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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikinése organizacijose darbo salygos vis dazniau reikalauja
ne tik profesiniy ziniy, bet ir geb&jimo susitelkti, aiSkiai mastyti, sgmoningai atlikti uzduotis ir
priimti sprendimus. Didé¢jantis informacijos kiekis, nuolatiniai poky¢iai ir sudétingos situacijos
darbo aplinkoje skatina organizacijas ieSkoti biidy, kaip stiprinti darbuotojy vidinius gebéjimus,
leidziancius veikti apgalvotai ir kryptingai kasdien¢je veikloje.

Mokslingje literatiiroje démesingas jsisgmoninimas vis dazniau jvardijamas kaip svarbus
darbuotojy gebéjimas, padedantis sutelkti démesj | atlickamas uzduotis ir iS§vengti automatinio
reagavimo (Saini, 2024). Tyrimai rodo, kad démesingas jsisgmoninimas darbe siejamas su geresne
démesio koncentracija, aiSkesniu mastymu, apgalvotesniu sprendimy priémimu bei efektyvesniu
darbo organizavimu, o tai prisideda prie auksStesnés darbo atlikimo kokybés ir mazesnés klaidy
tikimybés (Johnson ir kt., 2020; Reb, Allen ir Vogus, 2020; Choi ir kt., 2021; Bernardez ir kt.,
2022). Moksliniai tyrimai taip pat rodo, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymas siejamas su
didesniu darbuotojy efektyvumu, kiirybiSkumu, psichologiniu atsparumu bei gebé&jimu susidoroti su
intensyviomis situacijomis darbe (Kehinde, 2024; Sharma ir Kumra, 2022; Saini, 2024). Be to, Sios
praktikos padeda darbuotojams aiskiau nusistatyti darbo prioritetus, palaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg bei mazinti perdegimo rizika, kuri yra viena aktualiausiy S$iuolaikiniy
organizacijy problemy (Muharrani ir kt., 2024; Villamizar ir kt., 2025).

Démesingas jsisgmoninimas taip pat yra reikSmingas tarpasmeniniy santykiy ir
bendradarbiavimo kontekste (Kehinde, 2024). Tyrimai atskleidzia, kad Sis gebéjimas stiprina
emocinj intelekts, padedadant darbuotojams geriau atpazinti savo ir kity emocijas bei sgmoningiau
valdyti elgesj bendraujant su kolegomis (Oboh ir kt., 2023). Démesingesni darbuotojai pasizymi
aktyvesniu klausymusi, didesne empatija ir konstruktyvesne komunikacija, o tai prisideda prie
pasitikejimu grjsty santykiy, sklandesnio komandinio darbo ir palankesnés darbo atmosferos kiirimo
(Jones ir kt., 2019).

Organizacijy lygmeniu démesingas jsisgmoninimas vis daZniau vertinamas kaip ZmogiSkyjy
iStekliy ugdymo priemoné, prisidedanti prie darbuotojy jsitraukimo, veiklos kokybés ir efektyvumo
bei rezultaty gerinimo (Ihl ir kt., 2020). Tadiau démesingo jsisamoninimo nauda organizacijoms
néra savaime suprantama — ji priklauso nuo to, kaip kryptingai ir nuosekliai $is gebéjimas yra
ugdomas ir integruojamas | kasdienius darbo procesus. Atsizvelgiant | tai, démesingo
jsisgmoninimo ugdymas organizacijose iSlieka aktuali tyrimy sritis, siekiant geriau suprasti, kaip Sis
gebéjimas gali biti vystomas taip, kad kurty realig, apCiuopiamag ir ilgalaikg¢ verte tiek

darbuotojams, tiek organizacijoms.



Darbo naujumas ir temos istyrimo lygis. Démesingo jsisgmoninimo sgvoka jvairiuose
moksliniuose Saltiniuose nagrinéjama jau ne vieng deSimtmetj. Pagrindus Siai temai padéjo autoriai
Kabat-Zinn (1992), Bishop ir kt. (2004), Shapiro ir kt. (2005), Brown ir kt. (2007) bei Glomb ir kt.
(2011), kuriy darbai plac¢iai cituojami aptariant démesingumo esmg, principus bei jo sgsajas su
zmogaus psichologine bukle. Véliau atlikti tyrimai iSplété démesingumo taikymo ribas — jis
pradétas sieti su darbuotojy elgesiu, gebéjimu valdyti stresa, emociniu atsparumu ir prisitaikymu
prie kintan¢iy darbo saglygy (Good ir kt., 2016; Hiilsheger ir kt., 2013; Johnson ir kt., 2020;
Primdahl, 2023; Cheung ir kt., 2024; Saini, 2024).

Nors mokslinéje literatiiroje gausu tyrimy, analizuojan¢iy démesingo jsisgmoninimo poveikj
zmogaus sveikatai ir emocinei savijautai, praktinis $iy praktiky taikymas organizacijy kontekste iki
Siol néra i§samiai iStirtas. Kai kurie autoriai kelia klausima, ar démesingo jsisgmoninimo praktikos
organizacijose visada sukuria realig ir ilgalaike verte. Literatiiroje pazymima, kad Sios praktikos
neretai taikomos fragmentiskai, be aiskiy tiksly ar poveikio vertinimo kriterijy, todél jy nauda gali
buti trumpalaiké arba sunkiai apciuopiama. Taip pat atkreipiamas démesys, kad démesingas
Isisgmoninimas kartais suvokiamas kaip madinga iniciatyva, neatsizvelgiant | platesnj organizacinj
konteksta. Tokiais atvejais Sios praktikos gali buti vertinamos kritiSkai arba net kelti darbuotojy
pasiprieSinima.

Siuo darbu siekiama prisidéti prie akademinés spragos uzpildymo, pateikiant naujy jzvalgy
apie tai, kaip organizacijose turéty buti ugdomas darbuotojy démesingas jsisgmoninimas, kad jis

kurty didziausig verte.

Darbo problema. Nepakankamai istirtas démesingo jsisgmoninimo ugdymas ir jo kuriama

verté organizacijose.

Darbo tikslas. Remiantis mokslinés literatiiros analize bei vykdant interviu su ekspertais,

atskleisti darbuotojy démesingo jsisamoninimo ugdymo reikSme ir jo kuriamg verte organizacijoms.

Darbo uidaviniai:
1. Remiantis moksline literatira, iSanalizuoti démesingo isisgmoninimo kilme,
Siuolaiking sampratg, pagrindinius principus bei tipus.
2. Remiantis moksline literatiira, iSanalizuoti démesingo jsisgmoninimo praktiky

v —

kontekste.



3. Remiantis moksline literatira ir atliekant kokybinj tyrima, iSnagrinéti, kaip turéty
biti ugdomas darbuotojy démesingas jsisgmoninimas, kad jis kurty didziausiag verte
organizacijoms.

4. Apibendrinti atlikto tyrimo rezultatus, pateikti i§vadas ir rekomendacijas, kaip
organizacijose turéty buti ugdomas darbuotojy démesingas jsisgmoninimas, kad jis

kurty kuo didesng verte organizacijoms, bei pasitilyti kryptis tolimesniems tyrimams.

Darbo metodai:
1. Mokslinés literatoros analizé.
2. Kokybinis tyrimas — i§ dalies strukttruotas interviu su ekspertais.

3. Gauty duomeny susisteminimas ir apibendrinimas.

Dirbtinio intelekto (toliau — DI) naudojimas. Rengiant §j darbg, dirbtinis intelektas
naudotas kaip pagalbiné priemoné kalbos ir stiliaus korekcijai. Mokslinés analizés, tyrimo ir iSvady

formavimas atliktas savarankiskai.

Darbo struktiira. Sis darbas susideda i§ keturiy skyriy. Pirmajame skyriuje analizuojami
démesingo jsisgmoninimo teoriniai aspektai — jo kilme, Siuolaikiné samprata, pagrindiniai principai
ir tipai. Antrajame skyriuje nagrin¢jamas démesingo jsisgmoninimo praktiky taikymas organizacijy
organizacijos taikant démesingo jsisgmoninimo ugdymo priemones. Treciajame skyriuje pateikiama
tyrimo metodologija, aprasoma tyrimo imtis, eiga ir etiniai aspektai. Ketvirtajame skyriuje
analizuojami  tyrimo rezultatai, atskleidziant démesingo jsisgmoninimo ugdymo vertg
organizacijoms. Darbas baigiamas iSvadomis, pasitilymais, tyrimo ribotumais ir ateities tyrimy

Kryptimis.



1. DEMESINGO JSISAMONINIMO TEORINIU ASPEKTU ANALIZE

1.1. Démesingo jsisamoninimo kilmé

Terminas ,,démesingas jsisamoninimas® atsirado Ryty budizmo filosofijose ir tradicijose,
kuriose terminas "Sati" reiskia samoningumo, démesingumo ir atminties derinj. Sios praktikos esmé
— ja atlikti laikantis tokiy savybiy kaip nevertinimas, pri€mimas, gailestingumas ir draugiskumas,
nukreiptas tiek j save, tiek j aplinkinius (Passmore, 2019). Vakary kultiiroje ir moksle sgvoka
,mindfulness* placiai i$plito XX a. pabaigoje, kai amerikie¢iy medicinos profesorius Jon Kabat—
Zinn 1979 m. jkaré ,,Mindfulness—Based Stress Reduction (MBSR) programa. Si programa buvo
sukurta Masacusetso universiteto medicinos mokykloje ir orientuota j pacientus, kenc¢iancius nuo
létiniy ligy, kaip priemoné mazinti stresg, nerimg bei skausma, naudojant démesingo jsisgmoninimo
metodus. Pasak Shapiro, Carlson ir kt. (2006) Kabat—Zinn jkvépé budizmo meditacijos praktikos,
taCiau jis atskyré démesingo jsisgmoninimo metodikg nuo religiniy ar kulttiriniy Sakny, kad ji biity
lengviau pritaikoma medicininiame ir kasdieniame kontekste. Netrukus MBSR programa tapo
populiari ne tik sveikatos priezitiros srityje, bet ir buvo pritaikyta Svietime, psichoterapijoje bei

versle.

1.2. Démesingo jsisamoninimo Siuolaikiné samprata

Démesingo jsisgmoninimo savoka nagrinéjama daugybéje moksliniy Saltiniy, taciau jos
apibrézimai skiriasi priklausomai nuo autoriy poziiirio bei tyrimo krypties. Lenteléje (1 lentele)
pateikti pavyzdziai leidzia suprasti, kaip §i samprata laikui bégant plétési ir giléjo.

Kabat-Zinn (1992) vienas pirmyjy mokslininky tyringjgs démesingo jsisgmoninimo sagvoka
apibrézé ja kaip samoniningg démesio skyrimg biinant ,.Cia ir dabar® ir patirties priémima be
vertinimo. Sis apibiidinimas daZniausiai cituojamas démesingo jsisgmoninimo temose.

Tolimesniuose tyrimuose autoriai praplété Sig sgvoka pazymédami, kad tai ne tik
sagmoningas minciy steb&jimas be vertinimo ir priémimas to, kas vyksta ,,Cia ir dabar®, bet ir
atsiribojimas nuo automatinio mastymo ir reakcijy (Shapiro ir kt., 2005); min¢iy ir jausmy
stebéjimas apgalvotai ir sgmoningai (Waltz ir Hayes, 2010); samoningumas pojti¢iams, veiksmams
ir aplinkai (Mellor ir kt., 2016); natiralus zmogaus gebéjimas (Pattnaik ir Jena, 2021); gebéjimas
sutelkti démesj j vidines ir iSorines patirtis (Petitta ir kt., 2022); gebéjimas atlaidZiai priimti savo
klaidas (Schmitt ir kt., 2025).



1 lentelé

Démesingo jsisgmoninimo apibrézimas

Apibiidinimas Autoriai, Metai
Samoningas démesio skyrimas dabarties Kabat—Zinn
akimirkoje ir be vertinimo. (1992)
Samoningas ir be vertinimo priémimas to, kas Shauna Lynn Shapiro, John A. Astin, Scott R.
vyksta $iuo metu, tuo pa¢iu metu atsiribojant Bishop, Matthew J. Cordova
nuo automatinio mastymo ir reakcijy. (2005)
Savo min¢iy ir jausmy stebé&jimas, suvokiant Thomas Waltz ir Steven C Hayes
juos ne kaip automatines reakcijas, bet kaip (2010)

apgalvotus ir sgmoningus pasirinkimus.

Samoningumas savo mintims, emocijoms, Nadine Joelle Mellor, Leanne Ingram and Marc
pojuciams, veiksmams ir aplinkai dabartinéje Van Huizen, John Arnold, Anne—Helen Harding
akimirkoje. (2016)

Nattiralus zmogaus gebéjimas biiti sgmoningam Laxmiprada Pattnaik, Lalatendu Kesari Jena
ir skirti maksimaly démesj tam, kas vyksta (2021)

dabartiniu momentu.

Gebéjimas sutelkti démesj ] patirtis (vidines ir Laura Petitta, Emanuela Sinato, Maria Teresa
iSorines), vykstancias dabarties akimirkoje, jy Giannelli, Miriam Palange
nevertinant ir priimant su atvirumu. (2022)

Psichologiné biisena, padedanti individo Said Al Riyami, Mohammad Rezaur Razzak,
démesiui islikti sutelktam j dabartinj momenta, Adil S. Al-Busaidi

nepaisant blaskanciy aplinkybiy. (2024)

Démesingas pozilris | savo mintis, emocijas ir Judith Schmitt, Daniela Pauknerova, Petr Arbet,
kiino pojiicius, ugdant priémimga ir geb¢jima Olga Valkova Tarasova

atlaidziai priimti savo klaidas. (2025)

Saltinis sudarytas autorés, remiantis analizuojama literatiira

Analizuojant autoriy pozitirj, galima matyti, kaip per pastaruosius deSimtmecius démesingo
jsisgmoninimo sgvoka evoliucionavo. Nuo klasikinio pozitirio, kuris apima buvimg ,,¢ia ir dabar ir
patirties priémima be vertinimo iki samoningo reagavimo | patiriamus dirgiklius, emocijy
reguliavimg bei gebéjimg priimti savo klaidas. Toks sgvokos pokytis rodo démesingo

jsisgmoninimo pritaikomumo galimybes nuo asmeninio iki organizacinio konteksto.




Apibendrinant galima pastebéti, kad démesingo jsisgmoninimo sgvoka per ilga laikg stipriai
pasikeité ir iSsipléte. IS pradziy ji kilo 1§ Ryty tradicijy, kuriose buvo pabréziamas samoningumas,
priémimas ir atidumas tiek sau, tiek aplinkiniams. Véliau $i id¢ja persikélé ; Vakary pasaulj, kur Jon
Kabat—Zinn jg pritaiké medicinai ir kasdieniam gyvenimui, taip atskirdamas jg nuo religiniy Sakny.

Siuolaikiniai mokslininkai démesingg jsisamoninima aiskina daug plagiau. Be to, kad tai yra
buvimas ,,Cia ir dabar®, tyr¢jai akcentuoja ir gebéjima pastebéti savo mintis, emocijas bei kiino
pojuicius, nepasiduoti automatiniams impulsams, priimti savo klaidas ir sgmoningai reaguoti ]
Jvairias situacijas.

Visa tai rodo, kad démesingo jsisgmoninimo samprata tapo daug gilesné ir lankstesné. Ji jau
neapsiriboja vien tik meditacija ar individualiu jsisgmoninimu, dabar ji gali buti pritaikoma tiek
asmeniniam augimui, tiek psichologinei sveikatai, tiek ir organizacijy veiklai. D¢l to $i praktika vis
dazniau naudojama jvairiose srityse, nes padeda geriau suprasti save ir sagmoningiau reaguoti |

kasdienes situacijas.
1.3. Démesingo jsisgamoninimo pagrindiniai principai

Démesingas jsisgmoninimas literatiroje grindziamas trimis pagrindiniais principais:
démesio sutelkimas j dabarties akimirka, démesingumas patiriamiems pojii¢iams ir priémimas be
vertinimo, kuriuos isskyré autoriai: Bishop ir kt. (2004), Brown ir kt. (2007) bei Glomb ir kt.
(2011).

Démesio sutelkimo | dabarties akimirkg principas. Démesys yra vienas pagrindiniy
veiksniy, lemianciy, kaip zmogus suvokia aplinka ir priima sprendimus. Kai pavyksta samoningai
nukreipti démesj | tai, kas vyksta dabartiniu momentu, lengviau pastebéti svarbig informacijg. Kai
esame démesingi ir nepasiduodame blasSkancioms mintims, yra lengviau susikaupti, jsigilinti }
situacija ir tinkamai j jg reaguoti (Reb, Allen ir Vogus, 2020; Bernardez ir kt., 2022).

Killingsworth ir Gilbert (2010) atkreipia démesj, kad Zmogaus mintys daznai linkusios
klaidzioti, nepriklausomai nuo to, kuo jis tuo metu uzsiima. Net kai uzsiimama viena veikla, mintys
daznai nuklysta j praeities jvykius arba svarstymus kas galéty nutikti ateityje. Tokios mintys gali
trukdyti susikoncentruoti, kelti nerimg ar jtampa.

Tokiu atveju démesio sutelkimas j dabarties akimirkg tampa itin naudingas. Tai padeda
Hhutildyti® klaidZiojan¢iy minciy triukSmg ir grazina mintis ] tai, kas vyksta dabartiniu momentu
(Passmore, 2019). Démesio sutelkimo tikslas néra visiSkai paSalinti paSalines mintis, o tik jas
pastebéti ir neleisti joms dominuoti (Saini, 2024). Démesingas asmuo nesikoncentruoja j tai kas jau
buvo praeityje arba gali nutikti ateityje. Jis démesj skiria tam, kas vyksta esamuoju momentu.

Démesio sutelkimas ne tik skatina atidumg dabarties akimirkai, bet ir padeda atsiriboti nuo
9



automatiniy elgesio modeliy, kurie gali trukdyti veiksmingai reaguoti j jvairias situacijas (Fraher ir
kt., 2017).

Démesingumo patiriamiems pojiciams principas. Démesingumas — tai bsena, kai zmogus
suvokia savo vidinj pasaulj — emocijas, mintis, ketinimus bei iSorinius dirgiklius, tokius kaip garsali,
kvapai ar vaizdai. Si bisena leidzia informacija patirti tokia, kokia ji yra — dar pries jg jvertinant ar
susiejant su iSankstinémis nuostatomis (Pattnaik ir Jena, 2021).

Pasak Lindsay ir Creswell (2017), démesio sutelkiamas j esamus pojucius, skatina dazniau
pastebéti teigiamus dalykus, kurie kitu atveju likty nepastebéti. Tai gali biiti malontis garsai, skaniis
kvapai ar graziis vaizdai — visa tai praturtina zmogaus patirtj, kuri dazniausiai biina uzgozta
neigiamomis mintimis, emocijomis ar problemomis.

Kasdieniame gyvenime démesingumas padeda geriau suprasti savo emocing bikle ir kiino
siun¢iamus signalus. Tai leidzia Zmogui atpazinti stresa, iSvengti impulsyvaus reagavimo ir priimti
labiau apgalvotus sprendimus (Saini, 2024). Biinant ,,¢ia ir dabar* akimirkoje, lengviau pastebéti,
kas vyksta aplink, i§likti ramiam ir nepasiduoti skub&jimo ar jtampos keliamam chaosui.

Priémimo ir nevertinimo principas. Tai gebéjimas, padedantis zmogui priimti visas patirtis
tokias, kokios jos yra. Tai reiSkia buti atviram visiems patyrimams — tiek maloniems, tiek
nemaloniems. Vietoj to, kad bandytume iskart vertinti, slopinti ar pakeisti tai, kg jauciame, Sis
pozitris kvie€ia tiesiog leisti patirti tokj jausma, koks jis yra be papildomos jtampos ar streso.

Brown ir kt. (2007) teigia, kad démesingumo praktikos, remiantis priémimo ir nevertinimo
principu, padeda sumazinti kognityvinius ir emocinius sunkumus, kurie kyla, kai zmogus prieSinasi
arba neigia tam tikrus savo patyrimus. Uzuot kovojes su nemaloniomis mintimis ar jausmais,
Zmogus mokosi juos tiesiog priimti — suprasdamas, kad tai laikini reiSkiniai, kurie praeina savaime,
jei jy pernelyg nesureikSminame.

Pasak Lindsay ir Creswell (2017), priémimas veikia tarsi neutralus filtras — jis leidzia
Zmogui stebéti savo patirtis be papildomo emocinio vertinimo. Uzuot sureagaves impulsyviali,
zmogus tampa stebétoju, gebanCiu matyti situacijas tokias, kokios jos yra, be iSankstinio
nusistatymo.

Kai Zzmogus iSmoksta priimti savo iSgyvenimus be pasiprieSinimo ar perdéto analizavimo,
jis dazniau islaiko viding ramybg¢ ir jauciasi emociskai stabilesnis. Tai padeda islikti ramiam net
sudétingose situacijose.

Apibendrinant galima teigti, kad Sie pagrindiniai démesingo jsisgmoninimo principai:
démesio sutelkimas j dabarties akimirka, démesingumas patiriamiems pojticiams ir priémimas be
vertinimo — yra glaudziai tarpusavyje susij¢ bei vienas kita papildo. Sutelkes démesj j tai, kas

vyksta ¢ia ir dabar, Zzmogus tampa maziau blaSkomas, lengviau pastebi svarbias detales bei gali
10



aiSkiau mastyti. Tuo pat metu jautrumas vidiniams ir iSoriniams pojii¢iams padeda pastebéti
teigiamus dalykus, geriau suprasti savo emocing biiseng, kiino siun¢iamus signalus ir aplinkos
pokycius. Priémimo be vertinimo principas leidzia zmogui atvirai ir apgalvotai priimti patyrimus,
nesukeliant jtampos net sudétingose situacijose. Moksliniai tyrimai rodo, kad démesingo
isisgmoninimo principy taikymas padeda sumazinti stresa, didina efektyvumga ir skatina emocinj

stabilumag tiek individualiame, tick komandos lygmenyje (Hiilsheger ir kt., 2013; Good ir kt., 2016).

1.4. Démesingo jsisamoninimo tipai

Identifikuojami trys pagrindiniai démesingo jsisgmoninimo tipai: biisena, bruozas ir
praktika, kurie Kartu sudaro platesnj démesingo samoningumo supratima. Sie elementai kartu
formuoja visuminj pozidrj, kuris suprantamas kaip jvairiapusis procesas, apimantis tiek
individualias savybes, tiek kryptinga jy lavinimg. Tyrimai rodo, kad Sie aspektai yra glaudZziai
tarpusavyje susij¢ ir vienas kitg papildo, sukurdami tvirtg pagrinda tiek teoriniam, tiek praktiniam
taikymui (Brown ir kt., 2003; Bishop ir kt., 2004; Baer ir kt. 2006; Hiilsheger ir kt., 2013). Dél to
démesingas jsisgmoninimas tampa ne tik jrankiu pazinimui ar elgesio valdymui, bet ir svarbia saves
tobulinimo bei asmeninio augimo dalimi.

Biisena. Tai trumpalaiké, tafiau gili samoningumo forma, kai Zmogus visiskai
sukoncentruoja démesj | dabarties akimirka, sgmoningai stebédamas savo vidinius i§gyvenimus bei
iSoring aplinka. Esant tokioje biisenoje patiriami reiskiniai yra priimami be vertinimo. Tai néra
pasyvus stebéjimas, veikiau aktyvus dalyvavimas dabartyje, leidziantis giliau suprasti tiek
psichologinius, tiek fizinius reiSkinius.

Biisena gali biiti pasiekiama samoningai, praktikuojant meditacijg arba natiraliai, kai
zmogus jsitraukia j veikla, kuri sutelkia visg jo démesj. Tokiu biidu Zmogus stebi savo patirtj
neutraliai, jos nevertinant ir neanalizuojant, tiesiog btinant ,,¢ia ir dabar®. Démesingo jsisgmoninimo
biisena paprastai yra trumpalaike — ji gali trukti nuo keliy sekundziy iki keliy valandy.

Pasak Hiilsheger ir kt. (2013) esant démesingo jsisgmoninimo biisenoje jauciamas stipresnis
rySys su dabartimi, iSlieka démesingumas vidinei ir iSorinei patir¢iai, nepaisant blaSkanciy
aplinkybiy. Tyrimai rodo, kad démesingo jsisgmoninimo biisena gali padéti reguliuoti emocijas,
mazinti nerimo ir depresijos simptomus bei skatinti pozityvesnj pozitrj | kasdienes situacijas
(Pattnaik & Jena, 2021).

Ilgalaikeje perspektyvoje, samoningumo biisenos gali pasikartoti vis dazniau, ypac jei jos
sagmoningai ugdomos. Toks pasikartojimas sudaro prielaidas Siai buisenai virsti nuolatine savybe.

Tai reiSkia peréjimg nuo trumpalaikés blisenos prie bruoZo.
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Bruozas. Tai zmogaus gebé¢jimas natiiraliai ir daznai iSgyventi démesingumo akimirkas
jvairiose kasdienése situacijose. Pasak Baer ir kt. (2006) démesingumas kaip bruozas atsiranda
tuomet, kai zmogus patiria sgmoningumo biiseng be dideliy pastangy tai pasiekti. Tai néra vien tik
trumpalaiké busena, tai nuolatinis polinkis iSgyventi dabartj samoningai — Su atvirumu ir
nevertinimu.

Nors kai kurie zmonés i§ prigimties linkg buti démesingesni, démesingo jsisgmoninimo
praktikavimas dar labiau sustiprina §j geb&jimg. Reguliariis sgmoningumo pratimai padeda zmogui
iSmokti biiti démesingesniam savo mintims, kiino pojii¢iams ir emocinéms reakcijoms, taip kuriant
nuolating savirefleksijos ir vidinio balanso biiseng. Ilgainiui $is geb¢jimas tampa jprasta mastymo ir
veikimo forma — gyvenimo biidu, kuris grindZziamas sgmoningumu.

Praktika. Tai sgmoningas procesas, kurio metu zmogus mokosi sutelkti démesj j dabarties
akimirka, stebédamas savo mintis, emocijas ir aplinkg be iSankstinio vertinimo.

SedImeier ir kt. (2012) pabrézia, kad reguliarus démesingumo lavinimas yra susijgs su
mazesniu streso lygiu, geresne psichologine sveikata ir didesniu pasitenkinimu gyvenimu. Tuo
tarpu Hiilsheger ir kt. (2013) iSskiria, kad meditacija ir kitos démesingumo praktikos ne tik padeda
sustiprinti momenting démesingumo biiseng, bet ir ugdo ilgalaikj gebéjimg naturaliai iSlikti
samoningam, tuo paciu atsiribojant nuo automatinio reagavimo.

Baer ir kt. (2006) atkreipia démesj, jog démesingo jsisgmoninimo praktikos prisideda prie
psichologiniy sunkumy mazinimo, emocinés pusiausvyros stiprinimo ir bendros gerovés didinimo.
Tai rodo, kad démesingo jsisamoninimo praktika yra ne tik naudinga, bet ir biitina siekiant palaikyti
viding harmonijg ir geresng¢ gyvenimo kokybe.

Apibendrinant, démesingumo reiskinys néra vienalyté sgvoka — ji atsiskleidzia per kelis
skirtingus aspektus: kaip trumpalaiké biisena, kaip asmens bruozas ir kaip sgmoningai lavinama
praktika. Nors kiekvienas tipas turi savity bruozy, jie vienas kitg sustiprina. Dél to démesingumas
tampa ne tik laikina patirtimi, bet ir nuolat ugdomu asmeniniu gebéjimu, kuris gali turéti reik§minga
poveiki Zmogaus emocinei savijautai, psichologinei pusiausvyrai ir gebéjimui darniai veikti

socialingje bei profesinéje aplinkoje.
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2. DEMESINGO ISISAMONINIMO PRAKTIKU TAIKYMAS ORGANIZACIJU
KONTEKSTE

2.1. Démesingo jsisamoninimo praktiky reik§meé Siuolaikinése organizacijose

Siuolaikinés organizacijos susiduria su itin dinamiska aplinka, kurioje kasdien kyla jvairiy
i8Stkiy. Pasak Malewska (2018), S$iandienos verslo pasauliui biidingas nestabilumas,
nenusp¢jamumas ir didelé konkurencija. IS tiesy, pandemijos, geopolitinés krizés, ,,multitaskingo*
kultura ir didéjantis darbo tempas yra tik dalis veiksniy, kurie stipriai veikia tiek darbuotojy gerove,
tiek organizacijy veiklos efektyvuma. Sie veiksniai daznai lemia, kad darbuotojai susiduria su
nepakeliamu darbo tempu, per dideliais liikeséiais ir informacijos perkrova. Visa tai ne tik kelia
stresg ar perdegima, bet ir tiesiogiai mazina produktyvuma.
ypatingg reikSme. Tai ne tik priemoné stresui valdyti ar darbuotojy gerovei palaikyti, bet ir yra
strateginé organizacijos veiklos dalis (Mujtaba ir kt., 2025). Démesingumas organizacijoms padeda
pastebéti ankstyvuosius problemy pozymius, analizuoti jvairias situacijas bei priimti tvarius
sprendimus (Shaik ir kt., 2022). Taigi démesingo jsisgmoninimo praktiky taikymas tampa
neatsiejama Siuolaikinés organizacijos strategijos dalimi, kuri padeda spresti kasdienes problemas ir
stiprina ilgalaike sékme.

Pandemijos laikotarpis bei geopolitinés krizés dar labiau iSrySkino emocinés gerovés svarba.
Daugelis darbuotojy susidiiré¢ su nerimu, baime ir nesaugumo jausmu, kurie paveiké jy
produktyvumg ir gebéjimag susikaupti (Pattnaik ir Jena, 2021). Démesingas jsisgmoninimas tapo
svarbiu jrankiu, padedanciu valdyti Sias neigiamas emocijas. Démesingo jsisgmoninimo taikymas
darbuotojus skatina susitelkti j dabarties akimirka, o tai ne tik maZina stresa, bet ir didina
efektyvuma bei kiirybinguma (Li ir kt., 2024).

Siuolaikinis darbo pasaulis neatsiejamas nuo greito tempo, kuris tapo jprasta kasdienybe.
Technologijy pazanga leidzia uzduotis atlikti efektyviau, taciau kartu kelia didesnius reikalavimus
darbuotojy pasiekiamumui ir reagavimui j nuolat kintancias situacijas. Toks darbo pobudis neretai
sukelia nuolatinj blaskymasi tarp uzduociy, apsunkina susikaupimg ir didina streso lygi. Be to,
organizacijos daznai susiduria su greitai kintan¢iomis rinkos salygomis, kurios reikalauja nuolatinio
prisitaikymo.

Tokioje aplinkoje démesingumo praktiky taikymas tampa vertingu jrankiu, leidzianciu
iSlaikyti sgmoningumga ir susitelkimg. Dabarties akimirka gali biiti suvokiama kaip biidas sustabdyti
sparté¢jant] gyvenimo tempa (Primdahl, 2023). Taikant démesingo jsisamoninimo metodus,

darbuotojai mokosi nukreipti démesj | dabarties momentg, nesureikSmindami praeities klaidy ar
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nerimaudami dél ateities. Toks poziiiris padeda ne tik priimti geriau apgalvotus sprendimus, bet ir
veiksmingiau prisitaikyti prie naujy darbo salygy, sumazinant stresg ir didinant atsparuma
pokyciams.

,»Multitaskinimas* (daugelio uzduociy atlikimas vienu metu) ilgg laika buvo laikomas
produktyvumo simboliu, taciau Siandien vis daugiau tyrimy atskleidzia jo trikumus. Nors galimybé
atlikti kelias uzduotis vienu metu atrodo kaip efektyvumo rodiklis, realybéje tai gali turéti prieSinga
poveikj. Nuolatinis peréjimas nuo vienos uzduoties prie kitos didina klaidy tikimybg, mazina
susikaupimg ir prailgina uzduociy atlikimo laika.

Démesingo jsisamoninimo taikymas — veiksminga alternatyva ,multitaskinimui®. Si
praktika skatina sgmoningg démesio sutelkimg j vieng uzduotj, padeda valdyti blaskymasi ir
pagerinti susikaupimg. Kaip rodo tyrimai, praktikuojant démesinguma darbuotojai gali iSmokti
nekreipti démesio | dirgiklius ir efektyviau atlikti uzduotis (Zivnuska ir kt., 2016). Tai ne tik
pagerina darbo kokybe, bet ir sumazina su ,multitaskinimu® susijusj stresg. Galiausiai tokia
praktika prisideda prie darbuotojy emocinés gerovés ir padeda palaikyti efektyvuma net ir
intensyviose darbinése situacijose.

