe.
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Skaic¢iavimo procediira buvo taikoma tokia pati kaip pirmos hipotezés tikrinimo atveju, prie
nepriklausomy veiksniy pridéjus Mindfulness kintamajj. Nustatyta, kad didesnis Mindfulness lygis visy
respondenty grupéje turi stipry teigiamg poveikj mazinant stresg ir perdegima (zr. 15 lentelg). I8
dviejy modeliy informatyvesnis yra modelis skirtas perdegimui (R>= 47 %). Pazymétina kad j modelj
jvedant Mindfulness kintamajj, pasikei¢ia darbo veiksniy jtakg. Jeigu pirmos hipotezés analizé
patvirtino, kad visiems respondentams kartu perdegimo laipsnio poky¢iui jtakos turi darbo apimtis ir
darbo tempas (zr. 11 lentel¢), tai dabar, atsiradus moderuojan¢iam faktoriui, reikSminga jtaka
daranciais veiksniais tapo darbo tempas (pf=,234, p=,007) ir darbo poky¢iai (B=,175, p=,035). Kiti

veiksniai statistiSkai nereikSmingi (Zr. 15 lentele).

14 lentelé. Mindfulness poveikis psichikos sveikatai visy respondenty grupei

Stresas Perdegimas
R?=,549 R?=,469
F=25,881 F=18,753
p=,000 p=,000
STRESAS Beta t p PERDEGIMAS Beta t p
(Constant) 7,890 ,000 | (Constant) 4,871 ,000
TEMPAS ,084 1,080 ,283 | TEMPAS 234 2,764 ,007
APIMTIS ,058 ,715 A77 | APIMTIS ,135 1,535 ,128
POKYCIAI ,038 ,500 ,619 | POKYCIAI ,175 2,142 ,035
MINDFULNESS -,702 -8,999 ,000 | MINDFULNESS -,547 -6,458 ,000

Atlikus skai¢iavimus nustatyta, kad praktikuojanciyjy grupgje stresui ir perdegimui reik§mingg
jtaka turi tik Mindfulness, todél rezultatai nepateikiami (zr. Error! Reference source not found.).
Nepraktikuojan¢iyjy grupéje, Mindfulness mazéjimas individualiame lygyje ir darbo apimties
didé¢jimas turi jtakos suvokiamo streso raiskai. Kitaip tariant, didéjant darbo apimdéiai ir mazéjant

Mindfulness lygiui, stresas turés didéjimo kryptj.

15 lentelé. Mindfulness poveikis psichikos sveikatai nepraktikuojanéiy grupéje

Stresas Perdegimas
R?=,721 R2=,702
F=20,673 F=18,832

p=,000 p=,000
STRESAS Beta t p PERDEGIMAS Beta t p
(Constant) 5,288 ,000 (Constant) 3,977 ,000
TEMPAS -,061 -,538 ,595 | TEMPAS 225 1,934 ,062
APIMTIS ,388 3,410 ,002 | APIMTIS 216 1,835 ,076
POKYCIAI ,197 1,975 ,057 POKYCIAI ,079 ,763 451
MINDFULNESS -, 730 -7,432 ,000 MINDFULNESS -,662 -6,527 ,000
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Apibendrinant galima konstatuoti, kad visy respondenty grupéje Mindfulness turi reikSmingg
poveikj ir stresui ir perdegimui. Stresui tiesioging jtaka turi darbo apimtis, abu veiksniai turi vienoda
kryptj, Mindfulness turi atvirkstinj poveikj. Sj modelj galima interpretuoti taip: didéjanti darbo apimtis
didina streso lygj, kurj savo ruoztu mazina Mindfulness. Perdegimui $ioje respondenty grupéje poveikj
turi du veiksniai — darbo apimtis ir poky¢iy daznumas, Mindfulness turi prieSingg poveikj. Kitaip
tariant, didéjantys poky¢iai ir darbo apimtis, visy respondenty grupéje, nulemia aukstesnj perdegimo

lygi, tuo tarpu Mindfulness mazina §j neigiama efekta.