Dar svarbiau, kad démesingo jsisgmoninimo taikymas organizacijose padeda joms kurti
teigiamg jvaizdj. Vis dazniau jmonés siekia ne tik rezultatyvumo, bet ir biiti socialiai atsakingomis.
Démesingo jsisgmoninimo programos pabréZia jmoniy riipinimgsi darbuotojy emocine ir
psichologine gerove, kas tampa patraukliu aspektu potencialiems darbuotojams ir partneriams. Toks
poziliris organizacijoms suteikia konkurencinj pranasuma ir padeda iSlaikyti motyvuotus, gerai
besijau¢iancius bei pasitenkinimg darbu jaucian¢ius darbuotojus (Mir ir Shafi, 2025).

Démesingo jsisgmoninimo praktikos tampa neatsiejama Siuolaikiniy organizacijy veiklos
nuolatiniai pokyciai sukelia nemazai streso, skatina perdegimg ir maZina produktyvuma. Gebéjimas
sustoti ir susitelkti | dabarties momenta tampa ne tik emocinés gerovés palaikymo, bet ir
organizacijos i8likimo salyga. Démesingo jsisgmoninimo programy jgyvendinimas ne tik prisideda
prie darbuotojy gerovés, bet ir padeda kurti pozityvig kulttira, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami
ir palaikomi. Tad tokios praktikos stiprina organizacijos jvaizdj kaip socialiai atsakingos ir
ripestingos darbdavés.

Démesingumo ugdymas néra vien trumpalaikis problemy sprendimas. Siekiama, kad tai
tapty ilgalaiké organizacijos strategija, kuri skatinty organizacijos atsparumg, didinty karybiskuma
ir uztikrinty tvarig ir ilgalaike s€ékme sparciai besikei¢ianciame pasaulyje. Pagrindinés démesingo
jsisgmoninimo taikymo sritys, tokios kaip darbuotojy gerove, kiirybiSkumas, darbo efektyvumas,

psichologinis atsparumas, streso valdymas, perdegimo prevencija ir konkurencinio pranasumo
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stiprinimas, yra esminiai elementai, uZtikrinantys organizacijos stabiluma bei ilgalaike sekme (Zr. 1

pav.).

1 paveikslas

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos ir jy nauda organizacijose

Pandemijos ir krizés
(nerimas. nesaugumas)

Dinamitka aplinka Greitas tempas
(nestabilumas, nenuspéjamumas) (spaudimas, ,multitaskinimas)

\ /

Démesingo jsisamoninimo ugdymo plaktlkOS ]

[ Darbuotojy gerove / Kirybiskumas J
[ Darbo efektyvumas Psichologinis atsparumas ]

[ Perdegimo prevencija Konkurencinis pranaSumas ]

Saltinis sudarytas autorés, remiantis: Zivnuska ir kt., 2016; Johnson, Park, Chaudhuri,
2020; Pattnaik ir Jena, 2021; Primdahl, 2023; Sharma ir Kumra, 2022; Li ir kt., 2024; Saini, 2024;
Mir ir Shafi, 2025

Darbuotojy gerové. Darbuotojy gerové yra esminis veiksnys, uZtikrinantis organizacijos
stabiluma ir sekm¢. Démesingo jsisgmoninimo praktikos padeda darbuotojams ne tik efektyviau
tvarkytis su darbo kriviu, bet ir subalansuoti darbg su asmeniniu gyvenimu, kas ypa¢ svarbu
Siuolaikinéje visuomené¢je (Zivnuska ir kt., 2016). Be to, démesingumo uzsiémimai gerina
darbuotojy gebé¢jimg atsipalaiduoti po itemptos darbo dienos, pagerina miego kokybe ir skatina
greitesn] fizinj bei emocinj atsigavimg (Hiilsheger ir kt., 2013).

Shaik, Nambudiri ir Yadav (2022) teigia, kad démesingumo mokymai prisideda prie
teigiamos darbo atmosferos kirimo, mazindami konflikty skai¢iy ir gerindami darbuotojy
tarpusavio santykius. Darbuotojai, kurie jauciasi emociSkai ir fiziSkai gerai, yra labiau jsitrauke,

lojaliis ir produktyvis.
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Kurybiskumas. KirybisSkumas — tai gebéjimas generuoti naujas idéjas, kuris yra biitinas
Siuolaikinéms organizacijoms, norinc¢ioms islikti konkurencingoms. Tyrimai rodo, kad net ir 10
minuciy trukmés démesingo jsisgmoninimo praktikos darbuotojams padeda ne tik geriau susikaupti,
bet ir kurti nestandartines, inovatyvias idéjas (Schootstra, Deichmann ir Dolgova, 2017). Tokios
praktikos padeda atsitraukti nuo kasdieniy minciy, pazvelgti | situacijas nauju kampu ir lengviau
pastebéti naujas galimybes.

Efektyvumas. Démesingo jsisgmoninimo praktikos pagerina darbuotojy gebéjimg efektyviai
organizuoti savo laikg ir uzduotis. Praktikuodami démesingg jsisgmoninima, darbuotojai iSmoksta
susidélioti darby prioritetus ir geriau susitelkti j svarbiausius uzdavinius, vengiant nereikalingo
démesio blaskymo (Goleman ir Davidson, 2017). Pasak Gajda ir Zbierowski (2023), démesingumo
praktikos ne tik padeda efektyviau organizuoti darba, bet ir mazina klaidy tikimybe. Praktiky déka
darbuotojai geba samoningai ir tikslingai jvertinti situacijas, planuoti veiksmus bei greitai
prisitaikyti prie pasikeitusiy aplinkybiy.

Psichologinis atsparumas ir streso valdymas. Psichologinis atsparumas yra itin svarbus
darbuotojy gebé¢jimas islikti stabiliems ir efektyviems net esant spaudimui ar stresinéje situacijoje.
Démesingo isisamoninimo praktiky taikymas organizacijose padeda darbuotojams iSlaikyti emocing
pusiausvyra, mazina blaskymasi ir ugdo gebéjimg susidoroti su kasdieniais i$Stikiais (Sharma ir
Kumra, 2022). Be to, démesingumo mokymai skatina sagmoningg emocijy valdymg ir racionaly
sprendimy priémima, kuris ypa¢ svarbus sudétingose darbo situacijose (Goleman ir Davidson,
2017).

Perdegimo prevencija. Perdegimas — tai viena daZniausiai pasitaikan¢iy Siuolaikinio darbo
problemy. Démesingumo programos padeda darbuotojams atpazinti perdegimo simptomus
ankstyvose stadijose ir su jais susidoroti (Johnson, Park, Chaudhuri, 2020). Tyrimai rodo, kad Sios
praktikos padeda aiSkiau nustatyti darbo prioritetus, o tai maZina stresg ir padeda iSvengti
perdegimo rizikos (Reb ir kt.,, 2020). Tai itin svarbu darbo aplinkoje, kur vyrauja didelis
spaudimas, sudétingos darbo salygos ir greitas tempas. Allen ir Kiburz (2012), pazymi, kad
démesingumo praktikos leidzia darbuotojams atsiriboti nuo darbo po darbo valandy, sukuriant
sveikesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Be to, démesingumo praktikos stiprina darbuotojy
geb¢jima susitelkti | prasmingas veiklas, skatina jy motyvacijg ir ilgalaikj produktyvuma. Tokios
programos tampa ne tik prevencine priemone, bet ir esmine darbuotojy gerovés bei pasitenkinimo
darbu dalimi (Gajda ir Zbierowski 2023).

Konkurencinio pranasumo stiprinimas. Démesingo isisgmoninimo praktiky taikymas
organizacijose gali veikti ir kaip strateginis jrankis organizacijos konkurencingumui stiprinti.

Organizacijos, kurios investuoja j démesingumo programas, sukuria teigiamg darbo aplinka, kuri
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padeda sumazinti darbuotojy kaita ir pritraukti talentingus specialistus (Krishnan, 2021). Sios
programos skatina sgmoningg darbo kultiirg, kurioje darbuotojai jauciasi labiau vertinami (Chen,
Liu ir Chiou 2024). Démesingumo praktiky taikymas taip pat leidZia organizacijoms greiciau
reaguoti ] rinkos pokycius ir efektyviau iSnaudoti naujas galimybes, stiprinant jy konkurencinj
pranasumg (Saini, 2024). Ilgalaikéje perspektyvoje tokios programos uZztikrina tvary organizacijos
augimg ir stiprina konkurencinj pranasuma rinkoje.

Apibendrinant, démesingo jsisgmoninimo praktikos yra veiksmingas jrankis, padedantis
spresti problemas, tokias kaip stresas, perdegimas, démesio trilkumas, negebé¢jimas valdyti emocijy
ir kt. (Zr. 2 pav.). Sios praktikos ne tik padeda valdyti stresa bei gerina emocine pusiausvyra, bet ir
skatina kiirybiskuma, didina susikaupima bei mazina klaidy tikimybe. Jos taip pat padeda atpazinti
perdegimo simptomus, uztikrina darbo ir poilsio balansg bei stiprina organizacijos jvaizdj.
Investicijos | démesingo jsisgmoninimo praktiky integravimg organizacijose ne tik prisideda prie
darbuotojy gerovés, bet ir mazina darbuotojy kaitg, kuria patrauklia darbo kultiirg ir didina
organizacijos konkurencinj pranasumg. Tokios iniciatyvos tampa neatsiejama strategine priemone,

kuri kuria ilgalaike verte tick darbuotojams, tiek organizacijai.

2 paveikslas

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky nauda organizacijose:

Démesingo isisamoninimo

el praktiky nauda
* Stresas, perdegimas, darbo ir + Mazina stresa, gerina psichologine
asmeninio gyvenimo disbalansas; sveikata, stiprina tarpusavio
*  Truksta movatyviy ideju. santykius;
susikaupimo; ¢ Skatina kiirybiskuma, didina
*  Blaskymasis, ,multitaskinimas®, gebéjima generuoti naujas idéjas;
Klaidy tikimybe; l\ * Padeda susitelkti | uzduotis, maZina
*  Emocinis nestabilumas, spaudimas, > Klaidy tikimybe;
negebéjimas susitvarkyti; + Skatina emocinj stabiluma. gerina
*  Ankstyvas perdegimo poZymiu l/ gebgjima prisitaikyti prie pokyciy;
ignoravimas; ¢ Padeda atpaZinti ir valdyti
* Didelé¢ darbuotojy kaita. nepatraukli perdegimo simptomus, uZztikrina
darbo kultira. darbo ir poilsio balansa;
* Stiprina organizacijos jvaizdj,
mazina darbuotojy kaita, padeda

\ / \pritraukti talentus.

Saltinis sudarytas autorés, remiantis Zivnuska ir kt., 2016; Johnson, Park, Chaudhuri,
2020; Sharma ir Kumra, 2022; Chen, Liu ir Chiou, 2024; Saini, 2024
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2.2. Démesingo jsisamoninimo ugdymo praktiky formos organizacijose

Siandienos organizacijos vis dazniau iesko bady, kaip ugdyti darbuotojy savireguliacijos
gebéjimus, stiprinti jy gebéjima susitelkti ir kurti palankiag darbo aplinka. Vienas i§ sprendimy —
démesingo jsisamoninimo praktiky taikymas. Sios praktikos gali biti taikomos jvairiomis
formomis: per mokymus ir seminarus, struktiirizuotas programas, skatinant darbuotojus integruoti
praktikas j kasdienes veiklas ar net pasitelkiant vadovy jsitraukimg. Taip pat organizacijos gali
taikyti konkrecius démesingo jsisgmoninimo metodus, kaip meditacija, sgmoningas kvépavimas ir
kiino skenavimas, grupinés praktikos bei skaitmeniniy priemoniy naudojimas. Sios priemonés
padeda darbuotojams geriau susitvarkyti su jtampa, susikoncentruoti ties svarbiausiomis uzduotimis
ir iSlaikyti emocinj stabilumg. Toliau aptariamos pagrindinés démesingo jsisamoninimo ugdymo

praktiky formos ir metodai, kurie gali bti taikomi organizacijose (zr. 3 pav.).

3 paveikslas

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky formos ir metodai:

[ Integravimas | kasdienes veiklas Strukfiriznotos programos
[ Mokymai ir seminarai \ / Vadowy vaidmuo J
Démesingo 1sisamoninimo ugdymo
praktiky formos
Démesingo isisamoninimo ugdymo
praktlku metodai
Meditacija Samonmaas kvépavimas ir kilno
skenavimas
[ Grupinés praktikos Skaitmeninés priemonés

Saltinis sudarytas autorés, remiantis Kropp ir Sedlmeier, 2019; Eby ir kt., 2019; Johnson ir
kt., 2020; Sercekman 2023; Saini, 2024; Deshpande ir kt., 2024; Hong ir Zainal, 2024; Schmitt ir
kt., 2025
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Mokymai ir seminarai. Viena i§ dazniausiai taikomy démesingo jsisgmoninimo praktiky
formy organizacijose — mokymai ir seminarai, kuriuose darbuotojai supazindinami su pagrindiniais
Sios praktikos principais. Tokie uzsiémimai padeda ne tik suprasti démesingumo esmeg, bet ir
sustiprinti démesio sutelkima, lavinti savirefleksijg ir skatinti kokybiskesni bendravimg darbo
aplinkoje. Tyrimai rodo, kad démesingumo mokymai daro reik§minga poveikj darbuotojy emocinei
pusiausvyrai, démesio koncentracijai, savimonés ugdymui ir tarpasmeniniams santykiams (Johnson
ir kt., 2020).

Struktiirizuotos programos. Struktiirizuotos démesingo jsisgmoninimo programos, tokios
kaip démesingumu grjstas streso mazinimas (MBSR) ar démesingumu grjsta kognityviné terapija
(MBCT), tampa vis populiaresnés Siuolaikinése organizacijose. Pasak Eby ir kt. (2019), Sios
programos pasizymi lankstumu, nes darbuotojai gali jas naudoti tiek darbo vietoje, tieck namuose,
taip mazindami stresg ir stiprindami emocing gerove. Siekiant sékmingai jgyvendinti Sias
programas, svarbu pritaikyti jas prie organizacijos poreikiy, kultiiros ir veiklos specifikos.

Struktiirizuotos démesingumo programos daznai trunka nuo keliy savaiciy iki keliy ménesiy,
priklausomai nuo jy pobiidZio ir tiksly. Pavyzdziui, MBSR programa paprastai vykdoma aStuonias
savaites ir apima savaitinius uzsiémimus, kuriy metu dalyviai mokosi meditacijos, kvépavimo
pratimy, kiino skenavimo techniky ir kity démesingumo ugdymo metody. Be grupiniy susitikimy,
dalyviams skiriamos individualios praktikos uzduotys, padedancios jtvirtinti jgtidzius ir taikyti juos
kasdienése situacijose.

Norint, kad Sios programos tapty neatsiejama organizacinés rutinos dalimi, svarbu jas
integruoti j kasdienius darbo procesus. Uzsiémimai gali biiti planuojami darbo pradzioje, per piety
pertrauka ar po darbo dienos, kad darbuotojams biity patogu dalyvauti. Lankstus organizavimas yra
itin svarbus, nes suteikia galimybe skirtingas pareigas einantiems ir nevienoda darbo kriivj
turintiems darbuotojams dalyvauti be papildomo streso ar trikdziy.

Programai pasibaigus, svarbu skatinti darbuotojus ir toliau taikyti démesingumo praktikas.
Testinuma galima uztikrinti organizuojant periodinius susitikimus, sitilant skaitmeninius jrankius,
pavyzdziui, meditacijos programéles, ar kuriant vidines bendruomenes, kuriose darbuotojai galéty
dalytis patirtimi ir palaikyti vieni kitus. Testinumas yra itin svarbus, siekiant uZztikrinti ilgalaikj
programos poveikj ir darbuotojy emocing gerove.

Démesingo jsisgmoninimo integravimas | kasdienes veiklas. Démesingumas gali buti
integruotas j kasdiene darbo rutina, skatinant darbuotojus biiti ,,¢ia ir dabar®. Siy praktiky metu
darbuotojai mokomi atlikti vieng uzduotj vienu metu, vengiant ,,multitaskinimo*. Darbuotojams

rekomenduojama pries§ pradedant nauja darbg kelias minutes skirti ramiai pasédéti ir pastebéti savo
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kvépavima. Tokia praktika padeda ,,perkrauti* protg pereinant nuo vieno darbo prie kito, susidélioti
prioritetus ir nesiblaskyti. Deshpande ir kt. (2024) pastebi, kad praktikuojantys démesinguma
darbuotojai geriau susitvarko su darbo kriiviu, aiSkiau susidéliojant prioritetus, tad reCiau patiria
emocinj iSsekimg. Kadangi, §i démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky forma nereikalauja
papildomy istekliy, gali biiti lengvai integruota j organizacijos veikla.

Vadovy vaidmuo. Vadovai organizacijoje atlieka itin svarby vaidmenj, formuojant tiek
emocinj klimatg, tiek darbuotojy pozitrj j darba. Jy kasdienis elgesys — nuo pagarbaus bendravimo
iki sgmoningy pertrauky inicijavimo ar démesingumo principy taikymo — gali tapti pavyzdziu,
skatinan¢iu pozityvius pokyc¢ius visoje organizacijoje. Kaip rodo Hong ir Zainal (2024) atliktas
tyrimas, kai vadovas palaiko, skatina iniciatyva ir atvirai bendrauja — daro teigiama poveikj
darbuotojy jsitraukimui bei jy darbo rezultatams. Tokie vadovai kuria psichologiSkai saugia aplinka,
kurioje darbuotojai lengviau reiskia nuomone, jauciasi drasiau ir labiau jsitraukia i veiklg, o tai
prisideda prie aukstesnés darbo kokybés.

Meditacijos praktikos. Meditacija yra vienas populiariausiy démesingumo ugdymo metody,
placiai taikomas darbo aplinkoje. Sios praktikos metu darbuotojai sutelkia démesj j kvépavima ar
dabarties akimirkg, taip sumazindami stresg ir pagerindami démesio koncentracijg. Sercekman
(2023) pabrézia, jog meditacijos praktikos padeda darbuotojams ugdyti sagmoninguma dabarties
momentu bei stiprinti emocijy valdymo jgtidzius. Tokio pobtidzio praktikos padeda Zmogui labiau
jsigilinti | savo viding bliseng, geriau suvokti kylan¢ias emocijas ir tinkamai j jas reaguoti.
Geb¢jimas samoningai valdyti emocijas tampa itin reikSmingas tuomet, kai darbo aplinkoje tenka
susidurti su jtampa, dideliu darbo krtiviu ar konfliktinémis situacijomis. Pasak Schmitt ir kt. (2025),
meditacija organizacijose laikoma viena 1§ svarbiausiy démesingumo intervencijy formuy,
padedanciy valdyti stresg. Tyrime dalyvave asmenys meditacija jvardijo kaip veiksmingg priemone,
padedancia iSlikti ramiems ir susikaupusiems sudétingose situacijose.

Kai kurios organizacijos turi jrengtus meditacijos kambarius, skirtus darbuotojams
atsipalaiduoti, praktikuoti démesinguma ar tiesiog trumpam pabeégti nuo kasdienio darbo ritmo.
Tokie kambariai tampa vis populiaresni, ypa¢ organizacijose, kurios vertina darbuotojy emocing
gerove ir siekia kurti palaikancig darbo aplinka.

Sgmoningas kvépavimas ir kiino skenavimas. Sagmoningas kvépavimas — tai paprastas, ta¢iau
itin veiksmingas démesingo jsisgmoninimo metodas, padedantis sumazinti jtampg, susitelkti j
svarbiausias uzduotis ir i§laikyti emocine pusiausvyrg. Pasak Saini (2024), kvépavimo kontrolé yra
viena svarbiausiy praktiky, padedanciy reguliuoti viso kiino veiklg ir mazinti psichologinj nuovargj.
Sios praktikos lengvai pritaikomos kasdiené¢je darbo aplinkoje, o trumpi samoningo kvépavimo

pratimai padeda darbuotojams islaikyti démesio koncentracija, stiprina gebéjimg bati ,,¢ia ir dabar*
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ir veiksmingiau susidoroti su stresinémis situacijomis. Dél savo paprastumo ir lankstumo Sie
pratimai gali buti atlieckami net ir esant intensyviam darbo grafikui — jie nereikalauja daug laiko,
taciau turi reikSmingg poveikj darbuotojy savijautai bei gebéjimui valdyti stresa.

Kiino skenavimo technika padeda darbuotojams geriau jsiklausyti j savo kiino siun¢iamus
signalus ir laiku atpaZinti streso ar fizinés jtampos pozymius. Si praktika stiprina samoninga rysj su
kiinu, skatina démesingumg kiiniSkiems pojiiciams ir padeda palaikyti emocing pusiausvyra.
Tyrimai rodo, kad kiino skenavimas daro ryskesnj poveikj saves priémimui, emocijy reguliavimui
bei pasitenkinimui gyvenimu nei Kiti démesingumo metodai, tokie kaip samoningo kvépavimo
pratimai (Kropp ir Sedimeier, 2019).

Grupinés démesingo jsisgmoninimo praktikos. Grupinés démesingumo praktikos yra vis
dazniau taikomos organizacijose. Nors démesingumas i$ esmés yra asmeniné patirtis, praktikuojant
ji grupéje atsiranda papildomos naudos — bendrumo jausmas, empatijos ugdymas bei abipusis
supratimas. Bendros démesingumo praktikos, tokios kaip meditacija ar diskusijos apie emocinj
atsparumg, stiprina tarpusavio rySius komandoje. Tokia samoninga bendrysté prisideda prie
pozityvios komandinés kultiiros formavimo. Johnson ir kt. (2020) pazymi, kad grupinis
démesingumas mazina atstuma tarp skirtingas pareigas uzimanciy darbuotojy, skatina bendrumo
jausma, todél darbuotojai tampa atviresni, labiau linke padéti vieni kitiems ir bendradarbiauti.

Skaitmeninés priemonés. Technologijy pazanga atvéré naujas galimybes integruoti
démesingo jsisgmoninimo praktikas j kasdien] gyvenimg. Naudojant iSmaniuosius jrenginius, tokius
kaip telefonai ar laikrodZiai, vartotojai dabar gali lengviau pasiekti jvairias meditacijos bei
sagmoningumo praktikas, kurios prisideda prie geresnés psichologinés savijautos ir emocinio
balanso.

Mobiliosios programéles, leidzia darbuotojams reguliariai praktikuoti démesingumag be
didesniy laiko ar iStekliy sanaudy. Programeélés suteikia galimybe atlikti meditacijas ar kvépavimo
pratimus bet kurioje vietoje, padedant iSlaikyti emocinj balansg net ir intensyvioje darbo aplinkoje.
Siandien rinkoje yra daugybé mobiliyjy programéliy, pritaikyty démesingumo praktikoms, kurios
padeda darbuotojams reguliariai praktikuoti démesinguma, net kai darbo grafikas yra intensyvus.
Vienos populiariausiy programéliy ,,Headspace* ir ,,Calm®, sitlancios meditacijos sesijas,
kvépavimo pratimus bei papildomas funkcijas, tokias kaip miego kokybés stebéjimas ir
samoningumo technikos, skirtos streso valdymui. Sios priemonés ne tik lengvai prieinamos, bet ir
sukurtos taip, kad atitikty skirtingy vartotojy poreikius — nuo pradedanciyjy iki labiau patyrusiy.

ISmanieji laikrodziai taip pat tapo svarbiu jrankiu, padedanciu integruoti démesingumo
praktikas | kasdienybe¢. Daugelis jy yra apripinti funkcijomis, kurios leidzia vartotojams stebeéti

savo streso lygj, atlikti kvépavimo pratimus ar net planuoti meditacijos sesijas. Pavyzdziui,
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»damsung Galaxy Watch® serijos laikrodziai siiilo funkcijas, skirtas miego steb¢jimui bei
kvépavimo pratimams, kurie padeda sumaZinti stresa ir gerinti bendra savijauta. Sios funkcijos
padeda vartotojams trumpomis, bet reguliariomis pertraukomis atkurti emocing pusiausvyrg ir
palaikyti démesingumg. Tai itin naudinga tiems, kurie kasdien susiduria su dideliu darbo tempu ar
itampa.

Apibendrinant galima teigti, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymas organizacijose tampa
reikSmingu zingsniu siekiant ne tik psichologinés gerovés, bet ir aukStesnés darbo kokybés. [vairios
Siy praktiky formos — nuo trumpy sgmoningo kvépavimo pratimy iki iSsamiy mokymy programy —
prisideda prie darbuotojy gebéjimo valdyti stresa, gerina jy tarpusavio rySius ir padeda islaikyti
démes;j atlickant uzduotis. Kai démesingumo iniciatyvas palaiko vadovai, jos jsitvirtina ne kaip
laikinos priemones, bet kaip ilgalaikeés organizacinés kultiiros dalis. Tokiu biidu formuojama darbo
aplinka, kurioje vertinamas ne tik rezultatas, bet ir Zzmogaus savijauta bei samoningas dalyvavimas

kasdienéje veikloje.

2.3. Démesingo jsisamoninimo praktiky taikymo apribojimai ir galimi iSSiaikiai

Nors démesingo jsisgmoninimo praktikos yra placiai pripazjstamos dél jy teigiamo poveikio
darbuotojy gerovei, produktyvumui ir emociniam atsparumui, §i sritis, kaip ir daugelis kity
metodiky, turi tam tikry apribojimy bei susiduria su i$§tkiais, kuriuos biitina jvertinti (zr. 4 pav.).
Tik suprasdamos Siuos aspektus organizacijos gali efektyviai taikyti démesingo jsisamoninimo

programas.

4 paveikslas

Démesingo jsisgmoninimo praktiky taikymo apribojimai ir isStukiai:

Pavirsutini$kas programy Skeptiskas darbuotoju
igyvendinimas pozinris

Laiko ir resursy trilkumas Nepakankamas vadovy
palaikymas

Dcmcsmgo isisamoninimo praktiky taikymo organizacijose
apubo_]unal ir is$ukiai

Individualds skirtumai Sunkiai pamatuojama nauda
organizacijai

[ Kultiiriniai ir organizaciniai

apribojimai Trumpalaikis poveikis
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Saltinis sudarytas autorés, remiantis Sutcliffe, Vogus ir Dane 2016; Ihl, Strunk ir Fiedler,
2020; Choi ir kt., 2021; Paterson ir kt. 2024; Charness, Le Bihan ir Villeval 2024; Mujtaba, Gudi
ir Chinta, 2025; Schmitt ir kt. 2025; Yavuz Sercekman ir Akca 2025

Laiko ir resursy tritkumas. Vienas i§ didziausiy i88ukiy yra tai, kad darbuotojai neturi laiko
ir energijos papildomoms praktikoms. Nors démesingo jsisgmoninimo praktikos organizacijose
skamba patraukliai, realybéje darbuotojai daznai buina tiek apkrauti darbais, kad jiems sunku rasti
net kelias minutes sustoti.

Tai matyti ir atliktuose tyrimuose. Schmitt ir kt. (2025) tyrimo rezultatai rodo, kad
darbuotojai, dirbantys dideliu kraviu, démesingo jsisgmoninimo praktikas mato kaip papildoma
nastg, nes po darbo jiems tiesiog nebéra jégy. Panasi tendencija atsispindi ir Paterson ir kt. (2024)
atliktame tyrime, kurio rezultatai rodo, kad didelis darbo krivis ir nuolatinis laiko trikumas tampa
priezastimi, kodé¢l darbuotojai nejsitraukia j siilomas gerovés programas, net jei jos galéty buti
naudingos.

Tokiais atvejais net ir gerai parengtos iniciatyvos tiesiog neprigyja, nes truksta tiek laiko,
tiek organizacijos resursy, kad jos natiiraliai tapty darbuotojy kasdienio darbo dalimi.

Pavirsutiniskas programy jgyvendinimas. Kad démesingo jsisgmoninimo praktikos bty
efektingos, reikia aiSkios strategijos. Kitu atveju gaunamos naudos bus mazai. Tyrimai rodo, kad
jeigu démesingo jsisgmoninmo praktikos néra pritaikomos prie konkrecios organizacijos kulturos,
jos tiesiog neprigyja ir neveikia taip, kaip turéty (Choi ir kt., 2021).

Be to, vis dazniau kalbama, kad jmonés démesingo jsisgmoninimo praktikas diegia daugiau
del jvaizdzio, o ne dél tikro noro rupintis darbuotojy gerove. Kai néra tikro palaikymo ar vertybinio
atitikimo, démesingo jsisgmoninimo taikymas tampa tik graziai skambancia iniciatyva, kuri realiai
nieko nepakeicia (Mujtaba, Gudi ir Chinta, 2025).

D¢l Siy priezasCiy labai svarbu, kad bet kokios démesingo jsisgmoninimo praktikos bty
integruojamos nuosekliai, turéty aiSky tikslg ir bty pritaikytos prie konkrecios darbo aplinkos. Tik
tada galima tikétis pastebimy ir ilgalaikiy poky¢iy.

Skeptiskas poziuris. Ne visi darbuotojai démesingo jsisgmoninimo praktikas vertina
teigiamai. Tai daZniausiai nutinka tada, kai iniciatyvos pristatomos pavirSutiniS$kai arba
nepaaiskinama, kaip jos gali realiai prisidéti prie darbuotojy savijautos ir kasdieno darbo gerinimo.
D¢l to dalis darbuotojy tiesiog nesupranta, kam to reikia, ir gali | tokius uzsiémimus zitréti
neigiamai.

Be to, dalis darbuotojy i Sias praktikas zitiri atsargiai todél, kad jiems atrodo, jog démesingo

jsisgmoninimo praktikos pateikiamos kaip budas paciam susitvarkyti su viskuo, nors pati
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organizacija nieko nekeic¢ia (Mujtaba, Gudi ir Chinta, 2025). Darbuotojams gali pasirodyti, kad
tikro palaikymo néra, o visas sunkumas tiesiog perkeltas jiems patiems. Tokiu atveju nattiralu, kad
darbuotojai nenori jsitraukti, o kartais net prieSinasi tokioms iniciatyvoms.

Todél labai svarbu, kad programos biity aiskiai iSkominikuotos darbuotojams. Darbuotojai
turi suprasti, kad tai ne ,,dar viena iniciatyva®, bet organizacijos siekis pagerinti jy savijautg ir darbo
patirtj

Nepakankamas vadovy palaikymas. Vadovy palaikymas yra vienas svarbiausiy veiksniy,
lemianciy, ar démesingo jsisgmoninimo programos i§ tikryjy jsitvirtins organizacijoje. Tyrimai
rodo, kad jei vadovai patys netiki $iy veikly verte arba nemato jose prasmés, iniciatyvos dazniausiali
neprigyja, nes darbuotojai greitai pajunta, kad vadovybei tai néra prioritetas (Paterson ir kt., 2024).
Tode¢l be aiskaus vadovy pavyzdzio ir nuoseklaus palaikymo sunku suformuoti teigiama poziiirj |
tokias programas.

Individualiis skirtumai. Démesingo jsisgmoninimo praktiky efektyvumas gali skirtis
priklausomai nuo individualiy darbuotojy poreikiy, savybiy ir pozitrio. Charness, Le Bihan ir
Villeval (2024) tyrimas rodo, kad ne visi darbuotojai lengvai priima Sias praktikas, tad vienodi
sprendimai visai organizacijai ne visada pasiteisina.

Taip pat ne visi darbuotojai nori dalintis asmeniskomis patirtimis kolegy rate. Dél to dalis
darbuotojy gali jaustis nejaukiai jungdamiesi j bendras praktikas (Ihl, Strunk ir Fiedler, 2020).

Del siy priezas¢iy organizacijos turéty atsizvelgti | tai, kad darbuotojy poreikiai yra skirtingi,
ir pasitlyti kelias démesingo jsisamoninimo praktiky alternatyvas. Tokiu budu kiekvienas
darbuotojas gali pasirinkti jam tinkamiausia metoda, kuriame jaustysi saugiai ir galintis atsiskleisti.

Kultiriniai ir organizaciniai apribojimai. Organizacijos kultlira taip pat vaidina svarby
vaidmenj, integruojant démesingumo programas. Sutcliffe, Vogus ir Dane (2016) teigia, kad kai
kurios organizacijos, orientuotos tik j rezultatus, gali nesuvokti démesingo jsisamoninimo praktiky
svarbos ir neteikti tam pirmenybés. Toks pozitris gali apsunkinti sékminga $iy iniciatyvy
1gyvendinimg.

Trumpalaikis poveikis. Démesingo jsisgmoninimo praktikos dazniausiai veikia tik tada, kai
yra nuolat palaikomos. Shahbaz ir Parker (2021), Charness, Le Bihan ir Villeval (2024) ir Yavuz
Sercekman ir Akca (2025) atlikti tyrimai rodo, kad vienkartiniai mokymai ar pavienés praktikos
daZnai nesukuria ilgalaikiy poky¢iy, nes darbuotojams pritriiksta palaikymo ir aiSkesnés strukttiros,
todél jgyti jgudziai ilgainiui pasimirsta. Todél svarbu, kad organizacijos, norin¢ios rimtai diegti
démesingumo praktikas, turéty ilgalaike strategija, o ne apsiriboty tik pavienémis iniciatyvomis.

Vv —

jsisgmoninimo praktikas yra gaunamos naudos organizacijai matavimas. Kaip pastebi Ihl, Strunk ir
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Fiedler (2020), vadovams kyla nemazai neapibréztumo, nes jie daznai turi parodyti aisky ir
iSmatuojamg rezultata, o démesingo jsisgmoninimo praktiky kuriama verté ne visada atsispindi
kietuosiuose rodikliuose, kaip KPI (pagrindiniai veiklos rodikliai). Dél to sunku nuspresti, ar
pokyciai vyksta dél paciy praktiky, ar dél kity veiksniy.

Be to, Shahbaz ir Parker (2021) atkreipia démesj, kad tokios iniciatyvos organizacijai
kainuoja laika, pinigus ir pastangas, tac¢iau ne visada buna aisku, ar $i investicija atsiperka. D¢l to
dalis organizacijy dvejoja, ar verta testi Sias programas, kai néra tvirty jrodymy apie graza.

D¢l Siy priezasCiy démesingo jsisgmoninimo nauda organizacijai jrodyti yra sudétinga ir tai

gali mazinti norg palaikyti tokio tipo iniciatyvas.

Apibendrinant, démesingo jsisgmoninimo praktikas organizacijose jgyvendinti néra taip
paprasta, kaip gali pasirodyti i§ pirmo zvilgsnio. Nors pacios praktikos skamba patraukliai ir gali
biti itin naudingos, realybéje daug kas priklauso nuo to, ar darbuotojai turi tam laiko, ar vadovai
rodo palaikymg ir ar pati organizacija yra pasirengusi tokias iniciatyvas priimti. Jei darbuotojai yra
labai apkrauti, jiems Sios praktikos atrodo kaip dar vienas papildomas darbas. Triikstant aiSkios
komunikacijos ar palaikymo i§ vadovy, darbuotojai gali j tai zitréti skeptiskai.

Todél organizacijos turi labai gerai apgalvoti démesingo jsisgmoninimo praktiky diegimo
strategija: aiSkiai iSkomunikuoti teikiamg nauda, pasiiilyti daugiau alternatyvy, siekiant pritaikyti jas
skirtingiems darbuotojy poreikiams ir skirti tam pakankamai démesio bei resursy. Tik tada galima
tikétis, kad Sios iniciatyvos duos realy ir ilgalaikj rezultata.

Siekiant geriau suprasti, kaip $ios teorinés prielaidos atsiskleidzia praktikoje, toliau darbe
atlickamas kokybinis tyrimas, kuriuo siekiama iSanalizuoti eksperty patirtis ir pozitr] ] démesingo

Isisgmoninimo ugdymo praktiky taikyma organizacijose.
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3. DEMESINGO JSISAMONINIMO UGDYMO PRAKTIKU, KURIANCIU VERTE
ORGANIZACIJOMS, TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Kokybinio tyrimo metodologijos pasirinkimo pagrindimas

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, nustatyta, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikos vis dazniau taikomos organizacijose kaip priemoné stiprinti darbuotojy psichologing
gerove, emocin] atsparumg bei produktyvumg. Taciau nepaisant augancio démesio Siai temai, Si
sritis vis dar néra pakankamai istirta praktiniu lygmeniu, ypac kalbant apie patj ugdymo procesa.
Dauguma tyrimy apsiriboja démesingo jsisgmoninimo poveikio vertinimu, taciau triikksta tyrimy
apie pat] démesingo jsisgmoninimo ugdymo procesa organizacijose — kaip Sios praktikos yra
suprantamos, kaip jos taikomos, palaikomos ir integruojamos j kasdienius darbo procesus bei su
kokiais i$Sukiais susiduriama jas jgyvendinant. Todél Siuo tyrimu siekiama prisidéti prie Sios
spragos uzpildymo, iS§samiau atskleidziant, kaip darbuotojy démesingas jsisamoninimas gali buti

ugdomas taip, kad kurty realia, apCiuopiamag ir ilgalaike vertg organizacijoms.

Tyrimo metodai. Remiantis Pathak ir kt. (2013), kokybiniai tyrimai leidzia siekti gilesnio
tirlamo reiSkinio suvokimo, nes yra orientuoti ] Zmogaus patirtis ir jy interpretacija, o ne |
kiekybiSkai iSreiSkiamy rodikliy matavimg. Nors kiekybiniai tyrimai pasiZzymi didesniu
objektyvumu ir pakartojamumu, kokybinis poziiiris suteikia galimybe analizuoti Zmoniy mastyma,
nuostatas, elgesj ir tarpusavio sgveikas jy natiraliame socialiniame kontekste, naudojant
neskaitinius duomenis.

Kadangi démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos organizacijose yra glaudziai
susijusios su individualiais darbuotojy iSgyvenimais, emocine biisena ir subjektyviu jy vertinimu,
Siame tyrime pasirinktas kokybinis metodas leidZia iSsamiau atskleisti, kaip Sios praktikos yra
patiriamos ir suprantamos organizacijose. Tokiu biidu sudaromos prielaidos giliau jvertinti

démesingo jsisgmoninimo ugdymo procesg ir jo kuriamg verte organizacijoms.

Tyrimo tikslas. I$siaiskinti, kaip turéty buti ugdomas darbuotojy démesingas

Isisgmoninimas, kad jis kurty didziausig vert¢ organizacijoms.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Istirti, kaip suprantama démesingo jsisgmoninimo s3avoka ir jos reikSme

organizaciniame kontekste.
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2. Istirti, kokiomis formomis organizacijose yra ugdomas darbuotojy démesingas
|sisamoninimas.

3. Istirti, kokia verté sukuriama organizacijose, taikant démesingo jsisgmoninimo
ugdymo praktikas.

4. Istirti, kurios organizacijose taikomos démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos
vertinamos kaip teikiancios didziausig verte.

5. Istirti, su kokiais iSSiikiais susiduriama taikant démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikas organizacijose.

6. Istirti, kokiy priemoniy turéty imtis organizacijos, kad uztikrinty démesingo

jsisgmoninimo ugdymo praktiky palaikyma.

Tyrimo objektas. Darbuotojy démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos organizacijose.

Tyrimo imtis ir respondenty pasirinkimas. Tyrimo imtis buvo formuojama taikant
netikimybing atrankg ir prisotinimo principg. Tyrime dalyvavo 10 respondenty, kuriy patirtis buvo
tiesiogiai susijusi su démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky taikymu organizacijose. Duomeny
rinkimas buvo nutrauktas pasiekus teminj prisotinima, kai nauji interviu nebeatnes$é reikSmingai
naujy jzvalgy (Gaizauskaité ir Valaviciené, 2016).

Respondenty atrankos kriterijai buvo orientuoti ne j imties dydj, bet j informanty patirties
aktualuma, informatyvuma ir geb¢jima atskleisti tyrimui reikSmingus aspektus. Tyrimo dalyviai
buvo atrinkti taip, kad jy Zinios ir praktiné patirtis apimty skirtingus démesingo jsisamoninimo

ugdymo aspektus — nuo praktiky inicijavimo iki jy taikymo ir vertinimo.

Tyrimo respondenty — eksperty pasirinkimas ir jo pagrindimas. Tyrimo respondentai buvo
atrinkti taikant netikimybinj tiriamyjy grupiy parinkimo buidg (Kardelis, 2016).

Respondentais tapo:
e Organizacijy, kurios taiko démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas vadovai,
zmogiskyjy istekliy padalinio vadovai ir specialistai.
e Dirbantys su organizacijomis démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky lektoriai ir

treneriai.

Visi tyrimo dalyviai dirbo Lietuvoje veikianciose organizacijose ir tur¢jo patirties

inicijuojant, organizuojant arba taikant démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas.
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Respondenty paieska buvo vykdoma profesiniame socialiniame tinkle ,,LinkedIn® ir

socialinio tinklo ,,Facebook® grupése, skirtose zmogiskyjy iStekliy specialistams. Su potencialiais

tyrimo dalyviais buvo susisiekiama individualiai, pateikiant informacijg apie tyrimo tikslg, pobiidj ir

dalyvavimo salygas.

Lentel¢je (2 lentelé) pateikiamos respondenty, sutikusiy dalyvauti tyrime ir atitinkanciy

jvardintus kriterijus, charakteristikos.

2 lentelé

Kokybinio tyrimo respondenty charakteristikos

Respondento
identifikacija

UZimama pozicija

Darbo patirtis su démesingo isisgmoninimo
ugdymo praktiky taikymu

MT1 Mindfulness treneré 2 metai — veda mindfulness mokymus
organizacijy darbuotojams.

MT2 Mindfulness treneré apie 7 metus — veda MBSR ir kitas mindfulness
praktikas grupéms, organizacijoms ir universitety
bendruomenéms.

MT3 Sertifikuota 2 metai — veda mindfulness mokymus

démesingo organizacijy darbuotojams.
]sisgmoninimo
mokytoja
MT4 Sertifikuota 4 metai — nuo 2021 m. organizacijoje taiko
mindfulness mokytoja | mindfulness praktikas; sertifikuota mindfulness
mokytoja nuo 2024 m.
OAl Zmogiskyjy istekliy Organizuoja mindfulness praktikas organizacijoje.
padalinio vadové Siuo metu organizacijoje taikomos praktikos:
savaitiniai online jogos uzsiémimai, kas ketvirtj
vykstancios praktinés paskaitos ir kas pusmet;}
organizuojami vadovy mokymai, integruojant
démesinguma | lyderystg.
OA2 Organizacijos vadovas | Pandemijos metu organizacijoje vyko mindfulness

mokymai. Dalyvavo mokymuose. Siuo metu
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organizacijoje taiko ,,Focus Friday* — diena be

susitikimy metoda.

OA3 Mokymy vadybininké | Taiko démesingo jsisgmoninimo metodus darbo
metu. Dalyvavo démesingo jsisgmoninimo
mokymuose. Organizacijoje kartg per metus
vyksta 8 savai¢iy MBSR programa ir kas antrg

ketvirtadien] trumpos meditacijy praktikos.

OA4 HR specialisté Dalyvavo organizacijos organizuojamuose
mindfulness mokymuose. Organizacijoje, kurioje
dirba yra tylos ir zaidimy erdvés, kas ketvirtj
vyksta mindfulness mokymai, savaitinés jogos ir
meditacijos sesijos ir kasdien kalendoriuje
numatyta laika savarankiskiems kvépavimo

pratimams.

OAb Personalo specialisté Organzacijoje, kurioje dirba vyksta grupiniai
mindfulness mokymai, online paskaitos,

prieinama meditacijy programélé.

OA6 Personalo specialiste Asmeniné praktika: taiko paprastus kasdienius
démesingumo jprocius — samoningg bendravima,
trumpas pauzes, pasivaik$¢iojimus, muzika.
Dalyvavo démesingo jsisgmoninimo mokymuose.
Organizacijoje, kurioje dirba vyksta démesingo
1sisgmoninimo mokymai ir neformaliis komandos

susiburimai.

Saltinis: sudaryta autorés (MT — mindfulness treneriai; OA — organizacijy atstovai)

Tyrimo instrumentas. Tyrimo duomenims rinkti buvo parengtos pusiau struktiiruotos
interviu gairés. Sis instrumentas leido uZtikrinti teminj nuosekluma, kartu suteikdamas galimybe
lanksciai gilinti pokalbj atsizvelgiant j respondenty atsakymus (Gaizauskaité ir Valavi¢iené, 2016).

Interviu klausimai buvo sugrupuoti j SeSis teminius blokus: démesingo isisgmoninimo
samprata, ugdymo formos, ugdymo metodai, kuriama verté, poveikio matavimas ir taikymo
18Sukiai. Tokia struktiira leido sistemingai atliepti tyrimo uzdavinius ir surinkti i§samius, analizei
tinkamus duomenis. IS viso buvo suformuluota 19 pagrindiniy klausimy. Interviu gairés

pateikiamos darbo priede.
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Démesingo jsisgmoninimo samprata. Mokslingje literatiiroje démesingas jsisgmoninimas
apibréziamas kaip sgmoningas démesio sutelkimas j dabarties momenta be vertinimo (Kabat—Zinn,
Bishop ir kt.). Vis délto lieka neaiSku, kaip $i sgvoka interpretuojama organizaciniame kontekste —
ar ji visiems suprantama vienodai, ar jos reikSmé kinta priklausomai nuo asmens uZimamos
pozicijos, atlickamy funkcijy bei santykio su Siomis praktikomis. Kadangi sampratos suvokimas
daro jtaka tam, kaip praktikos taikomos ir vertinamos, Siame bloke sickiama iSsiaiskinti, kaip
démesingas jsisgmoninimas suprantamas ty, kurie Sias iniciatyvas kuria, jgyvendina ar jose
dalyvauja.

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo formos. Literatiiroje aptariamos jvairios démesingo
jsisgmoninimo taikymo formos — nuo trumpalaikiy mokymy iki strukttirizuoty programy. Vis délto
stokojama Zziniy apie tai, kas organizacijose inicijuoja démesingo jsisamoninimo ugdyma, kokios
démesingo jsisgmoninimo ugdymo formos taikomos organizacijose, kaip daznai jos vyksta, kokia jy
trukmé bei kas juos veda. Tad Siame bloke siekiama iSsiaiSkinti, kokios démesingo jsisgmoninimo
ugdymo formos taikomos ir kaip jos yra palaikomos bei plétojamos realiame organizaciniame
kontekste.

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo metodai. Démesingo jsisgmoninimo metodai gali skirtis,
priklausomai nuo organizacijos poreikiy. Literatiiroje daZzniausiai jvardijami meditacijos,
sagmoningo kvépavimo bei kiino skenavimo metodai. Taciau triksta aiSkumo, kurie metodai taikomi
praktikoje. Tad Siame bloke siekiama issiaiskinti, kokie démesingo jsisamoninimo metodai yra
taikomi organizacijose, kurie 1§ jy yra veiksmingiausi, kaip jie integruojami j organizacijy kasdieng
veikla.

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo kuriama verté. Nors mokslinéje literatiiroje daznai
akcentuojama $iy praktiky nauda individualiam darbuotojui, vis dar triikksta gilesniy jZvalgy apie jy
poveikj platesniu organizacijos lygmeniu. Tad Siame bloke siekiama issiaiskinti, kokias naudas
organizacijos gauna taikant démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas, kaip jas vertina
darbuotojai bei kaip tai prisideda prie palankesnio psichologinio klimato karimo, efektyvesnio
bendradarbiavimo, kokybiSkesnio sprendimy priémimo ar veiklos rezultaty gerinimo.

Démesingo jsisgmoninimo ugdymo poveikio matavimas. Vienas i§ maziausiai nagrinéty
aspekty mokslinéje literatliroje yra tai, kaip organizacijos matuoja démesingo jsisamoninimo
ugdymo rezultatus. NeaiSku, ar taikomos konkrecios priemonés stebéti pokycius darbuotojy
savijautoje, komandinéje dinamikoje bei veiklos efektyvume, ar vertinimas dazniau grindziamas
subjektyviomis jzvalgomis. Tad Siame bloke siekiama iSsiaiskinti, kokie démesingo jsisgmoninimo
ugdymo praktiky vertinimo biidai taikomi praktikoje ir kaip matuojamas jy poveikis
organizaciniame kontekste.
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Démesingo jsisgmoninimo ugdymo isSikiai. Taikant démesingumo praktikas gali kilti jvairiy
klia¢iy: skeptiskas darbuotojy poziiiris, nepakankamas vadovy palaikymas, laiko ir resursy
trokumas, netinkamas metody pasirinkimas ir kita. Sie veiksniai gali trukdyti praktikos
jsitvirtinimui ir testinumui. Tad Siame bloke siekiama iSsiaiskinti, su kokiais konkre¢iais sunkumais
susiduria organizacijos, taikydamos démesingo jsisgmoninimo ugdymo iniciatyvas, ir kokiy
sprendimo biidy jos imasi sieckdamos uztikrinti ugdymo veiksminguma.

Sios sritys leido tyrima atlikti i§samiai, remiantis tiek teoriniais principais, tiek praktinémis
jzvalgomis, pateikiamomis asmeny, kurie tiesiogiai dalyvauja organizuojant, diegiant ar taikant
démesingo jsisgmoninimo praktikas.

IS viso tyrime suformuluota 19 klausimy. Klausimai suformuluoti taip, kad padéty
i$siaiSkinti, kaip suprantamas démesingas jsisgmoninimas organizacijy kontekste, kaip jis ugdomas,
kokia verte kuria, kaip matuojamas jo poveikis ir su kokiais i§siikiais susiduriama taikymo procese.
Tyréjas taip pat gali uzduoti papildomus klausimus. Interviu gairés suformuluotos laikantis
struktiiros, leidziancios uZztikrinti teminj nuosekluma. Interviu gairés pateikiamos darbo priede (Zr.

prieda nr. 1).

Tyrimo eiga. Tyrimas buvo atlickamas taikant i§ dalies struktiiruoto interviu metoda.
Interviu vyko nuotoliniu biidu per ,,MS Teams* platformg, respondentams patogiu laiku. Pries
kiekvieng interviu respondentams buvo pristatytas tyrimo tikslas, uZtikrintas savanoriskas
dalyvavimas ir gautas sutikimas dél pokalbio jraSymo.

Visi interviu buvo jraSomi, o véliau transkribuojami. Gautos transkripCijos buvo
analizuojamos kokybinés turinio analizés metodu, kurio pagrindu buvo formuojamos tyrimo

1Svados. Interviu transkripcijos pateikiamos darbo prieduose.

Tyrimo duomeny analizé ir pateikimas. Surinkti kokybiniai duomenys buvo apdorojami ir
analizuojami taikant teminés analizés metodg. Teminé analizé apibréziama kaip metodas, skirtas
identifikuoti, analizuoti ir interpretuoti duomenyse pasikartojancias temas ir prasmiy modelius,
susijusius su tiriamuoju klausimu (Braun ir Clarke, 2013). Sis analizés metodas leidZia sistemingai
i§skirti reik§mingas temas, atspindincias respondenty patirtis ir pozilirius, bei struktiiruotai pateikti
tyrimo rezultatus. Temin¢ analizé laikoma lanks¢iu duomeny analizés metodu, leidZian¢iu nagrinéti
tiek didelés, tiek mazZesnés apimties duomeny rinkinius ir tinkamu jvairiy socialiniy reiSkiniy

analizei.
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Tyrimo etika. Atliekant tyrimg buvo laikomasi pagrindiniy kokybiniy tyrimy etikos principy
(Gaizauskaité ir Valavi¢iené, 2016): savanorisko dalyvavimo, informuotumo, konfidencialumo ir
dalyviy apsaugos. Visi respondentai buvo informuoti apie tyrimo tikslg, duomeny naudojimg ir
turéjo teis¢ bet kuriuo metu pasitraukti i tyrimo.

Siekiant uztikrinti konfidencialuma, respondentai buvo koduojami, o bet kokie organizacijas
ar asmenis identifikuojantys duomenys buvo pasalinti. Tyrimo duomenys buvo naudojami tik

moksliniais tikslais ir saugomi taip, kad prieiga prie jy biity prieinama tik tyrimo autorei.
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4. TYRIMO REZULTATAI

Tyrimas buvo atliekamas 2025 mety spalio 10 — lapkri¢io 12 dienomis. Tyrime dalyvavo 10
respondenty, kuriy charakteristikos pateiktos 2 lenteléje.
Tyrimo metu surinkty duomeny analizei buvo taikytas teminés analizés metodas, kurio

pagalba isrySkéjo SeSios pagrindinés démesingo isisgmoninimo taikymo darbo aplinkoje

kategorijos:
. Démesingo jsisgmoninimo samprata organizacijy kontekste
. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo formatai organizacijose
. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo metodai organizacijose
. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo kuriama verté organizacijose
. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo kylantys i$Stkiai organizacijose
. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo palaikymas organizacijose

Kiekvienoje 1§ Siy kategorijy atsiskleidé subkategorijos, atspindincios tiek organizacijy
atstovy (OA), tiek mindfulness treneriy (MT) patirtis bei pozitrius 1 démesingo jsisgmoninimo

taikyma realiame darbo kontekste (zr. 5 pav.).

5 paveikslas

Tyrimo metu isryskéjusios esminés kategorijos su subkategorijos

Démesingo jsisymoninimo
samprata organizacijy
kontekste

Démesingo jsisamoninimo
ugdymo formatai organizacijose

* Moksliniy rekomendacijy ir organizaciju realybés
neatitikimas

* Mikropraktikos kaip kompromisinis sprendimas

* Grupinio mokymosi reiksme

* Gebeéjimas sustoti
* Savo min¢iy, emociju, kino pazinimo procesas
» Praktikuojamas jgiidis, o ne asmeniné savybe

* Samoningas kvépavimas

+ Struktiruotos programos (MBSR)
* Neformaliis metodai

A [ F o Démesingo isisamoninimo
= Demesmtgnd!s!.qmnnfmn? ugdymo kuriama verté
gdymo metodai organizacijose organizacijose

* Meditacija, joga ir bovimas _¢ia ir dabar“

Démesingo jsisgmoninimo
ugdymo kylantys i$$ukiai
organizacijose

+ Laiko trikumas

» Skirtingas darbuotoju jsitraukimo lygis ir
motyvacijos stoka

* Vadovy jsitraukimo ir pavyzdzio svarba

+ Testinumas

+ Emociné gerové ir psichologinis atsparumas

+ Komunikacijos ir tarpasmeniniy santykiy kokybés
geréjimas

+ Didesnis susitelkimas ir darbo efektyvumas

*+ Pozityvesnis organizacinis klimatas ir darbuotoju

lojalumas

Démesingo isisgmoninimo
ugdymo palaikymas
orgamizacijose

* Vidiniy ambasadoriy vaidmuo
» Vadovy palaikymas
+ Integravimas | organizacijos kultara

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis, 2025



4.1. Démesingo jsisamoninimo samprata organizacijy kontekste

Atliekant tyrimg pirmiausia buvo siekiama iSsiaiskinti, kaip tyrimo dalyviai supranta
démesingo jsisgmoninimo samprata darbo aplinkoje. Analizuojant respondenty atsakymus matyti,
kad organizacijose démesingas jsisgmoninimas dazniau suprantamas ne kaip sudétingos technikos
ar teorinés sgvokos, o kaip paprastas, kasdien¢je veikloje pritaikomas gebéjimas sulététi, pastebéti
savo vidine bliseng ir samoningiau atlikti uzduotis. Sia mintj jvairiomis formomis jvardijo tyrimo
dalyviai: tiek organizacijy atstovai (OA), tiek mindfulness treneriai (MT).

Tiriant respondenty pasisakymus iSskirta kad démesingas jsisgmoninimas suprantamas, kaip
gebéjimas sustoti prie§ reaguojant. Tai savo atsakymuose paminéjo 5 respondentai. Respondenté
(OA1) démesingg jsisgmoninimg darbo aplinkoje apibiidina kaip gebéjimg laiku pastebéti kylantj
stresg ir sgmoningai padaryti pauze darbo eigoje: ,,Na tai mokéjimas sustoti, padaryti pauze
darbuose. Nors gal tai labiau gebéjimas atpazinti kada reikia, kada yra laikas daryti tg pauze.
<...> Kartais atrodo, kad galva tiesiog tuoj plys nuo visko, stresas ima virsy. Biitent tada
kiekvienam reikia akimirkai sustoti. [kvépti, iskvépti.* Tai rodo, kad sustojimas suvokiamas ne kaip
darbo vengimas, o kaip samoningas veiksmas, padedantis iSvengti jtampos, kylan¢ios darbo metu.
Panasy pozitrj iSsako ir respondenté (OA6), pabrézdama sustojimo svarbg biitent pries reagavima |
jvairias situacijas: ,,Mano manymu, démesingas jsisgmoninimas darbo aplinkoje pirmiausia yra
gebéjimas sgmoningai sustoti, pries reaguojant | jvairias situacijas. Ypac tuomet, kai aplinka darosi
jtempta.” Tai leidzia daryti prielaida, kad démesingas jsisgmoninimas suvokiamas kaip tam tikras
vidinis ,,stabdis“, padedantis iSvengti impulsyviy sprendimy. Respondentas (OA2) démesingg
Isisgmoninimg sieja su iS¢jimu 1§ ,autopiloto® bisenos: ,,<...> kuo maziau automatiskai viskq
darytume, kad mastytume apie tai kq darom ir darytume tai pilnai biidami tame momente.* Tuo
tarpu respondenté (OA4) akcentuoja fizinj atsitraukimg kaip biidg sumazinti jtampa: ,,Kai jauciu
stresq darbo vietoje, visada man padeda minutés pertraukélé bei iséjimas j laukq ar j ramybés
poilsio aukstq, kuriame reikia laikytis tylos.“ Sie pasisakymai rodo, kad démesingas jsisamoninimas
organizacijose daznai pasireiSkia per labai paprastus veiksmus — samoningg kvépavima, trumpa
pertrauka, ar net aplinkos pakeitima.

Kita svarbi démesingo jsisgmoninimo sampratos dalis, iSrySkéjusi tyrime, yra savegs — savo
mindiy, emocijy ir kiino pazinimo procesas. Si tema isry§kéjo 4 respondenty atsakymuose.
Respondentai pabrézia, kad démesingas jsisgmoninimas padeda geriau suprasti, kas vyksta jy viduje
darbo metu. Respondenté (OA6) tai apibudina kaip ,, <...> kasdienis jprotis stebéti, kas vyksta su
tavimi paciu: kaip jautiesi, kaip reaguoji, kada pradedi jausti perdegimo uzuomazgas.* Tai leidzia

suprasti, kad démesingas jsisgmoninimas suvokiamas ne kaip vienkartin¢ praktika, bet kaip
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nuolatinis savistabos procesas. Respondenté (OA1) akcentuoja démesio sutelkimag j vieng veiksma:
wvarbu leisti sau vieng darbg mintimis paleisti ir tik tuomet pradéti daryti kitq darbg. <...>
Zmogus i§ vis turéty skirti visq démesj vienam veiksmui. PavyzdZiui vienam darbui, vienam
pokalbiui, vienai minciai. Kad nesekintume saves.“ Respondentas (OA2) pabrézia samoningg
buvimg pokalbyje: ,,Kai bendrauji su zmogumi, tu is tiesy klausaisi kq jis sako, o ne mintyse galvoji
apie vakaro planus <..>.“ Sie atsakymai rodo, kad démesingas jsisgmoninimas sicjamas su
gebé¢jimu biiti ,,Cia ir dabar®, tiek atliekant uzduotis, tiek bendraujant su kolegomis.

Mindfulness treneriy (MT) atsakymai papildo §j supratimg gilesniu lygmeniu. Respondenté
(MTT1) akcentuoja kiino ir kvépavimo stebéjima kaip biidg nuraminti kylancias reakcijas: ,,Kai as
tiktai pastebiu, kaip jmanoma dazniau grqzinti tq démesj prie to, kas vyksta mano kiine, prie
kvépavimo ir taip mes galime po truputj nuraminti tq kylanciq reakcijg.* Tai parodo, kad geresnis
saves pazinimas padeda Zmogui ramiau reaguoti j kasdienes darbo situacijas.

Trecioji iSryskéjusi subkategorija atskleidzia démesinga jsisgmoninimg kaip praktikuojama
igudj, o ne jgimtg asmening savybe. Tai jvardijo 3 respondentai. Respondentas (MT2) jvardija, kad
., <...> man démesingas jsisqmoninimas yra kaip jgudis, kurj praktikuojant mes galime didinti savo
sgmoningumg — tiek aplinkai, tiek savo vidiniam pasauliui. Sig mintj papildo ir kiti respondentai,
pabrézdami démesingo jsisamoninimo praktiky svarba. Respondent¢ (MT4) démesinga
I1sisgmoninimg apibiidina kaip raumenj, kurj reikia treniruoti: ,, <...> biitent tas iSbuvimas su savo
mintimis, nejsitraukiant j jas, ir yra tas raumuo, kurj mes treniruojame.* Respondentés (MT3)
teigimu, démesingas jsisgmoninimas yra samoningas apsisprendimas praktikuoti: ,,7ai jgidis
isisgmoninti kiekvienos akimirkos patirti, kai tam apsisprendziame, per savo kiing, jausmus ir
mintis.“ Sie pasisakymai rodo, kad démesingas jsisamoninimas respondenty suvokiamas ne kaip
savaime atsirandanti savybe¢, bet kaip nuoseklus procesas, kuriam biitinas sgmoningas jsitraukimas,

reguliarus praktikavimas ir laikas, kol §is jgiidis tampa nattralia busena kasdien¢je darbo aplinkoje.

3 lentelé

Respondenty pasiskirstymas, kas yra déemesingas jsisgqmoninimas organizacijy kontekste

Kategorija Subkategorija Citatos

Démesingo MT3: ,Tai gebéjimas veikti  sudétingesnése
jsisgmoninimo | Gebéjimas sustabdyti | situacijose sgmoningai, o ne autopiloto rezimu. *
samprata automatines reakcijas | OAl: , Na tai mokéjimas sustoti, padaryti pauze

organizacijy darbuose. Nors gal tai labiau gebéjimas atpazinti
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kontekste

kada reikia, kada yra laikas daryti tq pauze. <...>
Kartais atrodo, kad galva tiesiog tuoj plys nuo visko,
stresas ima virsy. Biitent tada kiekvienam reikia
akimirkai sustoti. Jkvepti, iskvepti.

OA2: ,<..> kuo mazZiau automatiskai viskq
darytume, kad mastytume apie tai kq darom ir
darytume tai pilnai biidami tame momente. “

OA4: , Kai jauciu stresq darbo vietoje, visada man
padeda minutés pertraukélé bei iséjimas j laukqg ar |
ramybés poilsio aukstg, kuriame reikia laikytis
tylos.

OAG6: ,,Mano manymu, démesingas jsisgmoninimas
darbo  aplinkoje  pirmiausia  yra  gebéjimas
sgmoningai sustoti, prieS reaguojant | jvairias

situacijas. Ypac tuomet, kai aplinka darosi jtempta *

Savo minciy, emocijy,
kiino pazinimo

procesas

MTI: ,,Kai as tiktai pastebiu, kaip jmanoma dazniau
grqzinti tq démesj prie to, kas vyksta mano kiine, prie
kvépavimo ir taip mes galime po truputj nuraminti tq
kylanciq reakcijg.

OALl: , Svarbu leisti sau vieng darbg mintimis
paleisti ir tik tuomet pradéti daryti kitq darbg.
Zmogus i§ vis turéty skirti visq démesj vienam
veiksmui.  Pavyzdziui  vienam darbui, vienam
pokalbiui, vienai minciai. Kad nesekintume saves. *
OA2: ,,Kai bendrauji su zZmogumi, tu is tiesy
klausaisi kg jis sako, o ne mintyse galvoji apie
vakaro planus <...>*

OAG: ,,<..> kasdienis jprotis stebéti, kas vyksta su
tavimi paciu: kaip jautiesi, kaip reaguoji, kada

pradedi jausti perdegimo uzuomazgas. “

Praktikuojamas
igtdis, o ne asmeniné

savybe

MT2: ,<..> man démesingas jsisgmoninimas yra
kaip jgudis, kurj praktikuojant mes galime didinti

savo sgmoningumgq — tiek aplinkai, tiek savo vidiniam
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pasauliui.

MT3: ,, Tai jgidis jsisgmoninti kiekvienos akimirkos
patirtj, kai tam apsisprendziame, per savo kiing,
Jausmus ir mintis. <...> Tai prabanga turint sj jgidj
atpazinti savo kiino ir/ar emocinius poreikius darbo
dienos eigoje.

MT4: |, <...> bitent tas iSbuvimas su savo mintimis,
nejsitraukiant j jas, ir yra tas raumuo, kurj mes

3

treniruojame.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

4.2. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo formatai organizacijose

Atliekant tyrima buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokie démesingo jsisgmoninimo ugdymo
formatai realiai veikia organizacijose ir kaip jie yra taikomi praktikoje.