Visi respondentai Mindfulness nepraktikuojantys
Stresas Perdegimas Stresas Perdegimas
=234
Darbo p=,007 Darbo =225
tempas tempas p=,062
p=,388
Darbo p=,002 Darbo
apimtis apimtis
=175 Py
Poky¢iai p=.035 o-057 | Poky¢iai
p=-702 =
b= 000 ':): o p=-730 . p=-662
Mindfulness : p=-000 | Mindfulness | p=.035

13 pav. Mindfulness poveikis darbo veiksniy sukeltam neigiamam efektui

Siekiant patikrinti Mindfulness, darbo veiksniy ir neigiamo poveikio psichikos sveikatai modelio
tinkamumg, buvo sudarytas tiesinés regresijos modelis, apjungiant veiksnius j bendras kategorijas.
Kaip matyti, modelis yra reikSmingas, paaiSkinantis 59 % (p=,000) kintamojo variacijos. Darbo
veiksniy ir Mindfulness standartizuoti regresijos lygties koeficientai yra reik§mingi ir parodo, kad
didesne jtaka psichikos sveikatai turi Mindfulness (=-,702, p=,000; minuso Zenklas nurodo j prieSingg
poveikj). Taigi, modelis, kuriuo tikrinamas Mindfulness poveikis psichikos sveikatai yra tinkamas,

R?=0,59, esant reikalaujamai $io rodiklio reik§mei R%> 0,25 (zr. 17 lentele).

16 lentelé. Daugialypés tiesinés regresijos modelio rezultatai

NEIGIAMI VEIKSNIAI
R2=,592
F=63,198
p=,000
Beta t p

(Constant) 1,920 ,058
MINDFULNESS -, 702 -10,122 ,000
DARBO VEIKSNIAI ,220 3,164 ,002
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Remiantis sudaryto modelio rezultatais galima teigti, kad visais analizuojamais atvejais
Mindfulness aukstas lygis individo lygmenyje turi jtakos psichikos sveikatai, taciau pazymétina, kad
siame tyrime Mindfulness daugiau reik§mingas perdegimo laipsniui numatyti. Visos iskeltos hipotezés
dél Mindfulness teigiamo poveikio psichikos sveikatai, paveiktos didéjanciy darbo reikalavimy,

pasitvirtino i§ dalies, rezultatai pateikti 18 lentel¢je.

17 lentelé. Hipotezés (H2) tikrinimo rezultatai

Hipotezés Rezultatas

H2.1. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry poveikj | Pasitvirtino i$ dalies
sgsajoms tarp streso ir darbo veiksniy, visiems
tiriamiesiems

H2.1.2. AukStesnis Mindfulness lygis turi stipry | Pasitvirtino i§ dalies
poveikj sasajoms tarp perdegimo ir darbo veiksniy,
visiems tiriamiesiems

H2.2. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry poveikj | Pasitvirtino i§ dalies
sgsajoms tarp Streso, perdegimo ir darbo veiksniy,
praktikuojanciyjy tarpe

H2.3. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry poveikj | Pasitvirtino i$ dalies
sagsajoms  tarp  streso ir darbo  veiksniy,
nepraktikuojanciyjy tarpe

H2.3.1. Aukstesnis Mindfulness lygis turi stipry | Pasitvirtino i dalies
poveikj sasajoms tarp perdegimo ir darbo veiksniy,
nepraktikuojanciyjy tarpe

H2.4. Praktikavimas Mindfulness turi teigiama poveikj | Pasitvirtino
psichikos sveikatai, neigiamai paveiktos didéjanciy
darbo veiksniy.

Remiantis Mindfulness jtakos reikSmingumu visuose apskaiciuotuose modeliuose galima teigti,
kad didéjantys darbo reikalavimai neigiamai jtakoja psichikos sveikatg dél didéjancio streso ir
perdegimo. Siai pusiausvyrai atstatyti gali bati naudojamas Mindfulness, kurio atkuriamasis poveikis

psichikos sveikatai pasitvirtino visai tyrimo imciai.
4.3. Tyrimo rezultaty aptarimas ir diskusija

Z1 psichikos sveikatos atkiirimo problemai yra skiriama daug démesio, ieSkoma jvairiy
sprendimy, siekiant palaikyti tinkamg darbuotojy fizing ir psichikos sveikatos biisena, sumazinti
neigiamy veiksniy jtaka ir vykdyti jy kontrole. Siy dieny dirban¢iam Zmogui darbo tempas yra kritinis
veiksnys, kurio jtaka jauc¢iama dél spartaus, vis dazniau momentinio, informacijos perdavimo greicio ir
apdorojimui skirty duomeny masyvy. Sis informacinis bumas nei§vengiamai palie¢ia kita darbo savybe

— darbo kravj, kuris dél dabartinio jmanomo 24/7 pasiekiamumo Siuolaikiskam zmogui tampa tikru
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psichikos sveikatos iSbandymu. Organizaciniali pokyciai - tre¢ias darbo reikalavimy komponentas,
salygotas kity dviejy, pries tai aptarty, jtaka ir tarpusavio sgveika.