Analizuojant respondenty atsakymus aiSkiai matyti, kad organizacijy kontekste daznai
susiduriama su neatitikimu tarp moksliskai pagrjsty programy ir to, kg organizacijos realiai daro
kasdienéje veikloje. Respondenté (MT1) teigia: ,,Standartiskai trukmé yra astuoniy savaiciy, taciau
praktikoje neturéjau dar nei vienos organizacijos, kuri bity sutikusi daryti pilnai astuonias
savaites”. Vietoje to daZniausiai pasirenkamas trumpesnis formatas, kuris, nors ir neatitinka
moksliskai pagristy rekomendacijy, yra labiau priimtinas organizacijoms. Ta pati respondenté
pabrézia, kad ,astuonios savaités — tai yra tai, kas yra mokslisSkai pagrista, kad jau gali
susiformuoti tam tikras jprotis*, taCiau kartu pazymi, jog ,,keturios savaités yra geriau negu nieko*.
Tai rodo, kad organizacijos prisitaiko prie realiy darbo salygy ir renkasi ne moksliskai pagrista, 0
praktiSkai jgyvendinamg sprendima.

Antroji  subkategorija  atskleidzia mikropraktikas kaip kompromisinj sprendima
organizacijose. Sias jzvalgas pateiké 3 respondentai. Respondenty atsakymai rodo, kad trumpi,
lengvai | kasdieng ruting jtraukiami formatai daznai tampa priimtinesni nei ilgos ir struktiiruotos
praktikos. Respondenté¢ (MT1) pabrézia, kad nors meditacijoms rekomenduojamas ilgesnis laikas,
net ir labai trumpos praktikos yra vertingos: ,,<...> meditacija yra rekomenduojama dvidesimt
minuciy, penkiolika minuciy, o standartinéje programoje — keturiasdesimt penkios minutés. Bet
<...> penkios minutés yra geriau negu nieko, viena minuté yra geriau negu nieko.*. Tai atskleidzia
poziiirj, jog svarbiau pradéti ir palaikyti praktikas darbuotojams, kad ir taikant minimalig trukme.

Respondenté¢ (MT2) pateikia konkrety mikropraktiky taikymo pavyzdj: ,, A4S netgi turiu Siek tiek
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adaptuotq versijg. AS jos nevadinu aStuoniy savaiciy programa, bet kartais jmonéms jq pasiilau.
<...> Tai tokie rytiniai desimt susitikimy po pusvalandukq. <...> Tris kartus per savaite arba du
kartus per savaite, pagal jmonés galimybes. Pusvalandis yra tiek, kiek Zmonéms paprastai sqZiné
,negrauzia“ — gali sau leisti iStrukti is darby. Ir daznai sako, kad tai padeda tq dieng pradéti siek
tiek démesingiau, sqmoningiau.” Respondenté (MT4) pasidalino dar vienu pavyzdziu, kurj taiké
organizacijoje: ,,Eksperimentas vadinosi ,, Pauzé pries susitikimq*. <...> pries kiekvieng susitikimg
atlikdavo dviejy minuciy meditacijos pauze.”. Tai leidzia suprasti, kad démesingo jsisgmoninimo
ugdymo sutrumpintos praktikos gali bati taikomos tiesiog darbo eigoje, sklandziai prisitaikant prie
iprasty darbo procesy.

Trecioji subkategorija atskleidzia grupinio mokymosi reikSme¢ démesingo jsisgmoninimo
ugdymui organizacijose. Tai i$skyré 4 respondentai. Analizuojant respondenty atsakymus matyti,
kad grupinis formatas daznai suvokiamas kaip labiau palaikantis ir padedantis iSlaikyti praktiky
reguliarumg. Respondenté (MT1) sako: ,,Realybéje yra taip, kad Zmogui, kai jis lieka vienas, yra
labai sunku testi. <...> Kai yra grupé, kai yra kazkas, kas veda, tada galima islaikyti tg ruting,
discipling — ir tik tai realybéje padeda.“. Grupinio mokymosi naudg iSrySkina ir respondenté
(MT3), kuri teigia, kad ,,<..> daugiau naudos patiriame per grupinius démesingo jsisgmoninimo
mokymus/uzsiémimus, nes tai ne tik augina démesingumo jgudzius, bet ir stiprina bendryste,
darbuotojy bendrasgmoningumg. Tai leidzia suprasti, kad grupinis formatas organizacijose veikia
ne tik kaip individualiy jgiidziy ugdymo priemoné, bet ir kaip budas stiprinti bendrag komandos
sagmoningumg ir ry§j. Respondenté (MT4) akcentuoja ir platesnj konteksta, pabréZzdama aplinkos
itakg individualiam pokyc¢iui. Jos teigimu, kai mokosi visa komanda, poveikis yra reikSmingesnis
nei tada, kai mokosi pavieniai darbuotojai: ,,Vienas Zmogus keiciasi, bet jo aplinka daznai yra taip
pat stipriai veikianti jj. Jeigu, pavyzdziui, mokosi visa komanda kaip lgstelé, Sis metodas yra daug
paveikesnis, negu kai mokosi vienas Zmogus, o kiti komandos nariai su tuo néra susipazine. <...>*.
Respondenté¢ (OA1l) pazymi, kad bendros praktikos kuria tarpusavio rySi: ,,Kai Zmonés kartu
dalyvauja jogos ar kvépavimo uzsiemimuose, atsiranda rysSys*. Panasig mint] i§sako ir respondenté
(OAG), teigdama, kad net ir neformaliis bendri pasibuvimai gali turéti reikSmeés: ,,Tai gali buti ir
labai paprasti pasibuvimai kartu, kur svarbiausia yra ne darbai, o tarpusavio rysys. Tai leidzia
daryti prielaida, kad grupinis mokymasis organizacijose pasireiSkia ne tik per struktiiruotus
mokymus, bet ir per bendrg buvimg kartu, kuris stiprina tarpusavio rysj ir sudaro palankesnes

salygas démesingo jsisgmoninimo palaikymui.
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4 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél démesingo jsisgmoninimo ugdymo formaty organizacijose

Kategorija Subkategorija Citatos

MT1: |, Standartiskai trukmé yra astuoniy savaiciy,
taciau praktikoje  neturéjau dar nei  vienos
Moksliniy organizacijos, kuri bity sutikusi daryti pilnai
rekomendacijy ir aStuonias savaites. Tai mes darome Kketurias
Démesingo organizacijy realybés | savaites. “; ,, Realybé yra tokia: astuonios savaités —
jsisgmoninimo neatitikimas tai yra tai, kas yra moksliskai pagrista, kad jau gali
ugdymo susiformuoti tam tikras jprotis. <...> Taciau keturios

formatai savaités yra geriau negu nieko. *

organizacijose

Mikropraktikos kaip
kompromisinis

sprendimas

MT1: ,<..> meditacija yra rekomenduojama
dvidesimt — minuciy,  penkiolika  minuciy, o
standartinéje programoje — keturiasdesimt penkios
minutés. Bet <...> penkios minutés yra geriau negu
nieko, viena minuté yra geriau negu nieko. “

MT2: ,, AS netgi turiu Siek tiek adaptuotq versijq. As
jos nevadinu astuoniy savaiciy programa, bet kartais
jmonéms jq pasiilau. <...> Tai tokie rytiniai desimt
susitikimy po pusvalandukq. Mes tiesiog turime labai
trumpq teorinj intarpq, susijusj su psichologinio
atsparumo ir streso valdymo temomis. PavyzdZiui,
apie mintis, apie rysj tarp minciy, emocijy ir elgesio,
apie tai, kas yra déemesingas jsisgmoninimas, apie
démesj apskritai, kas tai yra. Zodziu, visokie trumpi
teoriniai intarpai apie emocijy atpazinimq. Ir tada
trumpa meditacija. Tai tokia programa taip pat biina,
siitlau jg jmonéms, ir jos formatas joms biuna visai
patrauklus, nes tai vyksta dienos pradzioje. Tris
kartus per savaite arba du kartus per savaite, pagal
jmonés galimybes. Pusvalandis yra tiek, kiek

Zmonéms paprastai sqziné ,,negrauzia“ — gali sau
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leisti istrukti is darby. Ir daznai sako, kad tai padeda

tq dieng pradeéti  Siek  tiek  démesingiau,

sgmoningiau.
MT4: , Eksperimentas vadinosi , Pauzé pries
Susitikimg*. <..> pries kiekvienqg susitikimg

atlikdavo dviejy minuciy meditacijos pauze.

Grupinio mokymosi

reik§meé

MT1I: ,,Realybéje yra taip, kad Zmogui, kai jis lieka
vienas, yra labai sunku testi. <...> Tai is tiesy biity
tokia rekomendacija: kad reguliariai, minimum kartg
per savaite, bity galimybé jungtis kartu — kad biity
galimybé praktikuoti. Idealiausia — kasdien, o
realiausia bent jau kartq per savaite. Kai yra grupé,
kai yra kazkas, kas veda, tada galima islaikyti tq
ruting, discipling — ir tik tai realybéje padeda.*

MT3: ,<..> daugiau naudos patiriame per
grupinius démesingo Isisgmoninimo
mokymus/uzsiémimus, nes tai ne tik augina
déemesingumo jgiudzius, bet ir stiprina bendryste,
darbuotojy bendrasgmoningumq.

MT4: |, Vienas zmogus keiciasi, bet jo aplinka daznai
yra taip pat stipriai veikianti ji. Jeigu, pavyzdziui,
mokosi visa komanda kaip lgstelé, Sis metodas yra
daug paveikesnis, negu kai mokosi vienas zmogus, o
kiti komandos nariai su tuo néra susipazineg. <...> "
OAl: "Kai zZmonés kartu dalyvauja joQgos ar
kvépavimo uzsiemimuose, atsiranda rysys. “

OA6: ,, Tai gali biti ir labai paprasti pasibuvimai

kartu, kur svarbiausia yra ne darbai, o tarpusavio

«

rysys.

~

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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4.3. Démesingo jsisamoninimo ugdymo metodai organizacijose

Analizuojant respondenty atsakymus matyti, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo
metodai organizacijose dazniausiai vertinami per jy paprastumg, prieinamumg ir galimybe taikyti
kasdienése darbo situacijose. Respondentai akcentuoja, jog veiksmingiausi metodai turi buti
nesudétingi, nereikalaujantys papildomy resursy ir kuriuos galima lengvai integruoti j darbo eiga.

Viena ryskiausiai iSsiskirian¢iy démesingo jsisgmoninimo ugdymo metody, kuris lengvai
pritaikomas darbo aplinkoje, yra samoningas kvépavimas. Sj metoda i§skyré 3 respondentai.
Respondenté (OA1) sako: ,,<..> sgmoningas kvépavimas yra biitent pats paprasciausias ir
universaliausias metodas. Jis veikia visur, tiek pries sudétingg uzduotj, tiek po intensyvios dienos.*.
Panasiai kvépavimo svarba akcentuoja ir respondenté (OA4), teigdama: ,,Kvépavimas. Cia net
nesvarstyciau. Simtu procenty. Nes ji galima panaudoti iskart, bet kur: susitikimo metu, pries
sudetingg pokalbj. Tam nereikia nei specialiy priemoniy, nei pasiruosimo.“ Tai leidZia daryti
prielaida, kad kvépavimo praktikos organizacijose suvokiamos kaip metodas, nereikalaujantis nei
papildomo pasiruoSimo, nei specialiy salygy, todel yra lengvai pritaikomas realiose darbo
situacijose. Respondentas (OA2) kvépavimg pastebi, jog Sis metodas suvokiamas kaip nattrali
praktika, kurig taiko kiekvienas: ,,<...> Kvépavimas dar, bet juciom ar nejuciom, man atrodo
pakvépuojame visi, pas mus kazkoks inkstinktas yra. Kazin kas taip nedaro. “.

Kita respondenty iSskiriama subkategorija apima meditacija, joga ir buvimg ,.¢ia ir dabar®.
Tokius atsakymus pateiké 2 tyrimo dalyviai. Respondenté (OA4) paZymi, kad Sios praktikos
wpadeda numalsinti jtampg, jvertinti savo savijautq bei lengviau susikoncentruoti j darbus..
Panas$ig mintj iSsako ir respondenté (OAS), kuri teigia, kad meditacija, sgmoningas kvépavimas ir
susitelkimas j esamg momentg yra veiksmingi, nes ,,padeda nurimti, susikaupti, susitelkti j esamas
uzduotis, racionaliai jas susidélioti.”“. Tai rodo, kad Sie metodai organizacijose dazniausiai siejami
su emocinés buisenos reguliavimu ir susitelkimo gerinimu, o ne su formaliu mokymosi procesu.

Respondenty atsakymai taip pat atskleidzia struktiruoty programy, tokiy kaip MBSR,
reikSme¢ organizacijose. Respondentas (OA3) pabrézia, kad veiksmingiausi metodai yra tie, kurie
patinka darbuotojams ir nesukuria papildomos jtampos. Jo teigimu, organizacijoje veiksmingiausios
yra ,,<..> Mindfulness based stress reduction mokymai ir online susijungimai pamedituoti®. Tai
leidzia suprasti, kad struktGruotos programos organizacijose vertinamos tuomet, kai jos pritaikytos
darbuotojy poreikiams ir nesuvokiamos kaip papildoma nasta.

Be formaliy praktiky, 2 respondentai iSskyré neformalius metodus, kurie padeda mazinti
jtampg darbo aplinkoje. Respondentas (OA2) kaip vieng 1§ sékmingy sprendimy mini ,,Focus

Friday“, o taip pat neoficialius elementus, pavyzdziui, galimybe pabiti su kolegés Sunimi: ,,Kai kas
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nors jaucia jtampqg, nueina jj paglostyti*‘. Tai atskleidzia, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymas

organizacijose nebiitinai siejamas tik su konkreciomis praktikomis, bet gali pasireiksti ir per

neformalius sprendimus.

Respondenté (OA6) pabrézia individualumo svarba, teigdama, kad veiksmingi metodai gali

buti labai skirtingi — nuo saviizoliacijos ir kvépavimo ar tempimo pratimy iki muzikos klausymo ar

iSsikalbéjimo. Jos teigimu: ,, <...> kiekvienas turi surasti savo metodq, kuris padeda nurimti ir j

viskg pazvelgti kita perspektyva.©. Tai rodo, kad organizacijose taikomi démesingo jsisgmoninimo

ugdymo metodai daznai suvokiami kaip lankstis ir individualiai pritaikomi, o ne vienodi visiems

darbuotojams.

5 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél veiksmingiausiy taikomy ugdymo metody organizacijose

Kategorija

Subkategorija

Citatos

Ugdymo
metodai

Samoningas

kvépavimas

OAl: ,,<..> sgmoningas kvépavimas yra biitent pats

paprasciausias ir universaliausias metodas. Jis veikia
visur, tiek prieS sudétingg uzduotj, tiek po intensyvios
dienos.
0A4: , Kvépavimas. Cia net nesvarstyciau. Simtu
procenty. Nes ji galima panaudoti iskart, bet kur:

susitikimo metu, pries sudétingg pokalbj. Tam nereikia

«

nei specialiy priemoniy, nei pasiruosimo.
0OA2: ,,<..>Kvépavimas dar, bet juciom ar nejuciom,
man atrodo pakvépuojame visi, pas mus kaZkoks

’

inkstinktas yra. Kazin kas taip nedaro.’

Meditacija, joga

ir buvimas ,,Cia

OA4: <..> Dar meditacija ir joga, visa tai padeda

numalsinti jtampq, jvertinti savo savijautq bei lengviau

‘

susikoncentruoti i darbus.

OA5:, Meditacija, sgqmoningas kvépavimas, susitelkimas

ir dabar j buvimg ,cia ir dabar*”. Veiksmingiausi todél, kad
padeda nurimti, susikaupti, susitelkti j esamas uzduotis,

racionaliai jas susidélioti. *
Struktiiruotos | OA3: |, Veiksmingiausi tie, kurie patinka darbuotojams.
programos Kuriuose dalyvaujant jie nejaucia dar papildomai
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(MBSR) jtampos. Miisy organizacijoje veiksmingiausia ir yra tai
kq taikome Siuo metu. Tai Mindfulness based stress
reduction mokymai ir online susijungimai pamedituoti.

<>

0A2: ,,,,Focus Friday* yra turbit misy didziausias
pasiekimas. <...> Dar turim tokj savotiskq, neoficialy
mindfulness elementq — kolegés sunj <...> Kai kas nors
Jjaucia jtampgq, nueina ji paglostyti.
OA6: ,,Manau priklauso nuo zmogaus. AS manau, kad
Neformaliis tai gali buti ir saviizoliacija, kai gali atsiskirti nuo
metodai triuksmo darbo vietoje, daryti kvépavimo ar tempimo
pratimus, kurie tinka tau paciam. Klausimas muzikos,
kuri tinkama paciam, kad susikaupti arba atsipalaiduoti.
Kitiems kaip tik padeda issikalbéjimas. Kiekvienas turi
surasti savo metodq, kuris padeda nurimti ir j viskq

‘

pazvelgti kita perspektyva. ‘

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

4.4. Démesingo jsisamoninimo ugdymo kuriama verté organizacijose

Analizuojant respondenty atsakymus, iSrySkéjo, kad démesingo jsisgmoninimo praktiky
taikymo kuriama verté organizacijose pasireiSkia per kelias tarpusavyje susijusias Kryptis.
Respondenty pasisakymai leidZia matyti, jog Sios praktikos palaipsniui kei¢ia darbuotojy savijauta,
tarpusavio santykius, darbo atlikimo btidg ir bendrg organizacinj klimata.

Pirmiausia respondentai akcentuoja emocinés gerovés augimg ir psichologinio atsparumo
stipréjima. Sias jZvalgas savo atsakymuose pateiké 3 respondentai. Respondenté (MT2) i$skiria
emocinj poveikj kaip vieng pagrindiniy démesingo jsisgmoninimo praktiky naudy: ,, <...> didesnis
psichologinis atsparumas, geresnis streso ir emocijy valdymas, geresné komunikacija, geresni
santykiai, emociné sveikata.“. Sis pasisakymas rodo, kad démesingumas respondenty suvokiamas
kaip priemoné, padedanti darbuotojams geriau susitvarkyti su vidiniais i§gyvenimais. Organizacijos
atstovés (OA1) patirtis papildo Sig izvalga, atskleisdama elgesio pokycius kasdienése situacijose:
»Darbuotojai tapo maziau reaguojantys is karto. Daugiau apmgsto pries atsakydami <...> Geréja

koncentracija ir darbo kokybé <..> Zmonés dazZniau kalba apie savijautq.”. PanaSiai situacija
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apibiidina ir respondenté (OA3): ,.Tai pageréjusi darbuotojy emociné savijauta <..>“. Sie
pasisakymai leidzia daryti prielaida, kad démesingo jsisamoninimo praktikos padeda darbuotojams
lengviau atpazinti savo emocin¢ biiseng ir sgmoningiau ] ja reaguoti, taip maZzinant jtampg ir
perdegimo rizika.

Kita iSrySkéjusi subkategorija siejasi su komunikacijos ir tarpusavio santykiy kokybe. Apie
tai kalba 5 respondentai. Respondenté (MT2) pazymi, kad démesingumo ugdymas prisideda prie
., <...> geresnés komunikacijos, geresniy santykiy, <...>“, kas rodo, jog sgmoningumas padeda ne
tik valdyti savo reakcijas, bet ir aiskiau bei jautriau bendrauti su kitais. Sj aspekta papildo
respondent¢ (MT3), pabrézdama ,,<..> stipriau isreikstq darbuotojy bendryste <..>“.
Organizacijos atstovés (OAS) pastebéjimas, jog ,, <...> mazéja netinkamos komunikacijos <...>“,
leidzia manyti, kad démesingo jsisamoninimo praktikos prisideda prie konflikty prevencijos ir
saugesnés bendravimo aplinkos kiirimo.

Respondenty atsakymai taip pat atskleidzia ryS§j tarp démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktiky ir darbuotojy susitelkimo bei darbo efektyvumo. 2 respondentai pateiké tokias jzvalgas.
Respondenté (MT1) pabrézia, kad ,, <...> kai mus maZiau isblasko, mes esame labiau jsitrauke j
darbg, gebame susikoncentruoti, geriau ir efektyviau atliekame tuos darbus, kuriuos turime atlikti.
Ir taip natiraliai prisidedame kokybiskiau prie jmonés rezultaty, prie jmonés sékmés. .
Respondenté (OA1) sako: ,, <...> Geréja koncentracija ir darbo kokybé. Kai zmogus ismoksta dirbti
démesingiau, jis maziau blaskosi, padaro maziau klaidy <..>“. Sie pasisakymai rodo, kad
démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos organizacijose suvokiamos ne tik kaip gerovés
iniciatyva, bet ir kaip veiksnys, darantis jtaka darbo rezultatams bei produktyvumui.

Galiausiai respondenty atsakymai atskleidZia, kad démesingo jsisamoninimo praktiky
taikymas turi poveikj ir organizaciniam klimatui. Respondentas (OA2) pabrézia, jog investicijos ]
darbuotojy gerove atsiperka per didesnj stabilumg ir lojalumg: ,,Organizacija gauna laimingus
darbuotojus <...> mazZiau patiriamo streso, perdegimo riziky <...> rezultate gauname sumazéjusj
darbuotojy kaitos rodikli.“. Sis pasisakymas leidzia manyti, kad démesingo jsisamoninimo
praktikos prisideda prie saugesnés, stabilesnés darbo aplinkos kiirimo ir padeda formuoti tvirtesnj

ilgalaikj rysj tarp darbuotojy ir organizacijos.
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6 lentelé

Respondenty pasiskirstymas deél démesingo jsisgmoninimo ugdymo kuriamos vertés

organizacijai

Kategorija Subkategorija Citatos
MT2: ,,<...> didesnis psichologinis atsparumas, geresnis
streso ir emocijy valdymas, geresné komunikacija,
Démesingo geresni santykiai, emociné sveikata. *
jsisgmoninimo | Emociné gerové | OA1: ,, Darbuotojai tapo mazZiau reaguojantys is karto.
ugdymo ir psichologinis | Daugiau apmagsto pries atsakydami <...> Geréja

kuriama verté

atsparumas

koncentracija ir darbo kokybé <...> Zmonés dazniau

kalba apie savijautg.

OA3: ,,Tai pageréjusi darbuotojy emociné savijauta
<..>"
Komunikacijos | MT2: , <..> geresné komunikacija, geresni santykiai,
ir tarpasmeniniy | <...>“
santykiy MT3: ,,<..> stipriau isreikstq darbuotojy bendryste
kokybes <.>"
geréjimas OA5: ,, <...> mazéja netinkamos komunikacijos <...>*
MTI: ,,<..> Kai mus maZiau isblasSko, mes esame labiau
jsitrauke | darbg, gebame susikoncentruoti, geriau ir
Didesnis efektyviau atliekame tuos darbus, kuriuos turime atlikti. Ir

susitelkimas ir

taip natiraliai prisidedame kokybiskiau prie jmonés

darbo rezultaty, prie jmonés sékmeés. *
efektyvumas | OA41: ,,<...> Geréja koncentracija ir darbo kokybé. Kai
Zmogus ismoksta dirbti démesingiau, jis maziau blaskosi,
padaro maziau klaidy <...>
Pozityvesnis OA2: ,, Organizacija gauna laimingus darbuotojus <...>

organizacinis
klimatas ir
darbuotojy

lojalumas

maziau patiriamo streso, perdegimo riziky <...> rezultate

gauname sumazéjusj darbuotojy kaitos rodiklj. “.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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4.5. Démesingo jsisgamoninimo ugdymo kylantys isStukiai organizacijose

Analizuojant respondenty atsakymus iSrySkéjo, kad organizacijos, bandydamos taikyti
démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas, susiduria su i$Siikiais, kurie daznai néra susij¢ su
paciy praktiky turiniu, bet su kasdiene darbo realybe.
respondentai. Respondenty pasisakymai rodo, kad net ir suvokiant démesingo jsisgmoninimo
ugdymo nauda, praktikos daznai atidedamos ,,vélesniam laikui“. Respondent¢ (MT1) jvardija

tipines darbuotojy reakcijas: ,,,, Néra laiko“, ,,ne man*, ,,ne dabar — kai bus ramiau“*“. Sig

tendencija papildo ir (MT2), pazymint, kad ,,<...> Zmonéms atrasti laiko meditacijai, skirti bent

VW —

cvvo—

lekia, niekur nespéja‘, Respondentas (OA2) atkreipia démesj, kad net ir planuojant skirti laiko
praktikoms, tai ne visada pavyksta: ,<..> atrodo, kitam penktadieniui jau tikrai geriau
susiplanuosiu, bet ir vél kas nors jvyksta‘.

Kita iSsiskirianti subkategorija — skirtingas darbuotojy jsitraukimo lygis ir motyvacijos
stoka. Tai jvardijo 3 respondentai. Respondenty atsakymai rodo, kad ne visi darbuotojai yra
vienodai pasirenge ar nusiteike naudoti démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas. Respondenté
(OA4) pazymi, kad ,,Dalis darbuotojy visiskai nenaudoja jokiy praktiky, nes tai néra privaloma*, o
(OAS) papildo, jog ,,.Dalis darbuotojy nesidomi mindfulness, arba mano, kad tai nereikalingas
dalykas®. Sj aspekta papildo ir (MT2) jzvalga, jog ,,<...> meditacija ne visada yra maloni <...>“,
todél kai kurie darbuotojai gali nusivilti ar atsitraukti dar praktiky pradzioje. Tai leidzia manyti, kad
motyvacijos stoka daZnai kyla ne i§ nepritarimo paciai idéjai, bet 1§ likesc¢iy neatitikimo ar kylanciy
nemaloniy asociacijy.

Respondenty atsakymai taip pat iSrySkina vadovy jsitraukimo ir asmeninio pavyzdZio
svarba. 3 respondentai pateiké tokias jzvalgas. Organizacijy atstovai pabrézia, kad vadovy elgesys
turi tiesioging jtaka darbuotojy dalyvavimui. Respondenté (OA1) aiskiai jvardija: ,,<...> Jei vadovas
nejsitraukia, jo komanda retai taip pat jungiasi. Pana$iai kalba ir respondentas (OA2),
pabrézdamas, kad vadovy nuoseklumas yra biitinas: ,, <...> jei nesilaikom to, kq sukiiréem mes,
vadovai, nu tai kokj pavyzdj rodom darbuotojams <...>“. Respondenté (MT4) atkreipia démes;j ir |
prioritety konflikta, kai net ir turint gery ketinimy, vadovai daznai renkasi ,,kazka svarbesnio* vietoj

praktikos, nes atsiranda skubts darbai, su kuriais ,,tiesiog negali konkuruoti®. Tai rodo, kad vadovy
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pavyzdys organizacijose veikia ne tik simboliskai, bet ir praktiskai — per sprendimus, kam skiriamas
ju laikas.

Organizacijy atstové (OAl) pabrézia, kad , <..> Démesingo jsisgmoninimo mokymai néra
vienkartinis reikalas. Kitaip viskas greitai pasimirita”. Sia mintj labai aiskiai papildo ir (OA2),
prisimindamas situacijg po mokymy: ,,<..> visi buvom uzsivede, uzsimotyvave. Nu o paskui
natiiralu tas entuziazmas per laikg dingo. Nes mes nepalaikém®. Sie pasisakymai leidzia daryti
prielaida, kad be nuoseklaus palaikymo ir testiniy praktiky net ir s€ékmingai pradétos iniciatyvos

ilgainiui praranda savo poveikj.

7 lentelé

evvo—

Respondenty pasiskirstymas deél issukiy, su kuriais susiduria organizacijos, taikydamos

démesingo jsisgmoninimo praktikas

Kategorija Subkategorija Citatos

MTI: ,,, Néra laiko*, ,,ne man*, ,,ne dabar — kai bus

ramiau ‘"

MT2: | <..> vreikalingos reguliarios praktikos. O
Démesingo Zmonéms atrasti laiko meditacijai, skirti bent penkiolika

]sisgmoninimo minuciy per dienq, yra pakankamai sudétinga. Ir cia

ugdymo i$Stkiai | Laiko trukumas | pagrindinis issukis — kaip padéti jiems atrasti vietos

organizacijose toms praktikoms.<...> "

Visi skuba, lekia, niekur nespéja.

OA2: ,,<..> Atrodo, kitam penktadieniui jau tikrai

geriau susiplanuosiu, bet ir vél kas nors jvyksta. <...>*

Skirtingas OA4: , Dalis darbuotojy visiskai nenaudoja jokiy

darbuotojy praktiky, nes tai néra privaloma. “
jsitraukimo lygis | OAS: ,,Dalis darbuotojy nesidomi mindfulness, arba

Ir motyvacijos | mano, kad tai nereikalingas dalykas.

stoka MT?2: ,,<..> meditacija ne visada yra maloni <...>

Vadovy OAl: ,, <..> Jei vadovas nejsitraukia, jo komanda retai
jsitraukimo ir | taip pat jungiasi.<...>

pavyzdzio OA2: ,,<..> Nes noris, noris ir biti pavyzdys

47



svarba darbuotojams. Nes jei nesilaikom to kq sukiiréem mes,
vadovai, nu tai kokj pavyzdj rodom darbuotojams. Jiems
irgi atrodo, kad va vadovas visgi meet ‘e, tai ir man
turbiit reikia. <..>*

MT4: ,,<..> kildavo pagunda zZmonéms, ypac
vadovams, pasirinkti kazkq ,, svarbesnio* vietoj Sio
uzsiemimo. Su tuo ir susidurdavome: kartais
atsirasdavo kazkoks skubus darbas, ir tiesiog negali su
tuo konkuruoti. Zmogus renkasi prioritetq, ir tai

suprantama. <...>"

OAl: ,,<..> Démesingo jsisgqmoninimo mokymai néra
vienkartinis  reikalas. Kitaip  viskas  greitai
pasimirsta.<...>"

Testinumas OA2: ,,<..> Pamenu jvykus mokymams, visi buvom
uzsivede, uzsimotyvave. Nu o paskui natiralu tas
entuziazmas per laikg dingo. Nes mes nepalaikém,

sudalyvavom ir pamirsom. O reikia to palaikymo.<...>*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

4.6. Démesingo jsisgmoninimo ugdymo palaikymas organizacijose

Analizuojant respondenty atsakymus matyti, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo
palaikymas organizacijose suvokiamas kaip atskiras ir ne maziau svarbus etapas nei pac¢iy praktiky
diegimas. Respondentai akcentuoja, jog be nuoseklaus palaikymo net ir sékmingai pradétos
démesingo jsisgmoninimo praktikas kasdienéje organizacijos veikloje.

Pirmoji isryskéjusi subkategorija — vidiniy ambasadoriy vaidmuo. Sig subkategorija pamini
4 respondentai savo atsakymuose. Respondenty atsakymai rodo, kad testinumas dazniausiai
palaikomas tuomet, kai organizacijoje atsiranda zmoniy, kurie patys tiki démesingo jsisgmoninimo
praktiky verte ir yra pasirenge $ig temg palaikyti ,,i$ vidaus®. Respondenté (MT1) sako, kad ,,reikéty
zmogaus — vidinio ambasadoriaus, kuris palaikyty testinumg <...> jie galéty toliau organizuoti
grupeles, kur bity galima vesti uzsiemimus, meditacijas ar kitus dalykus. . Pana$ig mintj iSsako ir

respondenté (MT2): ,, <...> reikia Zmoniy organizacijoje, kurie turéty bent jau savo patirtj — kad
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Jjiems tai veikia ir padeda. Ir tada, kad jie turéty jkvépimo, gebéjimq jkveépti kitus zmones, suburti
juos ir pasidalinti savo patirtimi.“. Respondenté (MT4) akcentuoja tarpusavio palaikyma tarp ty,
kuriems $i tema svarbi: ,, <...> jeigu organizacijoje yra zmoniy, kuriems $i tema is tiesy ripi, labai
svarbu, kad jie vieni kitus stiprinty ir padéty islaikyti testinumgq.“. Organizacijy atstovés (OAl)
poziiiriu, vidiniai ambasadoriai turéty buti iSskaidyti skirtinguose padaliniuose, nes tai didina
praktiky pasiekiamuma ir patikimumg darbuotojy akyse: ,, <..> vreikéty turéti vidinius
ambasadorius. Manau reikéty turéti kelis Zmones skirtinguose padaliniuose, kurie patys tiki Siomis
praktikomis.”. Tai leidzia daryti priclaida, kad vidiniai ambasadoriai veikia kaip jungiamoji grandis
tarp formaliy iniciatyvy ir kasdienés darbuotojy patirties.

Antroji subkategorija isrySkina vadovy palaikymo svarbg. 4 i§ 10 respondenty atsakymai
rodo, kad vadovy jsitraukimas organizacijose suvokiamas ne tik kaip formalus pritarimas, bet ir
kaip aiSkus signalas darbuotojams, ar Sios praktikos yra vertinamos rimtai. Respondenté (MT1)
pabrézia, jog ,Jeigu vadovai nemato tame naudos ir labiau tik siuncia darbuotojus, tai darbuotojai
daznai gali manyti, kad tai tiesiog kazkoks ismislas ar laiko gaisatis. Veélgi — labai priklauso nuo
vadovo: ar jis palaiko, ar jis labiau Saiposi.”“. Organizacijy atstovée (OA1) papildo S$ig mintj,
akcentuodama asmeninj vadovy pavyzdj — kai vadovai patys praktikuoja démesingg jsisgmoninima,
tai ,,<...> automatiskai perduoda Zinute, kad tai jiems svarbu.*. Kiti organizacijy atstovai (OA4,
OA5S) taip pat iSskiria vadovy skatinimg ir palaikymg kaip biiting salygg praktiky testinumui:
(OA4): , <..> tiesioginiy vadovy jsitraukimas bei skatinimas. (OAD): ,,<..> kad aukstesni
vadovai palaikyty Siq iniciatyvg®. Tai leidZia teigti, kad vadovy elgesys organizacijose veikia kaip
leidimas praktikuoti ir kartu formuoja darbuotojy pozilirj | démesingo jsisgmoninimo ugdymo
iniciatyvas.

Trecioji subkategorija — démesingo jsisgmoninimo ugdymo integravimas j organizacijos
kultiira. 4 respondenty pasisakymai rodo, kad ilgalaikis praktiky palaikymas tampa jmanomas
tuomet, kai jos nebelaikomos vienkartine iniciatyva. Respondenté (OA1) aiskiai jvardija, jog ,, <...>
ilgam islaikyti mindfulness praktikas galima tik tada, kai jos taps natiiralia organizacijos kultiiros
dalimi“. Organizacijy atstovy patirtys rodo, kad tai pasiekiama per strukttrinius sprendimus —
pavyzdziui, praktikas jtraukiant i darbuotojy kalendorius ar planuojant mokymus j prieki, kaip
pazymi respondenté (OA3): ,,Mes tai esam sudéje darbuotojams j kalendorius visus mokymus, kurie
wks ketvircio bégyje. <...> Tai svarbu yra pasirengti mokymy plang j priekj, kad darbuotojai
Zinoty, kas vyksta organizacijoje ir galéty jungtis.”. Respondentée (OA6) pabrézia reguliarumo
svarba: ,,Requliarumas irgi labai svarbu, kai tai tampa jprociu, praktikos natiraliai jsitvirtina
organizacijos kultiroje.. Mindfulness treneré¢ (MT3) papildo Sig perspektyva, akcentuodama

salygy sudarymg darbuotojams dalyvauti praktikose: ,,<..> sudaryti sqlygas darbuotojams
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dalyvauti praktikose.. Tai leidzia daryti iSvada, kad integracija | kultiirg vyksta per kasdienius

organizacinius sprendimus, 0 ne per pavienius mokymus.

8 lentelé

Respondenty  pasiskirstymas  dél rekomendacijy, kaip uztikrinti  démesingo

jsisgmoninimo praktiky palaikymq organizacijose

Kategorija

Subkategorija

Citatos

Démesingo
isisgmoninimo
ugdymo
praktiky
palaikymas

organizacijose

Vidiniy
ambasadoriy

vaidmuo

MT1: ,,Reikéty zmogaus — vidinio ambasadoriaus, kuris
palaikyty testinumg. <...> jie galéty toliau organizuoti
grupeles, kur biity galima vesti uzsiemimus, meditacijas
ar kitus dalykus. *

MT2: , A4S gal sakyciau, kad reikia Zmoniy
organizacijoje, kurie turéty bent jau savo patirti — kad
jiems tai veikia ir padeda. Ir tada, kad jie turéty
jkvépimo, gebéjimg jkvepti kitus Zmones, suburti juos ir
pasidalinti savo patirtimi.

MT4: ,<..> jeigu organizacijoje yra zmoniy, kuriems si
tema is tiesy rupi, labai svarbu, kad jie vieni kitus
stiprinty ir padety islaikyti testinumg.*

OALl: ,,<..> vreikéty turéti vidinius ambasadorius.
Manau reikéty turéti kelis Zmones skirtinguose

I3

padaliniuose, kurie patys tiki Siomis praktikomis. ‘

Vadovy

palaikymas

MT1: ,,<..> labai svarbus pagrindas yra vadovy
isitraukimas. Jeigu vadovai nemato tame naudos ir
labiau tik siuncia darbuotojus, tai darbuotojai daznai
gali manyti, kad tai tiesiog kazkoks ismislas ar laiko
gaisatis. Veélgi — labai priklauso nuo vadovo: ar jis
palaiko, ar jis labiau Saiposi.

OAl: ,,<..> vadovy jsitraukimo ir pavyzdzZio. Jeigu
vadovai patys praktikuoja démesingumg, kad ir
paprastai, ,nusinulindami®  pries  susitikimus,
kalbédami ramiau, klausydami be vertinimo, tai

automatiskai perduoda Zinute, kad tai jiems svarbu. O

50



¢

darbuotojai greitai tq pajunta. ‘
OA4: , <..> tiesioginiy vadovy jsitraukimas bei
skatinimas. “

OA5: ,<..> kad aukstesni vadovai palaikyty Sig

iniciatyva*

MT3: ,, <...> sudaryti sqlygas darbuotojams dalyvauti

praktikose.

OAl: ,,Man atrodo, kad ilgam islaikyti mindfulness

praktikas galima tik tada, kai jos taps natiralia

organizacijos kultiros dalimi. <...>*

Integravimas | | OA3: ,,Mes tai esam sudéje darbuotojams j kalendorius

organizacijos | visus mokymus, kurie vyks ketvircio bégyje. <..> Tali
kultiirg svarbu yra pasirengti mokymy plang | priekj, kad

darbuotojai Zinoty, kas vyksta organizacijoje ir galéty

jungtis.

OAG: ,,Reguliarumas irgi labai svarbu, kai tai tampa

jprociu, praktikos natiraliai jsitvirtina organizacijos

kultiroje.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

4.7.  Tyrimo apibendrinimas

Atliktas tyrimas leido identifikuoti, kaip respondentai supranta démesing0 jsisgmoninimo
sgvoka organizacijy kontekste, kokiomis formomis ir metodais démesingo jsisgmoninimas yra
ugdomas organizacijose, kokig verte organizacijose kuria démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktiky, su kokiais i$Stikiais susiduriama jj diegiant bei kokias rekomendacijas tyrimo dalyviai
pateikia, siekiant Sias praktikas palaikyti ilgalaikéje organizacijy perspektyvoje. Tyrimo metu
analizuotos organizacijy atstovy ir mindfulness treneriy patirtys atskleidé, kaip démesingo
jsisgmoninimo ugdymo praktikos yra realiai taikomos organizacijose, o ne tik apraSomos teoriniu
lygmeniu.

Tyrimo rezultatai parod¢, kad démesingas jsisgmoninimas organizacijose respondenty yra
suvokiamas kaip praktikuojamas, kasdienéje veikloje taikomas gebéjimas, o ne teoriné koncepcija.
Tyrimo dalyviai siag savoka siejo su gebéjimu sustabdyti automatines reakcijas, samoningai stebéti

savo mintis, emocijas ir kiino pojticius bei ugdyti démesinguma kaip nuolat praktikuojama jgiidj, o
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ne jgimta asmening savybe. Tai rodo, kad organizacijy kontekste démesingas jsisgmoninimas
pirmiausia suprantamas per asmening¢ patirt] ir kasdienius veiksmus, o ne per formalius
apibrézimus. Mokslingje literatliroje taip pat iSskiriama, kad démesingas jsisgmoninimas yra
patyriminis, nuolat ugdomas gebé¢jimas, susijes su sgmoningu démesio nukreipimu j dabarties
akimirkg. Taciau literatiiroje papildomai akcentuojama, kad S$is procesas vyksta be vertinimo —
stebint kylan¢ias mintis, emocijas ir pojti¢ius taciau jy neanalizuojant ir nevertinant. Tyrimo dalyviy
pasisakymuose $is nevertinimo aspektas nebuvo jvardytas. Tai rodo skirtumg tarp teorinio
démesingo jsisgmoninimo apibrézimo ir to, kaip S§i praktika yra suprantama bei patiriama
organizacijy kontekste.

Analizuojant démesingo jsisgmoninimo ugdymo formatus nustatyta, kad organizacijos
daznai susiduria su neatitikimu tarp moksliSkai rekomenduojamy programy ir kasdienés darbo
realybés. Nors tokios programos kaip aStuoniy savaiciy démesingumo mokymai laikomos
moksliskai pagrjstomis, praktikoje organizacijos dazniau renkasi trumpesnius ir labiau prieinamus
formatus. Tyrimo metu iSryskéjo, kad mikropraktikos tampa kompromisiniu sprendimu, leidzian¢iu
taikyti démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas neatimant daug laiko i§ darbuotojy
dienotvarkés. Taip pat nustatyta, kad grupinio mokymosi formatas yra reikSmingas palaikant
darbuotojy motyvacija ir bendrystés jausma organizacijoje. Mokslingje literatiroje démesingo
1sisgmoninimo ugdymui daznai rekomenduojamos struktiiruotos, orientuotos j nuosekly démesingo
I1sisgmoninimo ugdymo procesg programos. Tai rodo neatitikimg tarp teoriniuose modeliuose
siilomy ugdymo formy ir realiy organizacijy galimybiy, dél kuriy praktikoje pasirenkami labiau
supaprastinti démesingo jsisgmoninimo ugdymo sprendimai.

Tyrimo metu nustatyta, kad organizacijose veiksmingiausi tie démesingo jsisgmoninimo
ugdymo metodai, kurie yra paprasti, lankstls ir gali buti pritaikomi individualiems darbuotojy
poreikiams. Respondentai dazniausiai minéjo samoningo kvépavimo praktikas, trumpas
meditacijas, buvimo ,Cia ir dabar” pratimus bei démesingumo integravima j kasdienes darbo
situacijas. Struktlruotos metodikos taip pat buvo minimos, taciau re€iau ir daZniausiai kaip
papildoma, dazniausiai vienkartiné, priemoné. Tai rodo, kad organizacijose néra taikomas vienas
universalus démesingo jsisgmoninimo ugdymo metodas, o pasirenkami sprendimai priklauso nuo
darbuotojy poreikiy ir organizacijos veiklos specifikos. Mokslingje literatiiroje taip pat pabréZiama,
kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo programos ir metodai turéty biti pritaikomi prie konkrecios
organizacijos poreikiy, veiklos konteksto ir organizacinés kultiiros. Siuo pozitiriu tyrimo metu gauti
rezultatai sutampa su literatiiroje pateikiamomis jzvalgomis, nes respondentai taip pat akcentavo

metody lankstuma ir jy pritaikyma prie kasdienés darbo realybés. Tai leidzia teigti, kad démesingo
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isisgmoninimo ugdymo metody veiksmingumas organizacijose siejamas ne su vieno konkretaus
metodo taikymu, o su geb¢jimu adaptuoti praktikas prie organizacijos ir darbuotojy poreikiy.

Analizuojant démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky kuriamg vert¢ nustatyta, kad jos
daro teigiamg poveikj tiek individualiam darbuotojy lygmeniui, tiek organizacijai kaip visumai.
Tyrimo dalyviai $ias praktikas siejo su geresne emocine savijauta ir didesniu psichologiniu
atsparumu, sklandesne komunikacija ir geresne tarpasmeniniy santykiy kokybe, didesniu
susitelkimu bei darbo efektyvumu. Ilgalaikéje perspektyvoje démesingo jsisgmoninimo praktikos
prisideda prie pozityvesnio organizacinio klimato formavimo, didesnio darbuotojy lojalumo ir
mazesnés darbuotojy kaitos. Mokslinéje literatiiroje démesingo jsisgmoninimo ugdymo nauda taip
pat siejama su darbuotojy emocine gerove, tarpasmeniniy santykiy stiprinimu, darbo efektyvumu ir
palankesnés organizacinés aplinkos kiirimu. Siuo aspektu tyrimo metu gauti rezultatai sutampa su
literatiiroje pateikiamomis jzvalgomis ir patvirtina, kad démesingo jsisgmoninimo praktikos
organizacijose vertinamos kaip reikSmingas veiksnys, kuriantis tiek individualia, tiek organizacing
verte.
taikydamos démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas. Respondentai dazniausiai minéjo laiko
trikumg, skirtinga darbuotojy jsitraukimo lygj ir motyvacijos stoka, vadovy jsitraukimo ir
asmeninio pavyzdzio triikumg bei praktiky testinumo problemg. Tyrimo dalyviy patirtys rodo, kad
net ir seékmingai pradétos démesingumo iniciatyvos greitai praranda poveikj, jei néra nuosekliai
palaikomos. Mokslingje literatiiroje taip pat pazymima, kad démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktiky taikymas organizacijose neretai susiduria su panasiais i$Stikiais, susijusiais su ribotais laiko
istekliais, nevienodu darbuotojy jsitraukimu ir vadovy palaikymo stoka. Siuo pozitriu tyrimo metu
nustatyti i$Stikiai sutampa su literatiiroje apraSomomis problemomis ir rodo, kad démesingo
Jsisgmoninimo iniciatyvy sekmé priklauso ne tik nuo pasirinkty praktiky, bet ir nuo organizacinio
konteksto bei vadovy vaidmens.

Galiausiai tyrimo rezultatai parodé, kad démesingo jsisamoninimo ugdymo praktiky sékmé
organizacijose priklauso nuo nuoseklaus ir kryptingo jy palaikymo. Nustatyta, kad vidiniy
ambasadoriy vaidmuo, aktyvus vadovy isitraukimas ir démesingumo praktiky integravimas |
organizacijos kultlira sudaro salygas S§ias iniciatyvas iSlaikyti ilgalaikéje perspektyvoje. Tokiu
atveju démesingas jsisgmoninimas organizacijose tampa ne paviene ar vienkartine iniciatyva, bet
natliralia kasdienés darbo veiklos dalimi. Mokslingje literatiiroje taip pat pabréZiama, kad
démesingo jsisamoninimo praktiky tegstinumas organizacijose siejamas su jy integravimu |
organizacijos kultiirg ir kasdienius darbo procesus. Tyrimo metu gautos jzvalgos sutampa su

literatiiroje iSskiriamais veiksniais, nes respondentai nurodé, kad démesingumo praktikos tampa
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veiksmingos tada, kai jos néra suvokiamos kaip vienkartiné iniciatyva. Tai rodo, kad démesingo
isisgmoninimo ugdymas organizacijose turi buti palaikomas sistemiskai, siekiant, kad Sios praktikos
tapty natiiralia kasdienés darbo veiklos dalimi.

Apibendrinant galima teigti, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos
organizacijose turi realy potencialg prisidéti prie darbuotojy psichologinio saugumo, savijautos,
darbo efektyvumo ir organizacinés kulttros stiprinimo. Taciau didZiausias jy poveikis atsiskleidzia
tuomet, kai praktikos yra pritaikytos prie organizacijos poreikiy, palaikomos nuosekliai ir

suvokiamos kaip ilgalaiké investicija j Zzmones, o ne trumpalaiké iniciatyva.

TYRIMO RIBOTUMAS IR PASIULYMAI ATEITIES TYRIMAMS

Sis tyrimas suteikia vertingy jzvalgy apie démesingo jsisamoninimo ugdymo praktiky
taikyma organizacijose, taciau jj riboja keli svarbis aspektai. Pirma, tyrimas atliktas Lietuvos
kontekste, todél gautos iSvados gali neatspindéti situacijos kitose kultirinése ar organizacinése
aplinkose. Démesingo jsisgmoninimo praiktiky taikymas organizacijose ir jo suvokimas gali skirtis
priklausomai nuo Salies kultiiros, organizacijy brandos ir pozitirio j psichologing gerove. Antra,
tyrime dalyvavo ribotas skai¢ius respondenty — 10 mindfulness treneriy ir Lietuvos organizacijy
atstovy. D¢l tokios imties tyrimo rezultaty negalima apibendrinti visoms organizacijoms ar visiems
sektoriams. Kitose srityse ar sektoriuose, veikiancios oraganizacijos, kuriy atstovai nedalyvavo
tyrime, praktikos gali bati taikomos visiskai kitaip. Trecia, tyrimas remiasi kokybine metodologija.
Nors §i metodika suteike galimybe giliau suprasti respondenty patirtis, ji neleidzia daryti statistiSkai
patikimy iSvady platesnei populiacijai. Tai yra subjektyvios patirtys, kurias gali veikti asmeninis
poziuris ar organizaciné kultira. Galiausiai, tyrimas buvo atliktas tam tikru laikotarpiu, todeél jis
neatspindi galimy pokyc¢iy, kurie galéty atsirasti ilgalaikéje perspektyvoje, pavyzdziui nutraukus

praktiky jgyvendinima arba jas iSplétojus.
Pasiulymai ateities tyrimams
e Derinti kokybinius ir kiekybinius tyrimo metodus. Tokiu biidu biity galima tiksliau jvertinti

démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky veiksmingumg. Kiekybiniai tyrimai padéty

iSmatuoti pokycius (pvz., streso sumazéjima, produktyvumg, emocinj atsparumg), o
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kokybiniai suteikty gilesnj supratimag apie organizacijos atstovy ir mindfulness treneriy
patirtis.

Atlikti organizacinés kultiiros jtakos analize. Vertéty tirti, kokiomis saglygomis démesingo
isisgmoninimo ugdymo praktikos geriausiai jsitvirtina organizacijose: kokia kultora, vidiné
komunikacija, struktiira ar lyderystés stilius tam palankiis. Tai leisty organizacijoms
efektyviau diegti tokias praktikas.

Atlikti ilgalaikio poveikio analize. Reikalingi tyrimai, kuriuose biity analizuojama, kaip
démesingo jsisgmoninimo ugdyno praktikos daro jtakag darbuotojy savijautai,
psichologiniam atsparumui, komandiniam klimatui ir darbo rezultatams per ilgesnj laikg
(pvz., 6-12 mén.). Tai padéty nustatyti, ar praktikos iSlicka veiksmingos ir kaip keiciasi
darbuotojy elgesys.

Atlikti vadovy vaidmens tyrimg. Verta iSanalizuoti, kaip vadovy pozilris, asmeninis
isitraukimas ir elgesys veikia darbuotojy motyvacija bei démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktiky testinuma.

Atlikti vidiniy ambasadoriy vaidmens tyrimg. Verta iSanalizuoti, kaip Sie darbuotojai
prisideda prie démesingo jsisgmoninimo praktiky palaikymo ir integravimo j organizacijos

kultiira.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Démesingo jsisgmoninimo praktikos, kilusios i§ Ryty filosofijos tradicijy, Siandien aktyviai
integruojamos ] Vakary organizacijas kaip streso valdymo, produktyvumo didinimo ir
darbuotojy emocinés geroveés gerinimo priemoné. Taciau jy taikymas sukelia dvilypiy
vertinimy: vieni jas laiko esminiu ilgalaikés organizacijos strategijos elementu, o Kiti — tik
laikinu reiskiniu. Organizacijos renkasi Sias praktikas dél skirtingy motyvy — nuo darbuotojy
gerovés gerinimo iki jmonés jvaizdzio stiprinimo. Visgi, jei Sios praktikos diegiamos
pavirSutiniskai, jy poveikis islieka ribotas.

2. Remiantis moksliniais Saltiniais, iSskirtos démesingo isisgmoninimo ugdymo praktiky
taikymo organizacijose sritys: praktiky jvairové ir pasirinkimas, kur analizuojama, kokie
metodai yra taikomi ir kaip jie pritaikomi organizacijy poreikiams; praktiky taikymo
motyvai, kurie atskleidzia, kodél organizacijos nusprendzia diegti Sias praktikas; praktiky
integracijos procesas, kuriame nagrin¢jama, kaip Sios praktikos tampa organizacijos veiklos
dalimi ar iSlieka pavienémis iniciatyvomis; praktiky nauda ir i$Stkiai, siekiant jvertinti jy
poveikj darbuotojams ir organizacijai bei identifikuoti galimus jgyvendinimo sunkumus;
praktiky efektyvumo vertinimas, padedantis nustatyti, kaip matuojamas jy poveikis ir ar jis
iflicka reik§mingas ilgalaikéje perspektyvoje. Siy sri¢iy analizé suteikia i§samy poziiirj
démesingo jsisamoninimo praktiky taikymo procesa ir jy poveikj organizacijoms.

3. Tyrimo rezultatai atskleidé:

a) démesingas jsisgmoninimas organizaciniame Kkontekste suvokiamas kaip
praktikuojamas jgiidis, padedantis darbuotojams sagmoningai sustoti, pastebéti savo
emocijas ir mintis bei susitelkti ] esama veikla. Démesingas jsisamoninimas
vertinamas kaip reikSminga priemon¢, padedanti geriau reaguoti | kasdienius darbo
is§ukius, mazinti jtampa ir palaikyti emocinj stabiluma;

b) darbuotojy démesingas jsisgmoninimas organizacijose ugdomas jvairiomis
formomis, taciau praktikoje daZniausiai pasirenkami trumpi, lengvai pritaikomi
formatai. Mikropraktikos, trumpi grupiniai uzsiémimai ir démesingumo
integravimas j kasdienes veiklas laikomi tinkamiausiais sprendimais, atitinkanciais
organizacijy darbo realijas;

C) démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos kuria vert¢ tiek individualiu, tiek
organizaciniu lygmeniu. Individualiu lygmeniu jos prisideda prie geresnés

darbuotojy emocinés savijautos, streso ir perdegimo mazinimo bei démesio
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sutelkimo, o organizaciniu lygmeniu — prie pozityvesnio mikroklimato, sklandesnés
komunikacijos ir didesnio darbuotojy jsitraukimo;

d) didziausig vert¢ organizacijose Kkuria tos démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikos, kurios yra paprastos, lanksCios ir priimtinos patiems darbuotojams.
Samoningo kvépavimo praktikos, meditacija, buvimas ,,Cia ir dabar* bei grupinés
praktikos vertinamos kaip veiksmingiausios, nes jos natiiraliai integruojamos |
kasdienius darbo procesus;

e) pagrindiniai démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky taikymo iSSukiai
organizacijose yra laiko trikumas, skirtingas darbuotojy poziliris ir motyvacija,
nepakankamas vadovy jsitraukimas bei praktiky fragmentiskas taikymas. Sie
i$Stikiai daznai lemia, kad démesingumo iniciatyvos néra palaikomos ilgalaikéje
perspektyvoje;

f) siekiant uztikrinti démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky palaikyma,
organizacijoms svarbu aktyvus vadovy jsitraukimas, vidiniy ambasadoriy ugdymas
ir praktiky integravimas 1 organizacijos kultirg. Nuoseklus palaikymas leidzia
démesingg isisgmoninimg paversti ne laikina iniciatyva, o tvaria kasdienio darbo

dalimi.

Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize ir kokybinio tyrimo rezultatais, bei siekiant

jgyvendinti tyrimo tikslag — iSsiaiSkinti, kaip turéty buti ugdomas darbuotojy démesingas

jsisagmoninimas, kad jis kurty didZiausig vert¢ organizacijoms, pateikiami tokie pasitilymai

organizacijoms:

formuoti bendra ir aiSky démesingo jsisgmoninimo supratimg darbuotojams, akcentuojant
naudg ir pabréziant kad tai néra vienkartiné iniciatyva. Tai padéty didinti darbuotojy
sagmoningumg ir jsitraukima;

ugdyti darbuotojy démesingg jsisgmoninimg per paprastas ir reguliarias praktikas, kurios
lengvai bity integruojamos j darbo dieng. Tyrimo rezultatai rodo, kad trumpi sustojimai,
mikropraktikos ar sgmoningo kvépavimo pratimai leidZia pasiekti didesng ilgalaike verte nei
sudétingos ir retai taitkomos programos.

darbuotojams pateikti kelis skirtingus démesingo jsisamoninimo ugdymo metodus, sudarant
galimybg savarankiSkai pasirinkti, jiems priimtiniausius ir geriausiai jy poreikius
atitinkan¢ius metodus. Toks pasirinkimo lankstumas didina darbuotojy jsitraukima,

motyvacijg ir praktiky taikymo testinuma,;
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jtraukti vadovus ] démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas, skatinant juos rodyti
asmenin] pavyzd] ir palaikyti darbuotojy jsitraukimg. Vadovy palaikymas didina praktiky
patikimuma ir jy priémimga darbuotojy atzvilgiu;

uztikrinti démesingo jsisgmoninimo praktiky testinumg, ugdant ir palaikant vidiniy
ambasadoriy vaidmenj. Vidiniai ambasadoriai galéty skatinti darbuotojy jsitraukima,
palaikyti reguliarias praktikas, dalintis asmenine patirtimi ir padéti integruoti démesingumo
principus j kasdiene darbo kultiirg. Toks palaikymas leisty iSvengti praktiky fragmentiskumo
ir padéty démesingg jsisgmoninimg jtvirtinti kaip natiiralig, ilgalaike organizacijos kultiiros
dalj;

reguliariai rinkti griztamaji rysj apie démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktiky taikyma,

siekiant jvertinti jy nauda darbuotojams bei organizacijai ir laiku identifikuoti kylancius

VW —
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SANTRAUKA

111 puslapiai, 8 lentelés, 5 paveikslai.

Pagrindinis $io magistro baigiamojo darbo tikslas — remiantis moksline literatiira ir
empiriniu tyrimu atskleisti, kaip organizacijose turéty buti ugdomas darbuotojy démesingas
jsisgmoninimas, kad jis kurty didziausig verte organizacijoms. Darbe siekiama iSanalizuoti
démesingo jsisgmoninimo sampratg organizacijy kontekste, ugdymo formas ir metodus, kuriama

Sj darba sudaro keturios pagrindinés dalys: démesingo jsisgmoninimo teoriniy aspekty
analizé, démesingo jsisgmoninimo praktiky taikymo organizacijy kontekste analizé, tyrimo
metodologija ir empiriniy tyrimo rezultaty analizé su apibendrinimu, i§vadomis bei pasitilymais.

Tyrimas atliktas taikant kokybinj tyrimo metoda — pusiau struktdruotus interviu su
organizacijy atstovais ir mindfulness treneriais. Gauti duomenys analizuoti taikant temin¢ analizg,
kurios metu iSskirtos pagrindinés kategorijos: démesingo jsisgmoninimo samprata organizacijy
kontekste, ugdymo formatai ir metodai, ugdymo kuriama verté, kylantys i$Sukiai bei praktiky
palaikymo ir tgstinumo veiksniai.

Tyrimo rezultatai parodé, kad démesingas jsisgmoninimas organizacijose dazniausiai
suvokiamas kaip praktiSkai taikomas ir kasdienéje veikloje ugdomas gebéjimas. Respondentai
pabrézé, kad Sios praktikos prisideda prie darbuotojy emocinés gerovés ir psichologinio atsparumo
stiprinimo, komunikacijos ir tarpasmeniniy santykiy kokybés geré¢jimo, didesnio susitelkimo ir
darbo efektyvumo bei pozityvesnio organizacinio klimato ir darbuotojy lojalumo formavimo. Taip
pat nustatyta, kad organizacijos susiduria su tam tikrais iSSiikiais diegdamos démesingo
isisgmoninimo praktikas, tokiais kaip laiko triikumas, nevienodas darbuotojy jsitraukimas, vadovy

palaikymo stoka ir praktiky testinumo uztikrinimas.
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Remiantis tyrimo rezultatais, darbe organizacijoms sitlloma démesingo jsisgmoninimo
ugdymo praktikas pritaikyti prie organizacijos poreikiy ir kultiiros, uztikrinti vadovy jsitraukima,
skatinti vidiniy ambasadoriy vaidmen; ir integruoti Sias praktikas j kasdienius darbo procesus.

Ateities tyrimams rekomenduojama derinti kokybinius ir kiekybinius tyrimo metodus, atlikti
organizacinés kultiiros jtakos analizg, ilgalaikio poveikio analiz¢, vadovy vaidmens tyrima bei

vidiniy ambasadoriy vaidmens tyrima.
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SUMMARY

111 pages, 8 tables, 5 figures.

The main aim of this master’s thesis is to reveal, based on scientific literature and empirical
research, how employee mindfulness should be developed in organizations in order to create the
greatest value for organizations. The thesis seeks to analyze the concept of mindfulness in the
organizational context, the forms and methods of its development, the value it creates, the
challenges encountered, and the possibilities for sustaining mindfulness practices in the long term.

The thesis consists of four main parts: an analysis of the theoretical aspects of mindfulness,
an analysis of the application of mindfulness practices in organizational contexts, a description of
the research methodology, and an analysis of the empirical research results, including a summary,
conclusions, and recommendations.

The study was conducted using a qualitative research method, namely semi-structured
interviews with organizational representatives and mindfulness trainers. The collected data were
analyzed using thematic analysis, which led to the identification of the following main categories:
the concept of mindfulness in organizational contexts, development formats and methods, the value
created by mindfulness development, emerging challenges, and factors related to the maintenance
and continuity of mindfulness practices.

The research results showed that mindfulness in organizations is most often perceived as a
practically applied skill developed through everyday activities. Respondents emphasized that
mindfulness practices contribute to the strengthening of employees’ emotional well-being and
psychological resilience, improvements in communication and the quality of interpersonal
relationships, greater focus and work efficiency, as well as the formation of a more positive

organizational climate and increased employee loyalty. The study also revealed that organizations
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face certain challenges when implementing mindfulness practices, such as lack of time, uneven
employee engagement, insufficient managerial support, and difficulties in ensuring the continuity of
practices.

Based on the research findings, the thesis recommends that organizations adapt mindfulness
development practices to their specific needs and organizational culture, ensure active managerial
involvement, encourage the role of internal ambassadors, and integrate these practices into everyday
work processes. For future research, it is recommended to combine qualitative and quantitative
research methods, examine the influence of organizational culture, analyze long-term effects, and
further investigate the role of managers and internal ambassadors in the development of
mindfulness practices.
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Priedas nr. 1

Interviu gairés

PRIEDAI

Tyrimo temos pavadinimas

Klausimai respondentams

Démesingo jsisgmoninimo samprata

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas
jsisgmoninimas darbo aplinkoje?
Papasakokite apie savo asmening patirtj su
démesingo jsisgmoninimo praktikomis

darbo aplinkoje.

Ugdymo formos

Kas dazniausiai inicijuoja démesingo
jsisgmoninimo ugdymo procesus
organizacijose?

Kokias démesingo jsisgmoninimo ugdymo
formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos,
grupiniai uzsiémimai)?

Kaip daznai vyksta démesingo
jsisamoninimo ugdymo praktikos ir kiek
jos trunka?

Ar démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikas veda vidiniai darbuotojai, ar

samdomi iSoriniai specialistai?

Ugdymo metodai

Kokie démesingo jsisgmoninimo metodai
taikomi Jasy organizacijoje? (pvz.,
meditacija, sgmoningas kvépavimas, kiino
skenavimas)

Kokie metodai, Jisy manymu, yra
veiksmingiausi organizacijos kontekste?
Kodel?

Kaip démesingo jsisgmoninimo praktikos
yra integruojamos | kasdien¢ darbo veikla

Jiisy organizacijoje?
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Ar naudojate skaitmenines priemones
(pvz., mobiliosios programélés) praktikai

palaikyti? Jei taip — kokias?

Démesingo isisamoninimo ugdymo kuriama

verteé

Kokias naudas organizacija gauna taikant
démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikas?

Kaip darbuotojai vertina taikomas
démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikas?

Kaip démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikos paveiké darbuotojy emocine
savijautg ir tarpusavio santykius?
Kokius pokycius pastebéjote darbo
rezultatuose taikant démesingo
jsisamoninimo ugdymo praktikas? (pvz.,
padidéjes efektyvumas, kirybiskumas,

greitesnis sprendimy priémimas)?

Démesingo jsisamoninimo ugdymo poveikio

matavimas

Ar Jusy organizacijoje vertinamas
démesingo jsisgmoninimo praktiky
poveikis? Jei taip — kaip tai daroma?
Kokius rodiklius ar kriterijus matuojate
(pvz., darbuotojy savijauta, streso lygis,
produktyvumas)?