Zmogus praleidZia darbo aplinkoje didZiaja dalj savo gyvenimo, todél darbas yra savirealizacijos,
socializacijos, identiteto, asmeninés vertés suvokimo ir kity svarbiy aspekty pagrindas. Didéjantys
darbo reikalavimai neiSvengiamai turi neigiamg poveikj dirbanciojo zmogaus fizinei ir psichikos
biisenai: uztenka susipazinti su PSO ataskaita ir jvertinti stulbinancius skai¢ius apie darbuotojy
sveikatos problemas ir su tuo susijusias i§laidas. Opiausia ZI psichikos sveikatos problema tapo stresas,
teigiamai veikiantis organizmg esant trumpalaikiai jo formai ir turintis neigiamas pasekmes zmogaus
psichinei, emocinei ir fizinei buklei kai tampa reguliaria sistemine basena. Galima teigti, kad
gyvename ,,streso ir nerimo amziuje®. Europoje stresg darbe patiria 25 % dirbanciyjy, ir beveik tiek pat
turi sveikatos problemy dél darbo. (EU-OSHA, 2014) Kita darbo reikalavimy psichikos sveikatai
sukelta neigiama pasekmé, organizacijos kontekste, yra perdegimas, kurio problematikai taip pat
skiriama daug démesio i§ mokslinés pusés. Perdegimas yra ilgalaikio streso rezultatas. Tyrimais
nustatyta, kad uzsitgses perdegimas sukelia psichikos sveikatos sutrikimus, dél ko padidéja neigiamos
pasekmés paciai organizacijai — absenteizmas (angl. absentecism), darbuotojy kaita, sumazéjes
isitraukimas ] veiklg. Sistematiniy tyrimy apZvalga leidZia konstatuoti, kad darbo kriivis, vir§valandziai
ir spaudimas darbe yra pagrindiniai faktoriai susij¢ su psichikos sveikatos pablogéjimu ir neatvykimais
i darbg dél ligy. (Michie ir Williams, 2003)

Darbo veiksniy poveikis 71 psichikos sveikatai

Atlikus tyrimg buvo nustatyta, kad dviejy imoniy tiriami darbuotojai patiria vidutinj suvokiamo
streso ir perdegimo laipsnj. Lyginant praktikuojanciy ir nepraktikuojanciy Mindfulness grupes,
nustatytas nezenklus skirtumas tarp suvokiamy darbo reikalavimy ir neigiamo efekto, t.y. streso ir
perdegimo. Pazymétina, kad abejose organizacijose darbuotojy sveikatai skiriama nemazai démesio.
Yra zinoma, kad vienoje jmongje vykdoma griezta darbo ir poilsio apskaita, draudzianti turéti
vir§valandzius, neleidzianti kaupti iSeiginiy ,atsargai®, palaikoma aukSta bendravimo kultira,
reguliariai vykdomi darbuotojy skatinimo pokalbiai. Apie kita jmon¢ turima maziau ziniy, tadiau
pavyko iSsiaiSkinti, kad taip pat skiriamas démesys darbuotojy emocinés ir psichikos sveikatos
kontrolei, ZI vadové laikosi aukstos darbo kultiiros nuostaty. Remiantis Siomis prielaidomis, galimai
dél to nustatytas beveik vienodas tiriamyjy patiriamas neigiamy veiksniy lygis. Atlikta palyginamoji
analizé pagal Mann-Whitney-Wilcoxon testo kriterijy nustatyta, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas
yra tik pagal poky¢iy daznumg ir darbo veiksniy pozymius, o Kruskal-Wallis analizé patvirtino

hipoteze, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp nagriné¢jamy kategorijy néra.
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Mindfulness reik§mé organizacijos kontekste

Tam, kad pagerinti darbuotojy gerove, didinti atsparuma stresui, perdegimui ir taikyti prevencijg
destrukciniams veiksniams, darbdaviai ir patys darbuotojai iSbando jvairias praktikas nukreiptas j
psichikos sveikatos gerinimg. Pastargjj deSimtmet] visame pasaulyje, o ypa¢ JAV, populiarumg jgavo
Mindfulness praktika, kurios privalumai ir nauda placiai nagrinéjami mokslininky. Mindfulness yra
palyginus naujas ir jdomus fenomenas Siuolaikingje kognityvinéje elgesio psichoterapijoje. Jo
tyrin¢jimas 1§ mokslinés pusés prasidé¢jo klinikinéje psichologijoje 1980-yjy mety pradzioje.
(Kabat Zinn, 1990) Pati sgvoka Mindfulness pabrézia orientacijg j dabartj: kickvienas momentas yra
i1Sbaigtas ir tobulas, terapijos tikslas nukreiptas j susitaikyma, priémimg ir geb&jima vertinti tai, kas yra,
0 ne siekti pokyc¢iy (Hayes ir kiti, 2004). Pagrindinis Mindfulness elementas yra pripazinimas to, kad
mintys yra tik mintys, o ne ,,tu“ arba ,,realybé®, kitaip tariant poziiris ] mintj yra kaip apie paprastg
mintj, o ne kaip apie ontologinj realybés atspindj. Kaip ne keista, bet Mindfulness praktiky tikslas yra
neturéti jokio tikslo, leisti sau tam tikrg laikg stebéti aplinkg ir savo jausmus, be jokio vertinimo ar
nuostaty.

Darbuotojy psichikos sveikata priskiriama prie darbuotojy gerovés, placigja prasme
apibtidinamos kaip ,,viskg apimanti patirties ir funkcionavimo darbe kokybé“. Todél nenuostabu, kad
darbuotojo gerové yra placiai nagrinéjama tarp Mindfulness tyréjy per jo integravima organizaciniame
lygmenyje. Pastebimai didéja jrodymy, kad pati darbuotojy gerové yra susijusi su Zzmogaus fizine ir
psichikos sveikata, kas savo ruoztu turi poveikj organizacijos rezultatams. (Danna ir Griffin, 1999)
Atlikti meta tyrimai jrodo, kad Mindfulness praktikavimas gali turéti jtakos visai eilei gerovei keliamy
reikalavimy. Viena i§ tokiy naudy yra patvirtintos iSvados, kad darbo aplinkoje Mindfulness ir jo
praktikavimas mazina perdegimo lygj (Flook ir kiti, 2013, Krasner ir kiti, 2009) bei suvokiamg stresg
(Roester ir kiti, 2013). Nepaisant augancio susidoméjimo Mindfulness, skiriama tik maza dalis tyrimy
apie jo implikacija organizaciniame lygmenyje. Lietuvoje Mindfulness nebe naujiena, taiau tyrimy
atlikta labai mazai. Tod¢l Siame darbe buvo siekiama istirti Mindfulness poveikj darbo kontekste,
apelivojant j ankséiau atliktus tyrimus kitose Salyse. Pagal sudaryta modelj; buvo apibrézti darbo
veiksniai, kuriy didéjimas, pagal prielaidg, turi neigiamg poveikj ZI psichikos sveikatai, dél ko
pasireiskia stresas ir perdegimas. I$ kitos pusés ZI psichikos sveikata veikia Mindfulness, kaip

atkuriamoji priemoné, padedanti graZinti neigiamai paveiktos psichikos sveikatos bliseng | reikiama

lygi.
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Darbo veiksniuy, psichikos sveikatos neigiamo efekto ir Mindfulness sasajos

Atlikta koreliaciné analizé parodé, kad Mindfulness turi vidutinio stiprumo ryS§j su neigiamu
efektu (Kendall's 7-b=0,578), stipresnis rySys nustatytas tarp Mindfulness ir streso (Kendall's t-b =
0,581), silpnesnis rysys su perdegimu (Kendall‘s 7-b = 0,445). Darbo veiksniai turi silpnas sgsajas: su
darbo apimtimi nustatytas silpnas rySys (Kendall ‘s t-b = 0,294), poky¢iy daznumas neturi sgsajy nei su
vienu komponentu.