Kokius pagrindinius pokyc¢ius pastebéjote
po démesingumo ugdymo praktiky

taikymo organizacijoje?

Ugdymo isSukiai

Su kokiais i$§iikiais susiduriate taikant
démesingo jsisamoninimo praktikas
organizacijoje? Kaip juos sprendziate?

Ko, Jiisy nuomone, reikéty, kad démesingo
1sisgmoninimo ugdymo praktikos biity

palaikomos ilgalaikéje perspektyvoje?
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Priedas nr. 2

Tyrime dalyvavusiy respondenty transkripcijos

Respondenté 1 — Jymima MTI. Mindfulness treneré. Interviu vyko 2025 m. spalio 30 d.
13:30 val.

Kiek laiko jau dirbate su démesingo isisamoninimo praktikomis? Kaip prasidéjo Jisy
kelias Sioje srityje?

Jeigu apie darba, tai turbGt 2 metai, kaip dirbu su mindfulness programomis, 0 studijas
pradéjau pries 3 metus. Pabaigus studijas ir turéjau savo pirmaja grupe.

Kaip atradote $ig sritj?

Démesingumas, sgmoningumas mano pacios gyvenime jau yra, taip sakyciau, aktyviai gal
kokie deSimt mety. Ir a$ pati studijuoju jau astunti metai dar Kitur — Prancizijos laisvajame
Samadeva universitete, kur samoningumas, buvimas ,Cia ir dabar®, saves steb&jimas irgi yra
pagrindas saves pazinimui ir, sakykim, tokio laimingesnio gyvenimo. Besimokydama tenai taip pat
suzinojau, kad yra studijos ir Lietuvoje, kur yra aiski programa ir dar mokslo gristi metodai, kas,
ypatingai dirbant su organizacijomis, yra aktualu — turéti tg pagrindima. Tai va, tai mane taip
patrauké — turéti tg iSsilavinimg ir programas, kurios yra paruostos ir Lietuvoje, LSMU universitete.
Tos temos tikrai néra svetimos, ir a$ pati jas prad¢jau ieSkoti dirbdama organizacijose. Kai pati
patyriau perdegimg — kai nebeturéjau jégy, energijos ir noro kazka daryti, o visas gyvenimas tikrai
prieSaky — pradéjau ieSkoti, kg dabar daryti, kad sustipriniau save, kad vél atsities¢iau, kad vel
degty akys, biity noro, biity energijos siekti savo tiksly. Tai va, taip sgmoningumo temos, streso
valdymo temos atsirado mano gyvenime — ir tai padéjo, ir padeda toliau visai kitaip, visai kita
kokybe keliauti per gyvenima.

Ka jums reiSkia démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Svarbu gebéti stiprinti tg viding biiseng, kad kas bevykty iSor¢je, kaip jmanoma maziau
1Sbalansuoty. Tai reiSkia, démesio sutelkimg | savo kiing, savo kvépavima. AS pastebiu tai, kas
vyksta manyje, kalbant su kolega, gaunant uzduotj ir i§ to pasteb¢jimo, kas vyksta manyje, a$ labai
stipriai nejsitraukiu ] mintis, j plepalus, kurie pradeda vykti: visi prieStaravimai, kaltinimai,
emocijos, nuo to uzsisukancios. Kai as§ tiktai pastebiu, kaip imanoma dazniau grazinti ta démesj prie
to, kas vyksta mano kiine, prie kvépavimo ir taip mes galime po truput] nuraminti tg kylancig

reakcijg. Visa tai yra apie démesio nukreipima, bet visy pirma, kad nukreipti kazkur démes;, reikia
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pastebéti kada kazkas vyksta ne taip, kaip mes norétumém, kad jau uzsisuka mintis ir keliauja savo
vaga, kad emocijos kyla, nes kol nepastebim, kazka keisti neturim galimybés.

Kokius démesingo jsisgmoninimo metodus ar praktikas taikote organizacijose?

Daugiausia tai MBSR, vadinama Mindfulness—Based Stress Reduction program.

8 savaiciy trukmés programa, taip?

Taip, standartiskai trukmé yra aStuoniy savaiciy, taciau praktikoje neturéjau dar nei vienos
organizacijos, kuri biity sutikusi daryti pilnai astuonias savaites. Tai mes darome keturias savaites.
Ir tada per tas keturias savaites yra dalis teorijos ir per susitikimg yra dalis praktiky. Tada yra
testinumas ir praktikavimas namie ir po savaités aptarimas: kaip sekési, kokie sunkumai, kokie
lengvumai, vél naujos teorijos, vél praktikos ir mes taip keliaujame keturias savaites. Tai realybé
tokia.

Kokie démesingo jsisamoninimo metodai, Jusy manymu, yra veiksmingiausi
organizacijy kontekste? Kodél?

IS tiesy svarbiis yra du aspektai. Vienas — tai suprasti, kaip veikia miisy mechanizmas,
Zmogus, susipazinti truput] su savimi. Nes mes dazniausiai esame ekspertai savo sriciy
organizacijose, savo profesinése srityse, ir labai didele laiko dalj skiriame tobuléjimui, augimui toje
srityje, bet su paciu savimi dazniausiai biname menkai susipazing. Tai visas mechanizmas, kaip
veikia miisy mintys, emocijos, kiino pojuciai, elgesys, kaip visa tai yra susije. Ir, aiSku, Cia
svarbiausig role atlieka mintis — miisy mastymas. Ir tas mastymas — tai Zinuté, kuri yra labai svarbi:
miisy mintys néra faktas. Jos yra labai salygotos, labai jtakotos, ypa¢ miisy vaikystés patir¢iy. Miisy
mastymas, miisy reakcijos — jos yra pakankamai automatinés. Tai viena dalis yra suvokimo — kaip
veikiame mes, kaip Zmogus, ir koks miisy mastymas ar elgesys mums netarnauja. Na, jeigu mes,
tarkim, situacijose pastoviai karStakoSiSkai reaguojame, uZsiplieskiame, ir matome, kad nei
komandai, nei kolegoms tai vertés nekuria — mes suprantame, kad kaZzka reikéty keisti. Tas
pazinimas, kaip viskas vyksta, yra labai svarbus. Arba kaip tik esame i§ ty Zmoniy, kurie linke
uzspausti, nesakyti, bet viduje po to save kaltiname, kad nepasakéme, ir taip toliau. Tai viena dalis
yra susipazinti su miisy veikimo mechanizmu. O kita dalis — praktikos. Tai yra praktikos, kaip,
sakyciau, apskritai visas mindfulness ir sgmoningumas yra nukreiptas j tai, kad per tas praktikas, ir
po juy — kai mes einame ] realy gyvenima — mums atsirasty galimybé nereaguoti automatiskai, kaip
esame jprate, o sukurti tg pauze ir distancijg tarp to, kg matome ir jauc¢iame. Kad, kai norime duoti
atsaka, pavykty pastebéti, pasakyti sau ,,stop“, ikvépti, iSkvépti ir reaguoti ne automatiskai, o
samoningai. Kad atsakas biity kuo jmanoma samoningesnis — tiek zmogui, kuris erzina, tiek
situacijai, tiek atéjusiam laiSkui, | kurj norime greitai paraSyti kazka. Kad buty kuo maziau

automatizmo, o kuo daugiau samoningo elgesio. Ir padeda tai vystyti tam tikros praktikos —
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dazniausiai tai yra meditacijos, kurios pateikiamos $ioje programoje. Apskritai, einant
sagmoningumo ir saves pazinimo keliu, be Sitos dalies dar niekur neteko sutikti, kad jos nebuty.

Minéjote, kad organizacijos praso standarting 8 savaiiy trukmés programa
sutrumpinti iki 4 savaiciy. Taciau kaip, Jusyu nuomone, organizacijos daznai turéty taikyti
démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas ir kiek jos turéty trukti?

Realybé¢ yra tokia: aStuonios savaités — tai yra tai, kas yra moksliskai pagrista, kad jau gali
susiformuoti tam tikras jprotis. D¢l to ir yra rekomenduojamos Sios aStuonios savaités pagal
standarting MBSR programa. Taciau keturios savaités yra geriau negu nicko. Zinoma, kad bity
geriau — aStuonios. Taciau kg a§ pastebiu: Zzmonés, kurie jau ieSko pagalbos sau, kaip tvarkytis su
Visu stresu — tai jau tikrai yra nemaza pagalba ir tarsi uzsikabinimas. O toliau jie gali gilinti zinias —
tai yra svarbu, nes ar tai bty keturios savaités, ar aStuonios, bet kokiu atveju tai yra pirmas
zingsnis, kad toliau zmogus testy. O jeigu netgs — tiek ir Ziniy. Bus suzinojes, bus pabandes, bet kad
tai keisty realiai jo gyvenima, jo visas nuotaikas, jo biiseng — tikrai to nebus. Bet kokiu atveju, kas
man gal irgi patinka, ir kas mindfulness yra akcentuojama, ir mokytojai, kurie moké ir mane, visada
pabrézdavo, kad net ir ta pati meditacija yra rekomenduojama dvideSimt minuciy, penkiolika
minuciy, o standarting¢je programoje — keturiasdeSimt penkios minutés. Bet visa laikg mes savo
studentams sakome: penkios minutés yra geriau negu nieko, viena minuté yra geriau negu nieko.
Tai ¢ia — lygiai taip pat: keturios savaités yra geriau negu nieko. Ir dar, gal kas svarbu, kg noréciau
paminéti — kas pasiteisina. Kada mes daréme su viena organizacija, kur buvo laisvas kvietimas visai
organizacijai, kas nori — ateina susipazinti. A§ valanda ar pusantros dariau pristatyma, kas tai yra, ir
toliau galéjo registruotis tie, kurie susidoméjo. Dabar galvoju — organizacijoje i§ viso buvo dvylika
viety, ir tie, kurie susidomejo tokiais metodais kaip mindfulness, kur i§ tiesy yra darbas su savimi,
turéjo ne tik paklausyti, bet po to ir kazka daryti. Rezultatas buvo zymiai geresnis, kada ateina tie
Zmonegs, kurie nori, o ne ,atveja“ grupe Zmoniy, kuriems ,,reikéty“. Nes i§ esmes tada yra labai
sunku — jeigu jiems tai nejdomu ir jie nenori dirbti.

Kaip démesingo isisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
organizacijose?

Viena yra baigti programa, o kita tas tgstinumas. Realybéje yra taip, kad Zmogui, kai jis
lieka vienas, yra labai sunku testi. Itraukia darbai, jtraukia reikalai, ir nors jis pajunta, kad buvo
faina, toliau vienam praktikuoti ir daryti — labai sunku. Tai i$ tiesy buty tokia rekomendacija: kad
reguliariai, minimum kartg per savaite, biity galimybé jungtis kartu — kad biity galimybé praktikuoti.
Idealiausia — kasdien, o realiausia bent jau kartg per savaite. Kai yra grupé, kai yra kazkas, kas veda,

tada galima islaikyti tg ruting, discipling — ir tik tai realyb¢je padeda.
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Ar rekomenduojate skaitmenines priemones (pvz., iSmanieji laikrodZiai, mobiliosios
programeélés) démesingo jsisgmoninimo praktikai palaikyti? Jei taip — kokias?

Ne, realybéje nesitlau, bet vélgi — priklausomai nuo kiekvieno Zmogaus, jeigu jam tai yra
vertinga ir taip jis labiau pastebi savo biisena, kai prietaisas kazkoks parodo — zinoma, kad tokiu
momentu geriau bent jau ramiai pakvépuoti, truputj atsitraukti nuo darbo ir prisiminti save, savo
kvépavima, savo kiing. Kartais ir to, kad ir trumpam uztenka, kad vél susinormalizuoty biisena.
Taciau labai svarbu, ugdant sgmoninguma, iSmokti stebéti labiau save, o ne jrankius. Nes viska
turim savy.

Kokias naudas organizacijos gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Organizacijoms yra svarbu Zmoniy jsitraukimas, efektyvumas, kad jie biity motyvuoti. Tai 1§
tiesy, kai Zzmogus geba iSlikti kaip jmanoma tvirtesnéje, ramesnéje vidinéje biisenoje, kai kaip
jmanoma maziau reaguoja j iSorines situacijas, ] zmones — kas kg pasaké ar nepasaké — ir turi
energijos atlikti patikéta darba, tai mindfulness praktikomis Zzmogus gali tos vidinés stiprybés ir
ramybés jgyti. Kai mus maziau iSblaS8ko, mes esame labiau jsitrauke ] darba, gebame
susikoncentruoti, geriau ir efektyviau atliekame tuos darbus, kuriuos turime atlikti. Ir taip natiiraliai
prisidedame kokybiskiau prie jmonés rezultaty, prie jmonés sékmes.

Kaip organizaciju darbuotojai vertina taikomas démesingo isisamoninimo ugdymo
praktikas?

Veélgi, jeigu tai yra su tuo ,,apSilimu®, kur po to patys ateina — tai reaguoja puikiai, jsitraukia,
dekoja ir nori testi toliau. Ne tik sako ,,nepalikite®, bet ir ,,mes norime toliau praktikuoti®. O jeigu
yra grupé, kuri, sakykime, komanda, kur yra nariai, kuriems tai gal aktualu, bet yra ir dalis, kuriems
neaktualu — tai, kaip ir visuose mokymuose, tie, kuriems neaktualu, tiesiog praplaukia, prabiina, gal
kazka Siek tiek iSsineSa. Tiems, kurie pamato verte ir nauda, kurie tuo metu yra ieskojimuose, kaip
save pastiprinti — aiSku, kad jie dékoja ir naudojasi tuo. Ilgalaikio poveikio pasakyti negaliu, nes
nesu dariusi tyrimo, sugrjZusi po kazkiek laiko. Taciau pabaigoje, 18 to, kaip jie pasisako, kaip kitaip
zilir1 ] situacijas, matosi, kad pokytis jvyksta.

Kaip démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos veikia organizaciju darbuotojy
emocing savijautg ir tarpusavio santykius?

Tai — emociné savijauta, Kg dazniausiai mini ir patys darbuotojai: kad jie ramiau reaguoja j
stresines situacijas ir apskritai ] situacijas, kurios anksciau labiau juos iSbalansuodavo ar
suerzindavo. Dabar jie gali ramiau reaguoti, ramiau priimti, néra tokio stipraus ,,bangavimo®, ty
emocijy. Kita svarbi dalis — kad jie iSmoksta atsistatyti. Nes labai nemaZai organizacijose btina

situacijy, kai tenka ,,uzspausti: mes norime pasakyti, ka galvojame, bet nepasakome. Ir tas
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nepasakymas tampa uzspaudimu. Taigi, jgije¢ praktiniy metody, kaip iSsilaisvinti nuo to
uzspaudimo, zmonés vél jaucia maziau jtampos, palengvéjima. Jauciasi saugiau ir uztikrinciau, nes
turi rankose jrankius, kaip su savimi tvarkytis.

O gal organizacijos dalinasi, ar jie kazkaip vertina ta praktiky poveikj?

Nesidalino, bet kiek turéjau, tai ir nevertino, man atrodo. Kazkaip tai atskirai kazkokio
vertinimo nebuvo.

O kokie rodikliai, Jiisy nuomone, geriausiai atspindi realy démesingo jsisgmoninimo
praktiky poveiki?

Ka darydavau — tai apklausas mokymy pradzioje ir mokymy pabaigoje. Tai tam tikra, kas
yra duota MBSR programoje — tiesiog apklausa ir tam tikri klausimai. Tad jvertinimg galédavau
daryti tik pagal ta pokytj, pagal pasikeitusius atsakymus. Toliau — jeigu kazkokie efektyvumo
kriterijai néra organizacijoje matuojami darbuotojy lygmeniu, tai labai sunku pasakyti. Nes,
pavyzdziui, pardavimuose tai pakankamai aiSku: nattiralu, jeigu tavo biisena yra geresné, o tu turi
pasiekti tam tikra pardavimy kiekj per ménesj — tai, natiiralu, turéty prisidéti prie rezultaty, nes esi
geresnés biisenos ir gali efektyviau darbuotis, Velgi, sakyciau, tai tikrai yra labai susieta su
tiesioginiais rezultatais ir tiesiogiai iSkeltais tikslais. Jeigu organizacijoje yra matuojamas
darbuotojy jsitraukimas, motyvacija, pasitenkinimas — tai per §ig dalj, per kokybinj vertinima, taip
pat turéty pasimatyti pokytis.

Su kokiais iSSukiais susiduria organizacijos taikant démesingo jsisgmoninimo
praktikas? Kaip juos sprendziate?

IsSukiai tai yra: ,,Néra laiko®, ,,Ne man®, ,,Ne dabar — kai bus ramiau, tada®. Pats taikymas,
kad Zmogus pradéty, kad jsivesty tai j dieng ir surasty tam laiko, yra pakankamai sudétingas. Sunku
atrasti ta naudg ir vertg, kad apskritai pradéty daryti — iSskyrus tuos atvejus, kai Zmogus jau yra
ieSkojimuose. Kai jis jau ieSkojimuose, kai gal bandé vieng, bandé¢ kita, ir i§ tiesy mato, kad taip,
kaip a$ einu dabar, nieko nebesigauna ir reikia kazka keisti — tai va, su Sita kategorija Zmoniy yra
lengviau. Jie yra labiau linke bandyti, jsitraukti, kazka keisti.

Na ir paskutinis klausimas: Tai ko, Jiisy nuomone, reikéty, kad démesingo
jsisamoninimo ugdymo praktikos biity palaikomos organizacijy ilgalaikéje perspektyvoje?

Reikéty zmogaus — vidinio ambasadoriaus, kuris palaikyty testinumg. Tai yra, kad tikrai
mielai galé€iau apmokyti vidinius, vadinamuosius trenerius ar ambasadorius, ir tada jie galéty toliau
organizuoti grupeles, kur biity galima vesti uzsiémimus, meditacijas ar kitus dalykus. AiSku, ta
galima daryti ir samdant iSorinius specialistus, taciau tai daZniausiai yra kasStai organizacijai. Todél
dazniausiai iSeitis — vidiniai ambasadoriai, kuriy visada atsiranda: tiems Zmonéms patinka pati

filosofija, jie linke jsitraukti. Taip pat, labai svarbus pagrindas yra vadovy jsitraukimas. Jeigu
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vadovai nemato tame naudos ir labiau tik siuncia darbuotojus, tai darbuotojai daznai gali manyti,
kad tai tiesiog kazkoks iSmislas ar laiko gaisatis. Vélgi — labai priklauso nuo vadovo: ar jis palaiko,

ar jis labiau Saiposi.

Respondenté 2 — Jymima MT2. Mindfulness treneré. Interviu vyko 2025 m. spalio 31 d. 10

val.

Kiek laiko jau dirbate su démesingo jsisamoninimo praktikomis? Kaip prasidéjo Jiisy
kelias Sioje srityje?

Mano kelias prasidéjo, turbiit, per podiplomines studijas, iSkart po magistrantiros.
Kognityvinés elgesio terapijos studijy metu mes buvome supazindinti su mindfulness praktikomis.
Paskui, berods, dar prie§ karanting, gal kokiais 2016 metais buvo mano pirmoji pazintis, 0 apie
2018 metais a$ jau jstojau ] mindfulness podiplomines studijas LSMU. Ten mokiausi $iy praktiky ir
kaip tapti mokytoja, kuri véliau galéty jas sitilyti ir mokyti kitus Zmones. Mano pagrindinis darbas
buvo per grupes ir tas astuoniy savai¢iy MBSR programas. Taip pat vedziau pavienius mokymus
Imonéms, organizacijoms, nevyriausybinéms organizacijoms, privaciam sektoriui. Tame paciame
Vilniaus universitete taip pat vedziau uzsiémimus — ir studentams, ir darbuotojams. Per karanting
tur¢jome deSimties uzsiémimy cikla, kuris labai jkvepia testi, nes gavome daug gery atsiliepimy:
zmoneéms tas fonas padeda. AS sakau, kad visiSkos ramybés gyvenime turbiit nelabai jmanoma
pasiekti, bet mes galime tame chaose atrasti ramybg savyje — kaip jame i$buti.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Man démesingas jsisgmoninimas visy pirma yra apie sgmoningumg. Jeigu kas nors misy
dienos eigoje paklausty: ,,Apie kg galvojai pastargjj pusvalandj?* — galbiit prisimintume paskutine
mintj, bet taip, kad galétume papasakoti, ka galvojome, daznai pasakome: ,,NeZinau®, ,,Nepamenu®,
ar ne? Arba mes vaziuojame | darbg ir net nepastebime, kaip atsiduriame darbo parkinge nuo namy,
nors vaziavome penkiolika, dvideSimt minuc¢iy. Mes gyvenime daug dalyky darome automatiSkai.
Misy mintys nuolat sukasi — jy galvoje daugybé, kartu kyla jausmai, ir mes esame jy veikiami. Bet
jeigu mes nesame ty dalyky isisgmoning, nesame sagmonéje, kad ,,mano mintys dabar yra tokios* ir
»galbiit dél to a$ jauciu tokias emocijas“, tuomet pasidarome labai reaktyvis. Tuomet mes
veikiame, pasakome ar padarome kazka i§ emocijy, bet nesame iki galo sgmoningi, kodél tai jvyko.
Tos emocijos ir mintys mus paveikia — tiek asmeniniame gyvenime, tiek darbe. Kai démesingas
Isisgmoninimas yra zZemas, mes dazniau paZzjstame tik savo reakcijas: kad esame impulsyvis, linke

atidelioti, kad mums sunku sutelkti démesj. Taciau nezinome priezasc¢iy, kodél taip yra. Tod¢l man
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démesingas jsisgmoninimas yra kaip jgudis, kurj praktikuojant mes galime didinti savo
samoninguma — tiek aplinkai, tiek savo vidiniam pasauliui.

Kokius démesingo jsisgmoninimo metodus ar praktikas taikote organizacijose?

Jo, tai ¢ia turbiit galima kalbéti apie jrankius ar technikas. Arba galima kalbéti apie sistemas
ty jrankiy ir techniky. Pavyzdziui, Mindfulness—Based Stress Reduction programa — démesingumu
grista streso valdymo programa. Nezinau, lietuvisky vertimy yra visokiy. Beje, Siaip lietuviskas
terminas dabar jau yra ,atida“. Kiek zinau, jis naudojamas ir jstatymuose — ne ,,démesingas
Jsisgmoninimas®, o ,,atida“: ,,atidos mokytojas®, ,,atidos praktikos*. Tai toks Siek tiek paprastesnis
terminas. Tai zodziu, démesingumu jsisgmoninimu grjsta streso valdymo programa yra pakankamai
standartizuota, ir ji yra labai daug moksliniy tyrimy patikrinta, yra jrodyta kaip ji veikia, jos
efektyvumas. Sitg programg a$ vedu praktiskai pora karty per metus. O toliau, jau konkreéiai
organizacijoms: kai daréme uzsiémimus, paprastai, kg duodu pirmai pazin¢iai, tai nuo ko mokymai
prasideda, yra kvépavimo meditacija. Isisgmoninimas: savo kvépavimo stebé¢jimas, savo kvépavimo
pajautimas. I tokiy labai paprasty jrankiy — organizacijos daznai nori kazko, ka gali padaryti i$
karto, kad buty poveikis, nes jos neturi laiko kiekvieng dieng medituoti po dvideSimt minuciy. Nors,
aiSku, tai duoty didesnius rezultatus, bet ilgalaikis poveikis po darbo reikalauja didesniy pastangy.
Kita dalis yra tokie jrankiai, kaip, pavyzdziui, penkiy pojuciy pratimas. Mes jsisgmoniname ir
isivardijame: penkis dalykus, kuriuos matau; keturis dalykus, kuriuos girdziu; tris, kuriuos galiu
paliesti; du, kuriuos galiu uZzuosti; ir vieng, kurj galiu paragauti. Tai labai paprastas jrankis
Zmoneéms, kaip save grazinti i§ galvoje vykstanc¢io permastymo, j dabartinj momenta. Paskui turime
STOP praktika, STOP pratima, kuris yra i§ dialektinés elgesio terapijos, bet i terapija néra parengta
pagal mindfulness, taciau §i technika skirta jsizeminti, kai esu intensyviose emocijose, jauciu didelj
reaktyvuma, o mano darbas vyksta kontekste, kuriame gali biiti konfliktiniy situacijy, kaip tada
susivokti, kas dabar su manimi vyksta? Tai ¢ia tokia technika, kuri patinka, ir bent jau mano grupiy
dalyviai jg jsitraukia j savo ,.krepSeli“. Jie ja naudoja ir darbo kasdienybéje, kai gauna, pavyzdziui,
kokj nors laiska, kur labai norisi i§ karto ji iSsiysti, nes kazkas supykde. STOP praktika padeda
suvokti, kas ¢ia dabar jvyko, ir tada pasirinkti sgmoningai, ar verta siysti, ar ne. Ji sukuria pauze
kitos praktikos. Paprastai, jeigu leidZia salygos, siiilau iSeiti j lauka: perkelti penkiy pojuciy praktika
1 aplinkos steb¢jimg, buvimg gamtoje. Gamta turi savo kriivg pozityviy poveikiy, padeda
nusiraminti. Taip pat — démesingas vaik$¢iojimas: stebé&jimas savo pojuciy, kai einu, susitelkimas j
patj éjimo procesa. Arba démesingi judesiai. Ir dar démesingas valgymas — razinos pratimas arba,
pavyzdziui, duonos gabalélio valgymas. Tai praktika, kuri zmonéms labai patinka. Jie daznai sako:

,»AS juk ir taip valgau®, bet supranta, kad gali bent jau pirmg kasnj suvalgyti sagmoningai, neskubant.
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Tai tokie pagrindiniai dalykai, kuriy mokau dirbdama su organizacijomis arba vedant vienkartinius
mokymus.

Jis i§ pradziy uzsiminét apie aStuoniy savaiCiy sesijas. Ar jmonés prasSo kaip nors
sutrumpinti ar kaip tik prailgint jas?

Tai aiSku. AS netgi turiu Siek tiek adaptuotg versija. AS jos nevadinu astuoniy savaiiy
programa, bet kartais jmonéms jg pasiiilau. Yra kelios, kurios labai entuziastingai sutiko. Tai tokie
rytiniai deSimt susitikimy po pusvalandukg. Mes tiesiog turime labai trumpg teorinj intarpa, susijusj
su psichologinio atsparumo ir streso valdymo temomis. Pavyzdziui, apie mintis, apie rysj tarp
minciy, emocijy ir elgesio, apie tai, kas yra démesingas jsisgmoninimas, apie démesj apskritai, kas
tai yra. ZodZiu, visokie trumpi teoriniai intarpai apie emocijy atpazinima. Ir tada trumpa meditacija.
Tai tokia programa taip pat biina, siiilau ja imonémes, ir jos formatas joms biina visai patrauklus, nes
tai vyksta dienos pradzioje. Tris kartus per savaite arba du kartus per savaite, pagal imonés
galimybes. Pusvalandis yra tiek, kiek zmonéms paprastai saziné ,,negrauzia“ — gali sau leisti iStrikti
i$ darby. Ir daznai sako, kad tai padeda tg dieng pradéti Siek tiek démesingiau, sgmoningiau.

Kaip démesingo jsisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
organizacijoje?

Jo, as esu girdéjusi, kad kai kurios jmonés samdosi ,,mindfulness* mokytojus reguliariems
uzsiemimams. Galbiit online susijungia, arba turi savo vidinj mokytoja, kuris tam tikromis
reguliariomis dienomis siiilo gyvas sesijas: po darbo, arba dienos pradzioje, pavyzdziui, penkiolikos
minu¢iy meditacija. Yra zmoniy, kurie jau turi kazkokig paZzintj su mindfulness, tai jie tada
jsitraukia ] tai kaip j savo darbo rutinos dalj. Biina ir vadovy, kurie patys, galbt, pra¢je MBSR
programa, taiko tai susirinkimy metu. Jei yra kazkoks susirinkimas, jie pradeda jj jsiZeminimu. Tai
nebiina penkiolikos minu¢iy meditacija. Gal tiesiog trijy minuciy pauze, kad Siek tiek pereiti nuo
vieno susitikimo prie kito. Paprastai jmonés nori kazko greito, trumpo, efektyvaus, ir jos labiau
linkusios tokius elementus jtraukti | savo susitikimy programa, i savo rutinas. O po darbo laiko tai
jau biina tarsi papildoma veikla, kur Zmonés savarankiskai renkasi kas nori, dalyvauja, kas nenori —
ne.

Maciau turite laikrodj. Ar rekomenduojate skaitmenines priemones démesingo
jsisamoninimo praktikai palaikyti? Jei taip — kokias?

Po paskaity, ar net tos pacios programos dalyviai, kaip tik kitg savaite laukia paskutinis
mano démesingo jsisgmoninimo grjsto streso valdymo programos uZsiémimas, ir dalyviai klausia:
»lail kaip mums toliau testi? Kur gauti tos informacijos?“ Tai a§ paprastai sitilau mobiligsias
programéles, nes yra tiek lietuvisky varianty, tiek anglisky. O dél laikrodziy tai gal nelabai siiilau,

nes pati savo laikrodj naudoju labiau sportui ir laikui, o ne programéléms.
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Kokias naudas organizacijos gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Na, naudos tikrai daug. AS pati, kaip sveikatos psichologé, o Salia mokymy turédama ir
psichoterapinj darba, labai aiSkiai matau, kad Zmoniy emociné sveikata ir emocinis gerbiivis yra
viena didziausiy naudy. Ir net jeigu kalbame i§ darbdavio perspektyvos — jis vis tiek yra
suinteresuotas rezultatu. Jeigu kalbame apie produktyvuma, jeigu darbdavys nori darbuotojo, kuris
maksimaliai iSnaudoja savo potencialg ir yra orientuotas ne j trumpalaik] iSspaudima — ,,iSspausiu
viska, o kai perdegs, ieSkosiu kito* — tai tokiy vadovy, man atrodo, dabar vis mazéja, jie
sagmoningéja. Siekiant turéti ilgalaikj darbuotoja, investavimas j jo emocin¢ sveikatg tampa labai
svarbus. Jeigu darbuotojas yra pailséjes, turi optimaly darbo kriivi, moka derinti arba atrasti balansg
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo — jis bus atsparesnis darbo stresams ir ilgiau galés teikti rezultatg
imonei. Mindfulness praktikos padeda tiek depresijos atkryCio prevencijai, tiek jvairiems nuotaikos
sutrikimams, sumazina padidéjusj nerimg. Tai viena dalis — apie emocin¢ sveikata. Kita dalis —
streso valdymas. Darbas vis tiek turi jvairiy stresoriy: klienty aptarnavimas, sudétingi sprendimai,
rizikingi vadovy sprendimai, projektai, deadline’ai ir t. t. Streso yra daug. Mindfulness praktikos
padeda pastebéti savo streso Saltinius ir biiti sgmoningesniems, kaip ta stresg valdyti: ka galiu
padaryti, kad ji sumazinCiau, i§ kur tas stresas ateina ir kiek jo yra objektyviai, o kiek — mano
mastymo pasekmé ar asmeniniy veiksniy dalis. Kalbant apie emocijas darbe — jy tikrai pasitaiko.
Démesingumo ugdymas sukuria pauz¢ tarp impulso ir reakcijos. Pavyzdziui, kalbant apie pyktj:
uzuot ,,réZus* ant kolegos, kad kazkas vyksta ne taip, a§ pastebiu impulsa — ,,man kyla pyktis®. Ir
kai a3 jj pastebiu, turiu pasirinkima: kaip man ta impulsa isreiksti. Si pauzé tarp impulso ir reakcijos
yra esmin¢. Mindfulness suteikia maZesnj streso lygi, geresn] emocijy jsisgmoninima, didesne
empatija kitiems. Kai a$ pats geriau pazjstu savo emocijas, motyvus, suvokiu, kodeél atidélioju tam
tikrus darbus — dazniausiai ne pacius darbus, o emocijas, kurias jie man kelia — a§ tampu
sagmoningesnis ir kity emocijoms. Tai padeda suprasti, kad emocijos veikia ne tik mane, bet ir kita
zmogy. Darbo santykiuose tai yra labai didelé vertybé: suvokti, kad mes visi esame zmonés. Jeigu
kolega yra piktas, tai nebiitinai todél, kad jis ,,ant mangs®, bet todé¢l, kad jo poreikiai kazkur
susiduria su mano, galblt jis pavarggs, gal jo 1€kstéje labai daug darby. Tuomet galima eiti |
dialogg. Kai nepriimu visko asmeniskai — ,,jis tiesiog blogas Zmogus* — kas, deja, yra gana daznas
jsitikinimas. Dazniausiai tai tiesiog skirtingy interesy susidiirimas. Santykiams ir sklandziai
komunikacijai mindfulness taip pat padeda. Bendravimas, gebé&jimas iSgirsti kitg, ne i§ karto
pertraukti — ypac susirinkimuose, kur biina daug emocijy ir visi kalba vienas per kita — Cia
mindfulness labai padeda efektyviai komunikacijai. Ir aiSku, démesio sutelkimas. Medituodami

treniruojame gebéjimg iSlaikyti démesj ties konkrecia veikla. Tai reiSkia, kad maziau nuklystame,
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grei¢iau pastebime, kad démesys jau nuklydo, ir galime jj grazinti prie uzduoties. Tai didina
produktyvumg ir gebéjima geriau valdyti savo laika.