Tam, kad issiaiskinti kokj poveikj Mindfulness turi darbo psichikos sveikatai, paveiktai neigiamy
veiksniy buvo atlikta daugialypé regresiné analizé atskirai kiekvienai grupei, iSkeliant dvi hipotezes.
Siekiant issiaiskinti ar didéjantys darbo reikalavimai turi neigiama poveikj ZI psichikos sveikatai, buvo
apskaiCiuotos  jvairios kombinacijos pagal tris grupes: Mindfulness praktikuojancius,
nepraktikuojancius ir visus bendrai. Visy respondenty grupéje darbo veiksniai paaiskina 21 %
(R?=,208) perdegimo ir tik 12 % (R?=,120) streso. Praktikuojanciyjy grupéje darbo veiksniai
paaiSkina 16 % perdegimo, tuo tarpu streso modelis yra nereik§mingas. Nepraktikuojanciyjy grupéje
darbo veiksniai paaiskina 31 % perdegimo ir 24 % streso. Didziausig jtaka perdegimui visy
respondenty grupéje turi darbo apimtis, kas patvirtino ankstesniy tyrimy rezultatus. (De Beer ir kt.
2015, Lee ir Ashforth, 1996) Pirma hipotezé pasitvirtino i§ dalies, kadangi poky¢iy daznumas neturéjo
reik§mingos jtakos nei viename nagrinéjamame modelyje. Sio tyrimo jdomus atradimas tame, kad
zmonés turintys Mindfulness praktikavimo patirties, nepasizyméjo aukstesniu Mindfulness lygiu uz
tuos, kurie tokios patirties neturéjo. Si i§vada nepalaiko daugelio tyrimy rezultaty, Kurie teigia, kad
meditaciné patirtis didina Mindfulness lygj, kaip asmening savybe. (Van den Hurk ir kiti, 2011) Taciau
reikeéty jvertinti fakta, kad ankstesni tyrimai buvo vykdomi atrenkant respondentus prie§ tikslinius
Mndfulness mokymus.

Iskeliant antra hipoteze buvo siekiama issiaisSkinti ar Mindfulness atliecka moderatoriaus funkcija
tarp darbo veiksniy ir psichikos sveikatos neigiamo efekto. Atlikti skaiiavimai parode, kad egzistuoja
stiprus teigiamas rySys tarp Mindfulness saveikaujant darbo veiksniams ir psichikos sveikatos
neigiamam efektui. Idomu yra tai, kad modelyje atsiradus Mindfulness kintamajam, pasikeité darbo
veiksniy jtaka — visy respondenty grupéje statistiSkai reikSmingu tapo poky¢iy daznumas (B=,175,
p=,035). Nepraktikuojan¢iyjy grupéje Mindfulness ir darbo veiksniai paaiskina 72 % streso ir 70 %
perdegimo. Aukséiausi standartizuoti regresijos koeficientai yra Mindfulness (-,730), ir darbo apimties
(,388). Manoma, kad modelyje galima palikti darbo tempo kintamajj dél ribinio reik§mingumo dydzio
(p=,062). Apjungus darbo veiksnius ir neigiamg efektg j atskiras kategorijas, sudarytas statistiskai
reik§mingas modelis, paaiSkinantis 59 % darbo veiksniy ir Mindfulness poveikio psichikos sveikatai.

Apibendrinus tyrimo rezultatus, paaiSkéjo, kad sudarytas teorinis modelis pasitvirtino - didéjanti

darbo apimtis ir darbo tempas sukelia neigiamas psichikos sveikatos pasekmes, t.y. stresg ir perdegima.
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Vykstantys poky€iai turi maziausiai jtakos. Taip pat pasitvirtino hipotezé, kad Mindfulness

praktikavimas gali sumazinti neigiamo poveikj ZI psichikos sveikatai.
Tyrimo ribotumai ir gairés

Atsizvelgiant | tai, kad buvo apklausti dviejy jmoniy darbuotojai, neturint duomeny apie tikrg
Mindfulness praktikuojanciy ir nepraktikuojanéiy darbuotojy pasiskirstymo proporcija, iSplésti tyrimo
rezultaty visam sektoriui negalime. Be to, biity tikslinga kartu su klausimynu taikyti kokybinj tyrimo
metoda, pvz. interviu, fokus grupe, siekiant suzinoti daugiau asmeniniy reakcijy ir skirtingy nuomoniy
apie Mindfulness praktikos suvokiamg nauda ir reikSme. Tyrimo metu neatsiskleidé pokyciy daznumo
poveikis. To priezastis gal¢jo biiti netinkamas instrumento parinkimas ir suderinamumas su kitais
tirtais darbo veiksniais, t. y. darbo apimtj ir darbo tempg galima priskiri prie asmeninio reguliavimo
veiksniy, t.y. individas gali kontroliuoti jy intensyvuma, kai tuo tarpu poky¢iai yra iSorinis veiksnys,
kurio darbuotojas negali prognozuoti arba mazinti jo poveikj savarankiskai.

Lietuvoje Mindfulness yra uzuomazgos stadijoje, todél ateities tyrimai Sia tema galéty buti
vykdomi jvairiomis kryptimis. Biity naudinga atlikti tyrimus kity profesijy darbuotojy tarpe: gydytojy,
mokytojy, aukstos atsakomybés profesijy atstovy. Taip pat reikéty pazyméti, kad miisy tyrimas atliktas
dvejose uzsienio kapitalo jmonése, su auks$ta vidine kultiira. D¢l to tikétina neiSryskéjo reikSmingo
skirtumo Mindfulness praktikuojanciy ir nepraktikuojanéiy, kadangi organizacijos skiria daug démesio
darbuotojy gerovei. Dél Sios aplinkybés ateityje tikslinga atlikti tyrimus vietinio kapitalo
organizacijose su Siam regionui biuidinga organizacine kultira. Taciau tam turéty vykti pakankama
informacijos sklaida apie Mindfulness fenomeng, akcentuojant jo teikiamg nauda psichikos sveikatal,

vertinant tai, kad misy Salis pagal §j rodiklj turi vieng prasc¢iausiy jvertinimy.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Remiantis Mindfulness poveikio ZI psichikos sveikatai atlikta teorine analize ir empirinio tyrimo
rezultatais daromos i§vados:

1. ZI potencialas yra pla¢iai nagrinéjama kategorija ekonomikos, sociologijos, demografijos ir kt.
srityse, kas salygoja Sios sgvokos traktuotés neapibréztumg. Remiantis atlikta mokslinés literatiros
analize, $iame darbe apibrézta, kad ZI potencialas — tai zmogui biidingi dvasiniai ir fiziniai bruozai,
lemiantys jo galimybes ir ribas dalyvauti darbo veikloje, jo gebéjais pasiekti nustatyty tiksly ir
rezultaty esant tam tikromis salygomis. ZI potencialas lygiagre¢iai sujungia tris santykiy ir sasajy
lygius: praeitj, kaip sukaupty savybiy visuma, dabartj, kaip sukaupty, bet nerealizuoty galimybiy
praktinj panaudojima ir ateitj, kaip naujy jgudziy ir gebé&jimy vystymasi.

2. Isskirti trys pagrindiniai darbo veiksniai, veikiantys ZI psichikos sveikata: darbo apimtis,
darbo tempas ir nuolatiniai pokyciai organizacijoje. Visi trys veiksniai turi zenkly poveikj psichikos
sveikatos buklei. Darbo veiksniy didéjimas dazniausiai btina emocinio i$sekimo, depresijos, streso,
perdegimo priezastimi. Taciau darbo aplinkoje dazniausiai pasireiSkia stresas ir perdegimas. Stresas
yra viena didziausiy $iuolaikinio pasaulio problema, ZI kontekste. Jis gali bati sutrikimy ir ligy
priezastis ir tuo paciu didéjanciy darbo reikalavimy pasekmé. Perdegimas apibréziamas kaip reakcija |
ilgai trunkancius stresorius darbe ir nesutapimy tarp darbo reikalavimy ir darbuotojo galimybiy.

3. Mindfulness — proto biisena, pasizyminti lankstumu, kurioje asmuo dalyvauja dabartiniu
momentu, atrandant kazkg naujo be nuostaty, vertinimo ir saves teisimo. Mindfulness pagrindg sudaro
trys pagrindiniai komponentai: ketinimas, démesys ir poZiiiris, vykstantys tuo paciu metu.

4. Remiantis teorine analize, sudarytas modelis, apimantis: a) darbo veiksnius, t.y. darbo
apimties, darbo tempo ir nuolatiniy pokyc¢iy, b) jy sukelto neigiamo efekto psichikos sveikatai,
pasireiskiant stresui ir perdegimo sindromui ir ¢) Mindfulness individo ir organizacijos lygmenyje.
Daroma prielaida, kad aukstas darbo reikalavimy lygis neigiamai jtakoja darbuotojy psichikos sveikata,
didéjant stresui ir perdegimui. Manoma, kad Mindfulness yra veiksminga priemoné nukreipta j
psichikos sveikatos pablogéjusios biiklés atkiirima. Sio modelio patikrinimui buvo pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas — klausimynas, sudarytas i$ atskiry skaliy, siekiant pamatuoti darbo
veiksniy, neigiamo efekto ir Mindfulness raiska tarp dviejy jmoniy darbuotojy. I8keltos dvi pagrindinés
hipotezés: didéjantys darbo reikalavimai turi neigiama poveikj ZI psichikos sveikatai (H1) ir, rysys tarp
darbo veiksniy ir psichikos sveikatos neigiamy pasekmiy yra reik§mingai moderuojamas Mindfulness
(H2).