Tai tokie pagrindiniai dalykai: didesnis psichologinis atsparumas, geresnis streso ir emocijy
valdymas, geresné komunikacija, geresni santykiai, emocin¢ sveikata.

Kaip darbuotojai reaguoja? Ar noriai prisijungia prie paskaity, jsitraukia j veiklas?

Visaip biina. Tikrai biina visokiy varianty. Dabar jau nemazai yra zmoniy, kurie girdéje, kas
tas mindfulness. Viena dalis yra ty, kurie bandé, praktikavo ir gali patys papasakoti. Atsiranda ir
tokiy, kurie tik girdéje zodj, bet nezino, kas tas mindfulness — ,,¢ia kokia mada ar ne?* Biina jvairiy
mity, nes zmonés zino, kad tai kazkaip susije su meditacija ar buvimu ,,¢ia ir dabar®, bet ka tas ,,¢ia
ir dabar* reiSkia — ne visai supranta. Arba galvoja: ,,Meditacija ne man, a§ nemoku medituoti®, ir
pana$iai. Su tais mitais kartais tenka padirbéti. Paprastai, kai mes pabandome praktiskai — kokia
trumpg kvépavimo meditacija — didzioji dalis zZmoniy i§ karto pajunta, kad protas nurimsta,
atsipalaiduoja. Jie gana pozityviai reaguoja, kai patys iSbando ir pamato, kad ¢ia néra kazkokios
religinés praktikos ar ,nuSvitimo™ paiesky, ir kad meditacija nereiskia, jog turi ,apie nieka
negalvoti“ — kas yra vienas dazniausiy mity. Tada Zmonés po truputj pabando, ir tie, kurie atviresni
patir¢iai, dazniausiai sako, kad jiems patinka.

Ar pastebimi kokie nors pokyciai darbuotoju elgsenoje, emocinéje savijautoje,
kiirybiSkume ir panasiai, lyginant laikotarpij prie§ pradedant taikyti praktikas ir jau paskaity
pabaigoje? Gal Zmonés labiau atsipalaiduoja?

Jo, a$ dabar galvoju... gal greitai rasiu. PavyzdZiui, aStuoniy savaiciy programoje dalyviai
prie§ programg ir po jos visa laika pildo klausimynus. Ten yra trys klausimynai. Vienas yra
démesingumo — kaip jis keiciasi. Kitas yra klausimynas apie streso pozymius: elgesio, minciy,
emocijy, fiziologinius pokyc¢ius. Ir dar vienas. Suvokiamo streso skalé. Po aStuoniy savaiciy jie dar
kartg uZpildo tuos pacius klausimynus, ir tada mes galime palyginti, ar kazkas tame keiciasi. Ir tie
poky¢iai tikrai nemazi. Aisku, tai yra dalyviy subjektyvus saves vertinimas. Jie néra objektyvils
matavimai. Pasidalinsiu ekranu. Tai nebus kazkoks iSsamus tikstan¢iy zmoniy tyrimas, bet
subjektyvus devyniy dalyviy patirties vertinimas — prie§ ir po programos. Cia yra keli rezultatai.
Buvo ir daugiau, bet ¢ia pateikiu tuos, kuriuos Zmonés patys labiausiai pajuto ir jsivardino kaip
svarbiausius. Tai pirmiausia — suvokiamas stresas. Kiek as jauciu, kad mano gyvenime $iuo metu
yra streso. Per tas aStuonias savaites jis sumazéja trisdeSimt procenty. Toliau — geresnis miegas.
Zmonés tai pastebi jau po antros savaités, ir tyrimai patvirtina, kad dviejy savai¢iy meditacijy
praktikos pagerina miego kokybe. Produktyvumo jausmas iSauga keturiasdeSimt aStuoniais
procentais. Velgi, tai subjektyvus jausmas — kiek a§ esu produktyvus savo darbe, kiek spéju

uzsibrézty dalyky padaryti per laikg. PenkiasdeSimt keturiais procentais palengvéja gebéjimas
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atsipalaiduoti. Visy pirma, tam reikia pastebéti, kad esu jsitempes, ir tada gebéti atsipalaiduoti
patyrus jtampa. Ir maziau neramiy minciy. Nerimas apskritai yra viena i§ pagrindiniy priezasciy, su
kuriomis Zzmonés ateina. Net yra parasyta knygy — ,,nerimo visuomené* — apie tai, kaip Siy dieny
zmogui nerimas tampa labai svarbia bities dalimi. Tai per aStuonias savaites neramiy minciy
sumazéja keturiasdeSimt procenty — pakankamai reikSmingas pokytis. Sakyciau, labai geri
rezultatai.

Su kokiais iSSukiais susiduria organizacijos taikant démesingo jsisamoninimo
praktikas? Kaip juos sprendziate?

Jo, tai vienas i$ tokiy, sakyciau, pagrindiniy i$§tikiy yra tas, kad norint pokycio — kaip ir bet
kokiy praktiky ar programy atveju — reikalingos reguliarios praktikos. O zmonéms atrasti laiko
meditacijai, skirti bent penkiolika minuc¢iy per dieng, yra pakankamai sudétinga. Ir ¢ia pagrindinis
baziniy jpro¢iy formavimo, iki klausimo ,kur jterpti tas penkiolika minuciy?“. Jeigu atsiranda
penkiolika minuciy meditacijai, vadinasi, jas reikés paimti i$ kazkokios kitos veiklos. Kitas dalykas
— meditacija ne visada biina maloni. Kartais medituoji, o minciy labai daug. Kaip tada Zzmonéms su
tuo bati? Kaip eiti medituoti, kai esi labai pavarges ir mieliau eitum tiesiog paguléti? Cia kalbu apie
zmones, kurie jau uzsiraso j aStuoniy savaiCiy programa — jie tarsi jsipareigoja sau medituoti. Bet
kai a$ ateinu ] organizacijas ir pasakoju apie reguliarias praktikas, labai jstriges pavyzdys yra i$
vieno startuolio, kur vedZiau uZsiémimg. AS sakiau, kad skiriant per dieng dvideSimt minuciy
meditacijai galima pasiekti tam tikry rezultaty. Ir vienas vyrukas pakélé ranka ir sako: ,,Gerai,
rezultatai tai faina, bet galima kazkaip iki septyniy minu¢iy sutrumpinti?*. Tai labai gerai atspindi
dabarting efektyvumo kultiira. Meditacijos mokytojas Thich Nhit Hanh yra pasakes: ,,Tomis
dienomis, kai neturiu laiko medituoti, vietoj vienos valandos as§ medituoju dvi valandas.* Tai yra
apie tai, kad kai skubame, kaip tik tada reikia sustoti. Jeigu norime daugiau gyvenime suspéti,
atsiradimg — ir atrodo, kad kartoju tai septynias savaites, 0 programos pabaigoje kazkas tik tada
pasako: ,,Pagaliau supratau, kad normalu turéti min¢iy per meditacija.” Nors septynias savaites apie
kaip paskaity metu Zmonéms jskiepyti motyvacija. AS sakycCiau, kad jeigu tai yra trumpalaikiai
susitikimai su jmone, mano rolé labiau supaZindinti. Ir nerealu tikétis, kad Zmogus po vienos dienos
ar pusdienio uZsiémimo pradés reguliariai medituoti. Bet galbiit jis dar kazkur kazkg iSgirs apie
mindfulness, dar karta pabandys, dalyvaus pas kitus kolegas mokymuose. Ir per ta visa procesa —
kalbant pagal Prochaska ir DiClemente elgesio poky¢iy ratag — zmogus i$ iki svarstymo stadijos, kai

Jis net nezino, kas ta meditacija ir nenori su ja turéti nieko bendro, po truput] pereis | svarstymo
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stadija: ,,gal Cia visai idomu?*. Véliau i pasiruosimo stadijg — ,.kur Cia rasti meditacijos programg ar
kursg?“ — ir galiausiai pereis j veiksma, kur jau aktyviai medituoja. Man atrodo, tai yra nattrali

Na ir paskutinis klausimas. Ko, Jiisy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisamoninimo
ugdymo praktikos buty palaikomos organizacijy ilgalaikéje perspektyvoje?

AS gal sakycCiau, kad reikia zmoniy organizacijoje, kurie turéty bent jau savo patirtj — kad
jiems tai veikia ir padeda. Ir tada, kad jie turéty jkvépimo, gebé&jimag jkveépti kitus Zmones, suburti
juos ir pasidalinti savo patirtimi. Man atrodo, kad Cia yra vienas svarbiausiy dalyky. Ypac jeigu
tokiy zmoniy atsiranda daugiau negu vienas — kad pradétume judéjima, reikia bent dviejy zmoniy:
vieno, kuris pasitlo id¢ja, ir antro, kuris ja palaiko. Tada atsiranda gera pradzia uzvesti kalbg apie
Siy praktiky jvedima j organizacijos kulttrg — tiksliau, supazindinimg daugiau organizacijos Zmoniy
su tomis praktikomis, o véliau ir jy jvedimg j organizacijos meditacijy kultiirg. Tai a$§ sakyc¢iau, kad

¢ia reikia zmoniy, kurie yra patyre ir turi geb&jima jkvépti kitus.

Respondenté 3 — Zymima MT3. Sertifikuota démesingo jsisgqmoninimo mokytoja. Interviu

vyko 2025 m. lapkricio 3 d. 11 val.

Kiek laiko jau dirbate su démesingo isisgmoninimo praktikomis? Kaip prasidéjo Jisy
kelias Sioje srityje?

Nuo 2023 m. rugs¢jo menesio, kai pabaigusi LSMU Démesingo jsisgmoninimo mety
trukmés mokymus tapau sertifikuota démesingo isisgmoninimo mokytoja.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisgmoninimas darbo aplinkoje?

Tai jgudis jsisgmoninti kiekvienos akimirkos patirtj, kai tam apsisprendZiame, per savo
kiing, jausmus ir mintis. Tai gebéjimas veikti sudétingesnése situacijose sgmoningai, o ne autopiloto
rezimu. Tai prabanga turint §j jgiid] atpaZzinti savo kiino ir/ar emocinius poreikius darbo dienos
eigoje.

Kokius démesingo isisamoninimo metodus ar praktikas taikote organizacijose? (pvz.,
meditacija, samoniningas kvépavimas, kiino skenavimas, kt.)

Kvépavimo meditacija, kiino skenavimo praktika, sédé¢jimo meditacija, iSminties pauzes.

Kokie démesingo jsisgmoninimo metodai, Jisy manymu, yra veiksmingiausi
organizacijy kontekste? Kodél?

Mano patirtis rodo, kad daugiau naudos patiriame per grupinius démesingo jsisgmoninimo

mokymus/uzsiémimus, nes tai ne tik augina démesingumo jgiidZius, bet ir stiprina bendryste,
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darbuotojy bendrasamoningumg. Kalbant tik apie praktikas, neiSskiriau naudingy ar maziau
naudingy. Tai labai individualu.

Kaip daZnai organizacijos turéty taikyti démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas
ir Kiek jos turéty trukti?

Paprastai iSmokstame praktiky ir tikétina, kad jos taps jgiidziu, kai mes jas atlickame 8
savaites kartg per savaite grupéje ir kasdien tas 8 savaites atlikdami praktikas namuose. Galbut
utopiSka, bet mano nuomone, organizacijoje biity prasminga palaikyti grupinj démesingo
jsisgmoninimo praktikavima kartg per savaitg.

Ar rekomenduojate skaitmenines priemones (pvz., iSmanieji laikrodZiai, mobiliosios
programélés) démesingo jsisamoninimo praktikai palaikyti? Jei taip — kokias?

Taip, savo klientams rekomenduoju klausytis démesingo jsisamoninimo jraSy
pauze.lt/meditacijos arba mano jrasus youtube kanale.

Kokias naudas organizacijos gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Démesingesnius, sagmoningesnius darbuotojus, geresnj emocinj klimata, stipriau iSreiksta
darbuotojy bendryste, stipriau iSreiksta klienty pasitenkinima, aukStesne darbuotojy motyvacija.

Kaip organizacijy darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikas?

Kai kurie priima labai atvirai, kai kurie gynybiskai nenoriai.

Kaip démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos veikia organizaciju darbuotoju
emocing savijauta ir tarpusavio santykius?

Teigiamai.

Ar organizacijose, su kuriomis dirbate, vertinamas démesingo jsisamoninimo praktiky
poveikis? Jei taip — kaip tai daroma?

Neteko su tokiu vertinimu susidurti.

Kokie rodikliai, Jiisy nuomone, geriausiai atspindi realy démesingo jsisamoninimo
praktiky taikymo nauda organizacijai?

Darbuotojy emocinis klimatas, jy santykis su klientais.

Su kokiais iSSukiais susiduria organizacijos taikant démesingo jsisamoninimo
praktikas?

Laiko dalyvauti uzsiémimuose stoka.

Ko, Jusy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos bty

palaikomos organizaciju ilgalaikéje perspektyvoje?
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Numatyti démesingo jsisgmoninimo terapijos mokytojo valandas darbui su darbuotojais jo

darbo kriivyje ir sudaryti saglygas darbuotojams dalyvauti praktikose.

Respondenté 4 — Zymima MT4. Sertifikuota mindfulness mokytoja. Interviu vyko 2025 m.
lapkricio 4 d. 11 val.

Kiek laiko jau dirbate su démesingo jsisamoninimo praktikomis? Kaip prasidéjo Jiisy
kelias Sioje srityje?

Sertifikata, kad esu sertifikuota mindfulness mokytoja, gavau 2024 mety sausj. Baigiau
Juliaus Neverausko programa. Berods, tai vienintel¢ programa Lietuvoje, kuri ruoSia mindfulness
mokytojus. Tai buvo dviejy mety studijos, plius reikalinga praktika ir tam tikras visy praéjusiy
etapy apraSymas. AS i§ karto paraleliai pradé¢jau taikyti praktikas savo organizacijoje — pradéjau
vesti trumpas meditacijas. Tai jau galima sakyti, kad dveji metai mano asmeninés patirties, bet i§
tikryjy organizacijoje mes tai darome nuo 2021 mety. Tiesa, ne vien mano jégomis — buvo
kvie€iami kiti lektoriai. Tai jau ketveri metai. O pati dométis prad¢jau todél, kad man buvo neaiSku,
1§ kur tas susidoméjimas tokia keista tema. Man pradzioje mindfulness irgi atrod¢ labai mistiskai,
net Siek tiek nepagrjstai. Sédéti darbo metu ir stebéti, kas su tavimi vyksta, kokie kiino pojuciai ar
kvépavimas... man atrodé¢, kad tai yra atitraukimas zmogaus démesio nuo problemy, kurias reikia
spresti. Ir a$ to atsakymo greitai neradau. Kaip ¢ia viskas sukonstruota, kad mindfulness 1§ tikryjy
veikia: gerina démesingumg, samoningumg, mazina ruminacija, mazina multitaskinimg. Nors
maciau, kaip organizacijose $ios praktikos vyksta, bet iki galo nesupratau mechanizmo, todel
nusprendziau pati eiti ] mindfulness programg ir véliau tapti mokytoja — vien tam, kad supraséiau
visg ,,mechanikg® po §iuo metodu. Mano pacios mokymosi patirtis buvo gana sunki. Apie pusmet]
man buvo labai sunku suvokti, kaip ten vyksta. Mano démesys ,,lipo per vir§y“ — man buvo sunku
i§sedéti su savimi, stebéti savo mintis. Ir turbiit po mazdaug pusmecio jvyko pokytis: supratau, kad
bitent tas iSbuvimas su savo mintimis, nejsitraukiant j jas, ir yra tas raumuo, kurj mes treniruojame
ir kuris véliau reikalingas gyvenime. Kai nutinka sunkumai, labai svarbi kompetencija yra ne
pabégti nuo emocijy ir ne jsitraukti i jas, bet gebéti buti su jomis. Tai va, tokia mano asmening
kelione.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisgmoninimas darbo aplinkoje?

Manau, kad zmogaus gyvenimas, tiek darbo, tiek nedarbo aplinkoje, néra kazkoks
skirtingas. Tiek gyvenime, tiek darbe mus atakuoja jvairlis likeséiai, i$Stkiai, problemos,
netikétumai, kurivos reikia spresti €ia ir dabar. Galbiit tik darbe koncentracija ir lukesciai yra

didesni. Ir kod¢l biitent darbo kontekste mindfulness galéty padéti? Zmogus, kuris praktikuoja §j
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metoda, kuris turi tam tikrg démesingumo kompetencija, gali  i8§ukj reaguoti ne automatiskai, ne
reaktyviai, bet su tam tikra pauze. Per tg pauze jis gali nuspresti, kaip vertingiausia ir tinkamiausia
sureaguoti, kad problema bty iSspresta geriausiu budu. Mes visi esame iSmoke reaguoti
spontaniskai, ar ne? Tai néra labai sunku. Tuo tarpu mindfulness néra ir apie susilaikymg ar
gebéjimg islikti ,,neutraliu®. Tai yra didziulis atjautos sau momentas, pastebint tame sunkume, kad
a$ pykstu, kad man sunku, kad noriu atsakyti grubiau. Bet Siek tiek sustojus, atjautus save ir
atsitraukus nuo to karsto jvykio centro, tai nereiskia, kad mes kazka ,,sulaikome*. Mes galime grjzti
] ta pacig sudétingg situacijg ar pokalbj su kolega su tais paciais argumentais, tik jau labiau
pamatuotais, labiau argumentuotais, labiau iSmintingais. Ir tada atsiranda daugiau konstruktyvumo.

Kokius démesingo jsisamoninimo metodus ar praktikas taikote organizacijoje?

Tai a$ papasakosiu, kg mes esame taike. Mes 1§ tikryjy pradéjome nuo penkiolikos minuciy
online meditacijy, ir tai darome jau ketverius metus. Tos online meditacijos yra atviros visiems —
bet kokiam pasirengimui, nereikia buti praéjus astuoniy savaifiy bazinio kurso. Pradzioje
pateikiamas trumpas teorinis jvadas: kas tai per praktika, ka ji leidzia, kuo gali padéti. Po to —
praktika. | tas meditacijas jungiasi tiek darbuotojai, jau baige astuoniy savai¢iy programa, tiek visi,
kuriems tiesiog smalsu ir norisi testi. Si penkiolikos minugiy linija vyksta nuolat, karta per savaite.
Bet tam, kad S$itg linijg galétume turéti ir iSlaikyti, mums reikéjo pagristi, kad mindfulness i$ tiesy
veikia. Nors pasaulyje tyrimy labai daug — aiSkiai parodytas mindfulness poveikis stresui,
perdegimui, yra ir smegeny tyrimy duomenys apie migdolinio kiino aktyvumo maz¢jima,
prefrontalinés Zieveés pokycius. Atrodyty, kam dar ty jrodymy? Taciau kai organizacija jveda
meditacijy praktika, reikia pagrjsti, kaip tai veikia bitent pas mus. Mes ta ir daréme. Padaréme
programg vadovams — astuoniy savaiciy. Po to programa darbuotojams. Tuomet atjautos programa
darbuotojams. Ir visur matavome: pries ir po. Naudojome jvairias skales: subjektyviai suvokiamag
stresg, nuovarg] (keleto tipy), véliau ir atsparumo skale. Ir ka matéme? Kad visy dalyviy
démesingumo lygis labai stipriai iSaugo. Visuose tyrimuose — nuoseklus augimas. Sumaz¢jo streso
lygis, o ypa¢ — nuovargis. Ne fizinis nuovargis, o protinis, kuris darbui biidingas labiausiai: daug
sprendimy, nuolatinis perjungimas i§ vienos uzduoties } kitg. Dar vienas jdomus rezultatas: atjautos
programa, kurig vykdéme, atsparumo kompetencija padidino 100 % dalyviy. Vadinasi, Zmones,
kurie iSmoksta atjausti save, kai jiems sunku, kuriems lengviau save palaikyti ir tapti sau atrama,
sujungéme mindfulness su kasdiene darbo rutina. Bandéme ne tik kurti programas ir jas matuoti, bet
ir integruoti mindfulness j kasdienybe. Eksperimentas vadinosi ,,Pauzé pries susitikimag®. Tris

savaites kelios komandos (keturios komandos) pries kiekvieng susitikimg atlikdavo dviejy minuciy
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meditacijos pauzg. Skambédavo trumpas meditacijos jrasas, visi dalyviai prie§ susitikimg jo
klausydavo. Matavome dalyvius pries ir po eksperimento. Rezultatai:

* 69 % dalyviy pasteb¢jo teigiamus susitikimy pokycius.

» Labiausiai jiems patiko geresné susitikimy atmosfera.

* Buvo grei¢iau randami sprendimai.

 Pastebéjome, kad susitikimy laikas naudojamas efektyviau.

78 % dalyviy sake, kad rekomenduoty tokig pauzg kitiems.

Tai tokiu biidu mes savo organizacijoje bandome daryti, kad mindfulness tapty kasdienybés
dalimi — ne tik programa su pradzia ir pabaiga, bet ilgalaikés rutinos dalimi.

Kaip démesingo jsisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
organizacijoje?

Tai ¢ia turbit reikéty paminéti dar karta dviejy minuciy ,,pauzés prie§ susitikimg“
eksperimentg. Komandos, kurios ji band¢, gali ir toliau jj taikyti ir naujos komandos, kurios nori tai
daryti, turi visg apra§yma, kvietimg ir jrasus. Kitas pavyzdys biity penkiolikos minuc¢iy meditacijos,
kurios vyksta kiekvieng savaite. AS tai irgi laiky¢iau mindfulness integracija i darbo ruting, nes
darbuotojai §j susitikimg turi savo kalendoriuose — tai periodiskas, pasikartojantis jvykis. Aisku, tie,
kurie i8reiSké nora jame dalyvauti. Ir tai jau yra jy rutina.

Ar rekomenduojate skaitmenines priemones (pvz., iSmanieji laikrodzZiai, mobiliosios
programélés) démesingo jsisamoninimo praktikai palaikyti? Jei taip — kokias?

Kiek skai¢iau, dom¢jausi tyrimais ir Lietuvoje egzistuojanciomis programelémis, net ir jas
nupirkus, mes patys nesame bandg, bet kiek girdé¢jau i§ kity organizacijy, net ir nupirkus
programéles ir davus jas kaip nauda darbuotojams, naudojimasis yra labai menkas ir visiskai
neatitinka ty iSlaidy, kurios yra padarytos. D¢l to miisy poziiiris yra labiau biiti su Zmogumi ir
atvesti jj 1 praktika. Palydéti j; tame pokytyje, nepalikti vieno. Pakeliui aiSkinti, mokyti, kviesti |
seminarus, pakartotines programas — ir tokiu buidu iSlaikyti susidoméjimg ir jsitraukimg. Nes
mindfulness kelioné¢ néra paprasta. Biina daug atkritimy, daug sunkumo: ,,man neveikia®, ,,man
nepavyksta®, ,,man netinka meditacijos®. Tai yra patys dazniausi mitai ir patirtys, su kuriomis
susiduria Zmonegs, kai tai daro vieni. Dél to, manau, ir reikalingas tas treneris Salia, kuris lydéty ir
galéty pasakyti, kad tai, kas su tavimi vyksta, yra visiSkai normalu. Tai yra etapas. Naturalu, kad
démesys beégioja, kad jis ,,pabéga“, kad pastebi daug daugiau nemaloniy jausmy, kai pradedi
praktikuoti. Bet tai yra mokymosi dalis. Turbiit dél tokiy priezasCiy mes esame jsipareigoje likti
kartu su zmonémis tame procese, o ne nukreipti juos ] programéles ar kazkokias technines

priemones, kuriose, tikiu, lieka tik patys labiausiai motyvuoti.
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Kokias naudas organizacija gauna taikant démesingo jsisamoninimo wugdymo
praktikas?

Cia yra vienas tokiy opiausiy klausimy, nes reikéty klausti: ko nori organizacija? Ir
kiekvienai organizacijai reikéty atsakyti pagal savo brandos lygj — ko ji nori. IS tiesy tyrimai apie
mindfulness organizacijose yra labai nevienareikSmiai: jie rodo, kad pokytis vyksta, bet vyksta
individo lygmenyje. Vienas zmogus keiciasi, bet jo aplinka daznai yra taip pat stipriai veikianti ji.
Jeigu, pavyzdziui, mokosi visa komanda kaip Igstelé, Sis metodas yra daug paveikesnis, negu Kkai
mokosi vienas zmogus, o kiti komandos nariai su tuo néra susipazing. D¢l to aS labai kviescCiau,
pavyzdziui, vadovy segmenta mokytis arba mokytis komandomis — ypac tas komandas, kurios
aptarnauja klientus, patiria didelj stresg ir jtampa, ir galéty biiti kartu Sitoje démesingumo keliongje.
Misy organizacijoje toks ir buvo tikslas — ripintis darbuotojais, kurie yra labiausiai pazeidziami.
Mokymai, §i programa — mindfulness pradziamoksliai — yra atviri visiems, gali rinktis bet kuris
darbuotojas. Taciau mums labai svarbu, kaip Sis metodas paveikia dalyvaujanciyjy atsparuma, nes
tai yra miisy organizacijos prioritetas: didinti darbuotojy psichologinj atsparumg. Svarbiausias
poveikis yra batent per §ig dimensija. Kai matuojame programa, matome, kad atjautos sau programa
labiausiai didina atsparumg. Tai reiSkia, kad §i tema mums yra labai aktuali — kaip padéti
darbuotojams save palaikyti sunkumuose. Jeigu programa arba metodika atitinka miisy matavimus —
mazina stresg, mazina nuovargj, didina démesingumg ir didina atsparumg — vadinasi, §i metodika
mums tinka, jg pasitvirtiname ir naudojame savo gerovés krepselyje kaip nuolating tema.

Kaip organizacijos darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Visal neseniai, pries pora ménesiy, dariau penkiolikos minu¢iy meditacijos bendruomenés
apklausg. Kadangi praé¢jo ketveri metai, nor¢jau pasitikrinti, kaip sekasi atliepti likesc¢ius, kodél
zmongs vis dar jungiasi kiekvieng savaite ir medituoja. Vienas stipriausiy komentary buvo tas, kad
Sitos praktikos rodo, jog darbdaviui i§ tikryjy riipi. Tai yra Zenklas, kad jam svarbu, kaip a$
jauciuosi. Jeigu ] tai investuojama, vadinasi, a§ esu svarbus kaip darbuotojas. Tad 1§ darbdavio
jvaizdzio ir lojalumo skatinimo perspektyvos tai Zzmonéms yra svarbu. Aisku, dalyviai per metus
keiCiasi: vieni atkrinta, kiti prisijungia naujai. Bet manau, kad ta nuosekliai kuriama kulttira — jog
meditacija pas mus yra kulttiros dalis, jog tai néra kazkokia mistika ir kad jau esame pagrinde, kad
tai veikia — kuria Zmoniy zinojima, kad tai yra pastovu ir prie to galima jungtis. Todél vieni
atsijungia, kiti prisijungia, ir manes tas dalyviy skaiciaus pokytis negasdina. Jis yra stabilus, ir man
tai kaip tik yra Zenklas, kad branda ir priémimas yra jvykes. | mindfulness pradziamokslj susirenka,
nezinau, apie §imtg zmoniy klausyti nuotoliu. Aisku, astuoniy savaiciy grupés yra ribotos — ten biina

apie dvylika — penkiolika zmoniy. Dalyvavimas priklauso nuo grupés, bet tokios populiarios temos
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kaip pradziamoksliai visada pritraukia daug smalsuoliy. O tie smalsuoliai paskui pereina |
periodines savaitines meditacijas, jeigu susidomi.

Kokius pokycius pastebite organizacijose po démesingo jsisamoninimo praktiky
taikymo (darbuotojy elgsenoje, emocinéje savijautoje, kiirybiSkume, darbo rezultatuose)?

Cia gal keli tokie prisiminimai i§ dalyviy atsiliepimy — i§ anketos apie penkiolikos minuéiy
meditacijas po tiek mety. AS klausiau, kokios kompetencijos atsirado, ka pastebite savo darbe
kitaip, kaip tai veikia jusy produktyvumg ar apskritai savijautg. Tai zmonés mini, kad mazéja
multitaskingas — vadinasi, kad a$ vienu metu biinu démesingai viename dalyke, nesiblaskau,
suprantu, kaip veikia mano démesys, ir galiu jj greiiau ,susirinkti“. Lengviau pavyksta
susikoncentruoti, ir tas gebéjimas biiti vienu metu vienoje vietoje mazina nuovargj, nes blasSkymosi
maziau. Kitas momentas — maZéjantis reaktyvumas. Zmonés sako, kad jtampos metu sugebu
sustabdyti automatine reakcija, pastebiu, kaip ji manyje kyla, ir nesivadovauju ja. LeidZiu sau
truputélj atsitraukti, padaryti pauze, o po kiek laiko sugrjztu ir sureaguoju tinkamai. Jie pastebi, kas
su jais vyksta sunkumo metu — démesys, samoningumas yra iSsiplétes. Tai, Zinoma, labai svarbu
darbo santykiams. Kai turime konflikta ar jtemptg rysj, tampa lengviau ji iSlaikyti kokybiSka ir
konstruktyvy, nes pokalbiuose dalyviai reaguoja i§ tokios ,,sveiko suaugusiojo* dalies, o ne i§
reaktyvios dalies. Yra begalé pasidalinimy apie kasdienybe. Zmonés sako, kad valgau kitaip, kad
einant pasivaiks$cioti kitaip stebiu gamta, kad pastebiu, kaip atvaziuoju j darbg, mazi dalykai — kaip
atrodo medziai, kaip jie keiciasi. Jie dalijasi, kad po praktiky jy pasaulio matymas tampa sodresnis,
kokybiskesnis. Ir tai natiiraliai siejasi su laimés jausmu. Nes laimé néra tai, kas ,,nutinka®, o tai,
kaip mes patiriame dalykus. Kiek giliai ta gyvenima i§gyvename. Tai jie ir pasakoja, kad praktikos
padeda su pasauliu uzmegzti kazkokj gilesnj, kokybiSkesnj rysj. Nu vat, gal tiek.

Ar organizacijoje vertinate démesingo jsisamoninimo praktiky poveikj? Jei taip — kaip
tai darote?

Sis klausimas organizacijose turéty biiti uzduodamas pirmas. Jeigu uz kazka yra mokami
pinigai, reikia atsakymo — o kg tai duoda? Organizacijos, kurios imasi tai daryti, nori matyti, kg jos
1§ to gaus. D¢l to mes ir matuojame, ir matavome tuos ketverius metus Sias praktikas, kad
organizacijai galetume aiSkiai atsakyti, kg tai duoda. Ir tai yra labai svarbus svertas véliau, kalbantis
dél programos testinumo, reikalingumo, jos skyrimo tam tikroms zmoniy grupéms — kaip sakiau,
dirbantiems su klientais, vadovams ar kitoms komandoms, kuriose matome didesnj stresg ar
perdegimo rizikg. Kai turime tokig intervencijg ir tokig priemoneg, mes galime ja nukreipti ten, kur ji
labiausiai reikalinga. Ne per visa organizacija, o konkreCiai | ta komanda ar padalinj, nes

organizacijoje yra apie penkis tukstancius Zmoniy, ir svarbu ja taikyti ten, kur poreikis didZiausias.
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Su kokiais isSukiais susiduriate taikant démesingo jsisamoninimo praktikas? Kaip juos
sprendZiate?

Kadangi néra prievartos Sitoje temoje — yra tik kvietimas, ir negali biiti kitaip tai nesusiduriu
su kazkokiu pasipiktinimu. Programose ar meditacijose dalyvauja tie, kurie jaucia, kad nori ir gali
skirti laiko.