5. Tyrimo metu nustatyta, kad visy respondenty grupéje stresui jtakos turi stresas, perdegimui
poveikj turi darbo apimtis ir darbo tempas. Mindfulness praktikuojanciyjy respondenty tarpe nustatytas
reikSmingas darbo apimties poveikis perdegimui, tarp nepraktikuojanéiy respondenty stresg galima
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prognozuoti pagal padidéjusia darbo apimtj, o perdegimo rizikos did¢jimg lemia darbo tempas.
Pokyc¢iy daznumas neturi reik§mingo poveikio nei viename apskai¢iuotame modelyje. Pirma hipoteze
pasitvirtino dalinai.

Tikrinant antrg hipoteze, pagal daugialypés tiesinés regresijos modelj nustatyta, kad visy
respondenty grupéje, | modelj jvedus moderuojantj veiksnj (Mindfulness), perdegimo padidéjimui turi
itakos darbo tempas ir pokyciai. Nustatyta, kad Siame modelyje Mindfulness turi reikSmingg poveikij
neigiamo efekto mazinimui. Tarp Mindfulness nepraktikuojanciy suvokiamo streso lygio padidéjimui
turi darbo apimtis; perdegimo augimo tendencijg silpnai prognozuoja darbo tempo did¢jimas. Abiem
atvejais Mindfulness turi reikSmingg poveikj, antra hipotezé pasitvirtino i§ dalies. Apjungus Vvisus
kintamuosius ] tris grupes, o biitent: g) darbo veiksnius, b) neigiamg efektg psichikos sveikatai ir c)
Mindfulness, daroma iSvada, kad prognozuojamas Mindfulness poveikis psichikos sveikatos atkiirimui

individo lygmenyje yra reikSmingas.

REKOMENDACIOS

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais ir iSvadomis, galima teigti, jog Mindfulness praktikavimas
yra veiksminga intervenciné priemoné orientuota j psichikos sveikatos atkiirimg nuo darbo veiksniy
neigiamo poveikio. ZI psichikos gerovés stebéjimas ir palaikymas yra darbdavio ir paties darbuotojo
uzdavinys, taciau darbdavio pastangos Sia linkme turéty buti didesné. Tod¢l organizacijoms sitilomos
Sios, su darbuotojy psichikos gerove susijusios, rekomendacijos:

e Reguliariai vykdyti darbuotojy psichikos sveikatos tikrinimo programas, su tikslu laiku
identifikuoti ir numatyti streso, perdegimo ir kity negalavimy apraiSkas ir iSvengti neigiamy
pasekmiy darbuotojy psichikos sveikatai.

e Teikti informacija darbuotojams apie streso darbe formavimosi prieZastis, pasekmes ir jo jveikos
biidus.

e Taikyti metodus nukreiptus j darbo reikalavimy intensyvumo nustatyma, siejant rezultatus su
organizacijos ar darbuotojy asmeniniy tiksly jvykdymu.

e Organizuoti intervencijas maZzinancias emocin¢ jtampag, tarp kuriy viena i§ tokiy veiksmingy
priemoniy, didinanéiy psichikos gerove yra Mindfulness praktikavimas. Vadovybé galéty
organizuoti 6 ar 8 savai¢iy trukmés Mindfulness mokymus grupése, dalyvaujant patyrusiam
moderatoriui. Pastebéta, kad grupése vykstantis bendravimas reikalauja atvirumo ir
démesingumo, kas gali buti veiksminga sprendziant uZsléptas konfliktines situacijas
organizacijos viduje.

e Kadangi po mokymy savarankiSkas praktikavimas Mindfulness daznai nutraukiamas, arba
mazinamas, vienas i§ biidy yra pakartotinas mokymy rengimas pra¢jus tam tikram laikui.
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