Be abejo, pradzioje, kai tik pradéjome, biidavo sunku apginti laiko klausima, ypac astuoniy
savaiciy uzsiémimy trukme. Nes tai vykdavo darbo metu, ir tai reikalavo nemazos laiko dalies. IS
verslo perspektyvos tai tikrai yra daug — ne tiek faktiskai, kick emociSkai sunku atsitraukti ir iSeiti j
mindfulness uzsiémima, kur tu nezinai, kas ten vyksta ir ar tai apskritai ,,veiks*. Tai gal tas i§suikis
ir buvo — atitraukti zmogy, leisti jam ¢ia buti, palaikyti jj, ir galbiit dar prie§ programg turéti
pokalbius apie tai, kas Sitoje programoje bus, kg gausite, kodél reikia tiek laiko. Tai labai svarbu,
nes tada jsitraukimas bina tikresnis. Prisimenu dar vieng sunkumg — atkritimus. Kadangi
mindfulness programa vykdavo biure, labai kildavo pagunda Zzmonéms, ypa¢ vadovams, pasirinkti
kazka ,,svarbesnio* vietoj $io uzsiémimo. Su tuo ir susidurdavome: kartais atsirasdavo kazkoks
skubus darbas, ir tiesiog negali su tuo konkuruoti. Zmogus renkasi prioriteta, ir tai suprantama. D¢l
to mes kartojome programg ne vieng kartg — tie, kas nor¢jo, gal¢jo dalyvauti dar karta. Ne vienas
sugrizdavo antrg kartg. Tiek apie sunkumus ir tai, kaip juos sprendéme.

Ar Covid pandemija daré jtaka démesingo jsisgmoninimo taikymui organizacijoje?

Tikrai daré. Vienintelis pliusas, kurj jis atne$é: suvokimg, kad emociné sveikata darbe yra
svarbi, kad ji tiesiogiai veikia darbingumg ir jsitraukimg. Per kovidg dauguma organizacijy pradéjo
daryti jvairiausias iniciatyvas, kad padéty darbuotojams pasijusti geriau. Ne iSimtis ir misy
organizacija. Tur¢jome sveikatos ménesius, kur kiekvieng savaite supaZindindavome Zmones su
skirtingais biidais riipintis savimi: buvo ir miSko maudynés nuotoliu, ir kazkokios jogos praktikos,
kvépavimo pratimai, jvairios sporto riidys. Zodziu, rodéme spektra galimybiy, kaip galima ripintis
savimi. Mindfulness buvo viena i§ jy, bet ilgainiui mes ja pasirinkome kaip testing programg.
Pamatéme, kad gal verta jg patyrinéti giliau, nes jg taiko ir didelés pasaulinés korporacijos. Mums
buvo jdomu suZinoti: kodé¢l pas juos tai veikia? Gal ir pas mus galéty veikti? Tai tikrai kovidas
inicijavo doméjimasi emocine sveikata. IS visy priemoniy, su kuriomis supazindinome zmones,
atsirinkome tai, kas mums tinka, kas dera su misy verslo modeliu ir padeda siekti tiksly, padéti
zmoneéms iSlikti sveikesniems, geriau besijauciantiems, produktyvesniems.

Ko, Jisy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos biity
palaikomos organizacijos ilgalaikéje perspektyvoje?

Gal dar pridéciau vieng i§ sunkesniy dalyky, kodél Sios iniciatyvos, net ir sékmingai

pradétos, kartais nutriiksta. Tai — organizacijos viduje iSlaikomas tikéjimas ir uzsibrézimas testi.
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Labai sunku metai i§ mety, net ir vedantiesiems, iSlaikyti motyvacija kiekvieng savaite jungtis,
medituoti, vesti susitikimus. Nattraliai atsiranda nuovargis Sioje temoje, kyla tam tikri
atsitraukimai. Bet jeigu organizacijoje yra zmoniy, kuriems §i tema i$ tiesy rapi, labai svarbu, kad
jie vieni kitus stiprinty ir padéty islaikyti testinuma. Tai i§ esmés panasu ] sporto klubg — neuztenka
ménesj palankyti. Kad tai veikty, tai turi biiti nuolatinis procesas, praktika, kurig zmogus véliau
pasiima testi savarankiskai. Taciau iki jpro¢io formavimosi reikia ,.eiti kartu®, turéti palaikyma.
Mano linkéjimas bty toks: nepavargti tiems, kurie veda Sias programas, kurie tiki, kurie riipinasi.
Nuovargis ateina natiiraliai, tod¢l svarbu ir jiems turéti, ; ka atsiremti. Turéti savo praktika.
Suprasti, kad tai, kg duodame kitiems, néra vienos dienos reikalas — ¢ia reikia tgstinumo. Kad jj

iSlaikytume, patys turime biiti motyvuoti.

Respondenté 5 — ymima OAl. Zmogiskyjy istekliy padalinio vadové. Interviu vyko 2025
m. spalio 10 d. 14 val.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Na tai mokéjimas sustoti, padaryti pauze darbuose. Nors gal tai labiau geb&jimas atpazinti
kada reikia, kada yra laikas daryti tg pauze. Kai esame nuolat tarp Zmoniy, susitikimy, laisky. Kai
blinam jréminti } kaZkokius tai terminus. Kartais atrodo, kad galva tiesiog tuoj plyS nuo visko,
stresas ima virSy. Butent tada kiekvienam reikia akimirkai sustoti. Jkveépti, iSkvépti. Svarbu leisti
sau vieng darba mintimis paleisti ir tik tuomet pradéti daryti kitg darba. Zmogus i3 vis turéty skirti
visg démes] vienam veiksmui. PavyzdZiui vienam darbui, vienam pokalbiui, vienai minciai. Kad
nesekintume saves. Man labai nepatinka multitaskinimas. Dabar atrodo nemadinga daryti tik vieng
darbg. Nu bet a§ tada jauciuosi nesusikoncentravusi. Negaliu dalyvauti susitikime ir tuo paciu rasyti
laiSko. Sunku net ir mintis suregzti kartais biina tada. Po to perskaitau net paciai biina géda. Todél
net savo komanda skatinu vienu metu daryti vieng darbg. Nes kartais atrodo mes ne Zmongs, o
robotai. Nuolat mastau kur Siuolaikinis pasaulis taip skuba. Vis varom varom, lekiam lekiam. Kai
pagalvoji, kur ¢ia nuvarysi, nuléksi. Svarbu nepamesti saves. Rapintis savo emocine sveikata. Nes
Kitaip labai lengva yra perdegti.

Papasakokite apie savo asmenin¢ patirti su démesingo jsisamoninimo praktikomis
darbo aplinkoje.

Saky¢iau viskas prasid¢jo labai paprastai. Pajauciau, jog darbe kartais man jau biidavo visko
per daug, jauciau ir perdegima. Buvo toks periodas, kai per dieng turédavau po 6—7 susitikimus, tuo
paciu metu eidavo ir laiSkai, kai kuriuos atsakyti reikédavo nedelsiant, o vakare neapleisdavo ,,0 ka

a$ Siandien realiai nuveikiau?* mintys. Tada prad¢jau ieskoti sprendimy. Kazkur perskai¢iau ar
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kazkas pasaké, nebepamenu, kad reikéty prieS kiekvieng susitikimg tiesiog sustoti kelioms
sekundéms, giliai jkvépti, iSkvépti, ,,nusinulinti®, Zodziu. Atrodyty smulkmena, bet labai padéjo, tad
tai darau ir iki Siol. Kartais net nepajauciu to, turbiit jau tai tapo mano jpro¢iu. Véliau kazkaip
naturaliai tg patj perkéléme ir | komanda. Susikiiréme ,,pradékim nuo nulio* principg. Tai reiskia,
kad susitikimo pradZioje kelias minutes nekalbame apie darbus, o tiesiog aptariame, kaip kas
jauciasi. I§ pradziy buvo Siek tiek nejauku, nes mes, lietuviai, nelabai linke kalbéti apie emocijas.
Bet po truputj tai tapo jprasta, ir dabar toks startas padeda visiems nusiraminti, i§ visokiy reikaly
sugrjzti | dabarties momentg ir sklandziau pradéti susitikima.

Kas daZniausiai inicijuoja démesingo jsisamoninimo ugdymo procesus Jiisy
organizacijoje?

Dazniausiai inicijuojame mes, Zmogiskyjy istekliy komanda, nes jau¢iame bendra
organizacijos pulsa. Bet, jei atvirai, didZiausias postiimis atsirado tada, kai patys darbuotojai pradéjo
rodyti poreikj. Apklausose jie vis dazniau mingjo stresg, nuovargj, sunkumus atsijungti po darbo
valandy. Gavome ne vieng komentarg, kad zmonéms triiksta paprasty buidy nusiraminti ar sustoti.
Tai tapo aiSkiu signalu mums, kad reikia imtis veiksmy. Kai matai tokj poreikij, tiesiog nattralu
pradéti ieskoti sprendimy.

Kokias démesingo jsisgmoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos, grupiniai uZsiémimai)?

Tai gal visas jusy jvardintas formas ir taikome. Turim ir mokymus ir grupinius uzsi€mimus
ir individualias praktikas.

Kaip daZnai Juisy organizacijoje vyksta démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos ir
kiek jos trunka?

Dabar jau turime tam tikrg ritmg, kuris gana natiiraliai susidéliojo per kelerius metus. Online
jogos uzsiémimai vyksta kartg per savaite. Paprastai treCiadieniais 19 valandg. Uztrunka apie 45
minutes. Paskaitos vyksta mazdaug kas ketvirt]. Lektoriy praSome, kad jos biity ne sausos, kur tik
teorija, 0 su praktiniais pratimais, pavyzdziui, kvépavimu, démesio nukreipimu ar trumpu
savirefleksijos uzsiémimu. Vadovy mokymai, kur integruojame démesingumg j lyderystés temas,
vyksta pagal programa, sakyciau kazkur karta | pusmet;.

Ar démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas Jusy organizacijoje veda vidiniai
darbuotojai, ar samdomi iSoriniai specialistai?

Bendradarbiaujame su iSoriniais specialistais. Mums svarbu, kad Zmogus turéty patirties tiek
démesingo jsisamoninimo srityje, tiek dirbant su organizacijomis. Kad suprasty, kaip tai veikia

darbo aplinkoje.
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Kokie démesingo ijsisgmoninimo metodai taikomi Jusu organizacijoje? (pvz.,
meditacija, samoningas kvépavimas, kiino skenavimas)

Turim kelis metodus, kurie susiformavo natiiraliai per laikg. Bandéme jvairius biidus, kol
atradome, kas labiausiai tinka miisy organizacijos zmonéms. Turim nuolatinius online jogos
uzsiémimus. Jie vyksta kas savaite, o darbuotojai gali jungtis savanoriskai. Pasirinkome online btida
todél, kad galéty jungtis darbuotojai i$ bet kurio miesto, ne tik pagrindiniame ofise dirbantys.
Kartais pasikvieciam iSorinius lektorius, pavyzdziui, psichologus, kurie kalba apie démesinguma,
emocinj balansg, streso valdymg. Dar turim savo mokymy sistemoje patalpintus trumpus audio
jrasus. Darbuotojai gali pasileisti 5-10 min. trukmés meditacijg ar kvépavimo pratima. Tai buvo
misy pandemijos metu sukurta iniciatyva, bet pastebim, kad darbuotojai iki Siol ja naudojasi. Ir dar
turime mini iniciatyvas, kurias darbuotojai taiko patys: pavyzdziui, kaip ir minéjau pries tai apie
keliy minuciy trukmés ,,nusinulinima* prie§ pradedant susitikimg. Tokiy dalyky niekas oficialiai
neorganizuoja, bet jie tapo miisy kasdienybés dalimi. Ai, dar yra ir vadovy mokymai, kur bandome
integruoti démesingumg j lyderystés temas. Kaip pavyzdziui, kaip klausytis be vertinimo, kaip
atpazinti savo emocijas pries priimant sprendimus. Tikriausiai viska jvardinau.

Ivardijote kokius démesingo jsisamoninimo metodus taikote organizacijoje. SakyKkite,
Kaurie i§ jy, Jisyu manymu, yra veiksmingiausi? Kodél?

Sakyc¢iau veiksmingiausi yra paprasti, trumpi ir reguliariai kartojami metodai. Kai tai yra
palaikoma reguliariai, o ne vienkartine iniciatyva, savaime tampa organizacijos kultiros dalimi.
Kalbant konkreciai tai man atrodo, samoningas kvépavimas yra bitent pats paprasCiausias ir
universaliausias metodas. Jis veikia visur, tiek prie§ sudétingg uzduoti, tiek po intensyvios dienos.
Jo privalumas tas, kad nereikia jokio papildomo pasiruosimo, net niekas nepastebi, kai tai darai.
Zmonés daznai sako: ,,neturiu laiko meditacijai®, bet keli gilesni jkvépimai tai jau geriau nei nieko.
Dar sakyciau veiksmingos yra démesingos pertraukos. Kai vietoj narSymo telefone tiesiog 5
minutéms atsitrauki, iSgeri kavos, pazitiri pro langg. Skamba paprastai, bet kai organizacijoje tai
palaikoma kaip normalus elgesys, ne ,,tinginysté®, Zzmonés i$ tiesy labiau atsipalaiduoja ir pailsi.

Kaip démesingo isisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
Jiusy organizacijoje?

Tiesa sakant, biitent tai buvo vienas i§ misy tiksly, kad démesingumas nattiraliai jsiliety |
misy kasdienybe, tapty misy kultiiros dalimi. Kad ir tos ,,nusinulinimo* kelios minutés prie§
susitikimg, ar ne. Tiesiog paklausi visy ,,Kaip jauciatés* arba ,,Kokiu balu vertinat savo dabarting
biiseng ir kodél?“. Tokie klausimai sugrazina i dabartini momentg. Pavyzdziui prie§ susitikima
nusprendei perzvelgti pasta, atsidarei laiSka, jpuséjai skaityt, bet jau turi jungtis i susitikimg. Nu ir

su kokiomis mintimis jungsiesi? Turbiit kad apie tg nebaigta skaityti laiska. O jei jis dar koks
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svarbus, su raudonu Sauktuku, nors pas mus jis grieztai draudziamas. Na, o kai uzsiduodame tuos
»husinulinimo® klausimus, griZztame mintimis ir biiname ¢ia ir dabar. Tuomet jau kalbame apie
einamus klausimus. Turime ir ,,mindful kalendoriaus® praktikg. Darbuotojai, ypa¢ vadovai
skatinami pasidaryti 5-10 minuciy pertraukéles, tarp susitikimy, vélgi tam pa¢iam ,,nusinulinimui®.

Ar naudojate skaitmenines priemones (pvz., iSmanieji laikrodZziai, mobiliosios
programeélés) démesingo jsisgmoninimo praktikai palaikyti? Jei taip — kokias?

Taip, Siek tiek naudojame, bet labai saikingai. Miisy tikslas néra viska ,,suskaitmeninti‘.
Saky€iau tai daugiau apie pagalbg darbuotojams rasti tai, kas jiems patogu. Tad bandom,
eksperimentuojam ir zilirim limpa ar ne. Per pandemija buvome sukiire viding garso jrasy
bibliotekélg. Ten keli trumpi kvépavimo ir démesio sutelkimo pratimai, kuriuos galima pasileisti bet
kada, bet kur. Tai buvo toks miisy gamybos sprendimas, darbuotojai ji labai mégo. Kai kurie
kolegos naudoja ir iSmaniuosius laikrodZius. Gauna priminimus kad reikia pakvépuoti ar atsistoti.
Visai nesenai paciai prireiké naujo laikrodzio ir kolegos prie piety stalo pasidalino, kokie
funkcionalumai jiems patinka laikrodziuose. Vienas i$ jy buvo, pulso matuoklis, nors dabar beveik
visi jau tg daro.

Kokias naudas Jisy organizacija gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Galbut galéciau iSskirti kad tapo ramesné emociné atmosfera. Darbuotojai tapo maziau
reaguojantys i§ karto. Daugiau apmasto prie§ atsakydami, ypac¢ sudétingose situacijose. Toks
paprastas dalykas, bet jis labai sumazina jtampa tarp Zmoniy, ypa¢ komandose. Ger¢ja
koncentracija ir darbo kokybé. Kai Zmogus iSmoksta dirbti démesingiau, jis maZiau blaSkosi, padaro
maziau klaidy, o tai svarbu ypa¢ miisy sektoriuje, kur detalés lemia daug. Dar pastebime, kad po
démesingo jsisgmoninimo iniciatyvy Zmonés dazniau kalba apie savijautg, drasiau pasako, kai
jau€ia nuovarg] ar per didelj kriivi. AnksCiau tokie dalykai biidavo nutylimi. Taip pat
bendruomeniSkumo jausmo stiprinimas. Kai Zmonés kartu dalyvauja jogos ar kvépavimo
uzsiémimuose, atsiranda rySys. Ten visai kitokia atmosfera. Nu va gal tiek.

Kaip Jiisy organizacijos darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo
ugdymo praktikas?

Sakyciau labai teigiamai. IS darbuotojy griZztamojo rySio matome kad darbuotojai dziaugiasi,
kad organizacija riipinasi jy emocine savijauta. Labai vertinamas savanoriSkumas. Pas mus niekas
never¢ia jungtis. Jungiasi tik tie, kurie nori. O tai sukuria saugig atmosfera, kurioje néra jokio
spaudimo. Tokia laisvé ir yra viena i§ priezaséiy, kodél praktikos prigijo. Dar verta paminéti, kad
miisy uzsiémimai vyksta online. Darbuotojai gali jungtis i§ bet kur: namy, biuro ar net automobilio.

D¢l to dalyvauja ir regionuose dirbantys Zmonés. IS uZpildyty ankety matome, kad apie 80 %
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dalyviy nurodo, jog po uzsiémimy jauciasi ramesni, labiau susikoncentrave, o keli net rase, kad tai
tapo jy kasdienybés dalimi ir uz darbo riby. Zinoma, yra ir tokiy, kurie sako, kad ,.tai ne jiems®, bet
ir tai nattiralu. Svarbiausia, kad organizacijoje atsirado kalbéjimas apie savo viding buiseng, o tai jau
didelis pasiekimas mums.

Kaip démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos paveiké Juasuy organizacijos
darbuotojy emocing savijautg ir tarpusavio santykius?

Gal sakyciau darbuotojai tapo maziau jsitempe. Padaugéjo empatijos ir konflikty sumazéjo.
Anksciau budavo, kad stresinése situacijose zmonés gana greitai ,,uzsidega®, na o dabar dazniau
sustoja, pasako: ,,gal geriau grizkim prie to rytoj*. Tai keicia klimatg organizacijoje. Dar vienas
pokytis tai didesnis atvirumas kalbéti apie emocijas. Dabar per susitikimus visai nattralu, jei kas
nors sako ,,Siandien sunkoka diena‘“ ar ,,man dar reikia Siek tiek laiko susidélioti mintis®“. Ankséiau
tokie pasakymai biity buve suprasti kaip silpnumo Zenklas, o dabar tai tiesiog Zmogiskumas.

Kokius pokycius pastebéjote Jusy organizacijos darbuotoju darbo rezultatuose,
taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas?

Galiu teigti, kad padid¢jo darbo efektyvumas. Po mokymy apie multitaskingo poveikj daug
kas émé labiau planuoti savo laikg. ISmokome daryti vieng uzduotj iki galo, tada pereiti prie kitos.
Rezultate turime maziau streso, daugiau pabaigty darby ir aiSku mazesn;j kiekj klaidy. Kai zmonés
labiau susikoncentrave, jie maziau blaskosi, reciau padaro smulkiy netikslumy, ypa¢ ten, kur reikia
kruopStumo. Net miisy vadovai sako, kad dazniau renkasi sustoti, apmastyti, iSbiiti, 0 ne reaguoti
impulsyviai. Kartais tas sustojimas uZztrunka kelias minutes, bet padeda iSvengti didesniy klaidy ar
konflikty. Dar vienas pastebéjimas tai kad atsirado daugiau kiirybiskumo. Kai patiriame maziau
streso, atsiranda erdvés idéjoms.

Ar Jiisy organizacijoje vertinamas démesingo jsisgamoninimo praktiky poveikis? Jei
taip — kaip tai daroma?

Taip, mes stengiames tg poveikj vertinti, nors aisku, tai néra taip paprasta. Bet turime kelis
budus, kurie padeda pamatyti realy vaizdg. Darome darbuotojy apklausas. Kas metus atliekame
bendrg darbuotojy jsitraukimo tyrima, ir ten turime kelis klausimus, susijusius su emocine savijauta,
streso lygiu, balansu tarp darbo ir poilsio. Nuo tada, kai pradéjome taikyti démesingo
jsisgmoninimo praktikas, pastebim, kad rodikliai pamazu geréja. AiSku daug ty dedamyjy yra. Ne
visi nuopelnai biitent démesingo jsisgmoninimo mokymams tenka. Tada renkame grjztamg rysj po
mokymy. Po kiekvieno uzsiémimo praSome dalyviy trumpai jvertinti, kaip jiems sekési, kas patiko,
galbiit kazkas nepatiko. Dauguma vertinimy biina labai pozityvis, o tai rodo, kad Zmonés jaucia
nauda. Vis tik aiskiai matome, kad démesingumo iniciatyvos duoda apc¢iuopiama nauda.

Kokius rodiklius ar kriterijus matuojate?
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Matuojame rodiklius, kurie padeda pamatyti ne tik emocinj, bet ir praktinj démesingo
isisgmoninimo poveikj. Svarbiausias rodiklis, tai darbuotojy savijauta. Tai vienas sakyCiau
svarbiausiy kriterijy, kurio ir sickiame vykdydami jvairias iniciatyvas. Stebime, kaip Sie rodikliai
kinta po mokymy. Darbuotojai zymi, kad jauciasi ,,ramiau®, kad ,,geriau susitvarko kai iSkyla
stresinés situacijos®.

Kokius pagrindinius pokyc¢ius pastebéjote po démesingumo ugdymo praktiky taikymo
organizacijoje?

Saky¢iau pati atmosfera organizacijoje pasikeité. Zmonés tapo maziau impulsyvis,
sagmoningesni vienas kito atzvilgiu. Didesnis démesys skiriamas emocinei sveikatai. Anksc¢iau apie
tai mazai kas kalbédavo, o dabar tapo normalu pasakyti ,,man reikia pertraukos ar ,,Siandien man
sunkesné diena“. Tai rodo psichologinio saugumo augimg. Darbuotojai nebejaucia, kad privalo biiti
visada stipriis. Pageréjusi koncentracija ir darbo kokybé. Po keliy meénesiy démesingo
ijsisgmoninimo veikly vadovai pastebéjo, kad jy komandose dirbama kryptingiau, maziau
blaskomasi tarp uzduociy. Auga ir vadovy samoningumas. Jie labiau jsiklauso, nebeskubina
darbuotojy tik padaryti, o labiau domisi, kaip jiems sekasi. Maziau perdegimo pozymiy. Tai gal net
svarbiausias pokytis. Po mety matéme, kad maziau darbuotojy kreipiasi dél pervargimo, dazniau
naudoja laisvadienius. Pavyzdziui atostogas, motyvacines dienas. Ir apskritai, sakyciau, atsirado
daugiau Zmogiskumo. Zmonés labiau mato vieni kitus ne tik kaip ,,darbuotojus®, bet kaip Zmones.
Tai yra su nuovargiu, emocijomis, gyvenimu uz darbo riby. Man tai didziausias démesingo
isisgmoninimo poveikio Zenklas.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant démesingo jsisamoninimo praktikas

organizacijoje? Kaip juos sprendzZiate?

SV —

VW —

jungiasi, dalyvauja. Todé¢l daug dirbame su vadovais. Parodome, kaip démesingas jsisgmoninimas
gali padéti jiems patiems. Kaip pavyzdys maziau streso, geresnis klausymasis, greitesnis sprendimy
priemimas. Kai jie tai pajunta, natiiraliai tampa ambasadoriais. Dar tuomet gal testinumas.
Démesingo jsisgmoninimo mokymai néra tik vienkartinis reikalas. Tad stengiamés kurti
sisteminguma. Kitaip viskas greitai pasimirsta.

Ko, Jisy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikos biity
palaikomos organizacijos ilgalaikéje perspektyvoje?

Man atrodo, kad ilgam i$laikyti mindfulness praktikas galima tik tada, kai jos taps natiiralia

organizacijos kultiiros dalimi. Tad tam reikia keliy dalyky. Visy pirma tai vadovy jsitraukimo ir
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pavyzdzio. Jeigu vadovai patys praktikuoja démesinguma, kad ir paprastai, ,,nusinulindami‘ pries§
susitikimus, kalbédami ramiau, klausydami be vertinimo, tai automatiSkai perduoda zinute, kad tai
jiems svarbu. O darbuotojai greitai tg pajunta. Tada reikia tinkamos komunikacijos. Reikia paprasto,
zmogisko kalb&jimo. Ne sausos teorijos, o paaiSkinimy, kaip tai padeda kasdien. Kaip pavyzdys,
mazina stresg, gerina susikaupima, santykius. Svarbu suprasti kur ir kada galiu tai panaudoti. Kai
darbuotojai mato prakting nauda, jie jsitraukia, jiems jdomu. Na ir reikéty turéti vidinius
ambasadorius. Manau reikéty turéti kelis zmones skirtinguose padaliniuose, kurie patys tiki Siomis
praktikomis. Na ir svarbus organizacijos palaikymas. Kad tai biity matoma kaip investicija |

zmones. Kai organizacija skiria tam laika, tuomet skleidzia aiskig zinute, jog tai svarbu.

Respondentas 6 — fymima OA2. Organizacijos vadovas. Interviu vyko 2025 m. spalio 14
d. 10 val.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Na tai sakyciau pagrindiné mintis yra tokia, kad kuo maziau automatiskai viska darytume,
kad mastytume apie tai kg darom ir darytume tai pilnai bidami tame momente. NeZinau ar Cia
suprantamai iSsireiSkiau. Bet man atrodo, kad darbe mes labai daznai binam autopiloto biiseno;j.
Ryte jsijungi kompiuter}, atsakai ; meilus, dalyvauji susitikimuose, dar kelis skambucius padarai nu
ir jau ziuri jau vakaras. O dienos pabaigoj net nelabai prisimeni, kg 18 tikryjy pasidarei. Ir biitent ¢ia
tas mindfulness padeda. Kai darai viena uzduotj, tai ir darai ja, o ne dar deSimt dalyky galvoj toj
sukasi. Kai bendrauji su Zmogumi, tu 1§ tiesy klausaisi kg jis sako, o ne mintyse galvoji apie vakaro
planus ar délioji ,,Barboros* krepsel;. Biina ir man taip, neslépsiu. Bet kai esi tam momente, kuriam
ir turi buti, tada ir iSgirsti pasnekova, klaidy kiekis sumazéja, maziau jtampos, streso patiri, nes
negalvoji apie dalykus, apie kuriuos tuo metu ir turi negalvoti. Neapkrauni savgs pertekliniais
dalykais. O kaip dalykus darai samoningai, tai ir diena produktyvesné, vakare gali ramiai miegoti.

Papasakokite apie savo asmenin¢ patirtj su démesingo jsisamoninimo praktikomis
darbo aplinkoje.

Tai mano patirtis labai paprasta. Pas mane labai daug to, kaip ¢ia pasakius, autopiloto, ar ne,
darbe. O kaip ir minéjau prie$ tai vakare uzmigti net biina sunku, nes kazkokiu biidu atrodo ir ta
praleidau ir dar tg ir ang. Pasizymiu atrodo ka turiu nuveikt, bet kartais pamirsStu ir kg pasizymeéjau,
nes vélgi tai dariau autopilotu. Dar biina ir kam ko prisireikia ateina ir iSblasko ir tada pamirsti
kazka. Mes vyrai ir taip esam labiau iSsiblaske, moterys labiau sakyciau sistemingos. Tai va vis tas
iSsiblaskymas kisg koja, tad ieSkai budy kaip biiti momente. Tai tas mindfulness sugrazina. Esam

turéje mokymus, ir pats dalyvavau juose, tai lektoré buvo pasidalinusi pratimais, kaip grjzti j save 1§
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tos autopiloto buisenos. Vienas i jy buvo kvépavimas. Dar geriau iSeit kartais j lauka, ypac kai salti
orai, kad i$ tos busenos atsibustum. Tai Kiekvienam savi metodai.

Kas Jusy organizacijoje dazniausiai inicijuoja démesingo jsisamoninimo procesus?

Siaip tai HR. Jie ripinasi misy darbuotojy mokymais.

Kokias démesingo jsisamoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikoes, grupiniai uZsiémimai)?

Esam turéje mokymus ir dabar kaip darom tai individualiai.

Kaip daZnai Sios praktikos vyksta ir kiek trunka?

Tai pasakoju kiek pamenu. Cia visgi gal HR miisy reikty paklausti. 2 ménesiy trukmés
mokymus turé¢jom vieng kartg. Dar pandemija buvo. Jie vyko karta per savaite, nu sakykim po
kokias 3 valandas. Buvo gan intensyvu, bet tada to labai reikéjo. ,,Focus Friday* turim kiekviena
savaite. Vyksta visg dieng, kai neturim susitikimy, tik daromeés einamus darbus. Tai kazin kaip ¢ia
jvardinti tg trukme. Gal tiek.

Kokias démesingo jsisgmoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos, grupiniai uzZsiémimai)?

Mokymai ir nezinau kaip pavadinti tuos ,,Focus Friday“, visa organizacija stengiameés
laikytis.

O kas veda tas praktikas — juisy vidiniai darbuotojai ar iSoriniai specialistai?

Kvietemes lektorg.

Kokie démesingo jsisamoninimo metodai taikomi Jisu organizacijoje? (pvz.,
meditacija, samoningas kvépavimas, kiino skenavimas)

Vieng karta darém testing mindfulness programg. Man atrodo kazkur 2 ménesius mes, tai
yra, vyko jie pas mus. Tuose mokymuose iSgirdom apie dieng be susitikimy. Tai nusprendém, turéti
tokia dieng pasidaryti ir savo organizacijoje. Dabar kiekvieng penktadien] stengiamés neturéti jokiy
susitikimy. Daromés darbus, bendraujame su kolegomis, bet stengiamés oficialius susitikimus
pasidaryti tarpe pirmadienio iki ketvirtadienio. ,,Focus Friday* pas mus vadinasi. Atrodo
smulkmena, bet labai jauciasi, kai bent kartag per savaite¢ gali normaliai, nesiblaSkant padirbti.
Nemeluosiu, nelabai man paciam taip gaunasi, bet kelis tokius penktadienius pavyko turéti per kiek
¢ia, nu kokij turbiit keleriy mety laikotarpj. Ai, ir dar turim tokj savotiSska, neoficialy mindfulness
elementg. Tai kolegés Sunj. Ji ji kartais atsiveda j ofisg, ir mes juokais vadinam jj ,.terapiniu
Sunimi“. Kai kas nors jaucia jtampg ar patiria stresg, nueina jj paglostyti. Tai turbiit net ne
mindfulness forma, bet, tikrai stresa nuima prireikus. Kolegos kartais papraso ji atsivesti.
Juokaujam kad gal reiks idarbinti. Bet atlygiui skanuky visada turim.

O kokie metodai, Jiisy manymu, veiksmingiausi organizacijos kontekste?
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,Focus Friday* yra turbiit misy didziausias pasiekimas. Kvépavimas dar, bet juiom ar
nejuciom, man atrodo pakvépuojame visi, pas mus kazkoks inkstinktas yra. Kazin kas taip nedaro.

Kaip démesingo isisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
Jiisy organizacijoje?

Mes tiesiog taip sugalvojom ir stengiamés laikytis. Nebuvo kazkokio papildomo
integravimo. Kas nori tas pasidaro tuos ,,Focus Friday“. | mokymus registruojasi irgi tik tie kas
nori, kam aktualu. Nenori ir neina.

Ar naudojate kokias nors skaitmenines priemones — programeéles, iSmaniuosius
laikrodZzius?

Ne, organizacijoje bendrai kazko tai mes nieko nenaudojam. Mano iSmanusis laikrodis tai
man parodo, kada jauciu stresa, jtampa informuoja, kad pakvépuociau. Nu tai bent jau man padeda.

Kokias naudas organizacija gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Organizacija gauna laimingus darbuotojus, kurie jaudiasi matomi, kurie jaucia, kad
organizacijai ripi. Tikrai ne vienas yra até€j¢s ir man tg pasakes. Maziau patiriamo streso, perdegimo
riziky. Ramesné atmosfera organizacijoje. Visi draugiSkesni, empatiSkesni. Daug ty naudy. O kai
darbuotojai tai jaucia, tai nori likti organizacijoje, tad rezultate gauname sumazéjusj darbuotojy
kaitos rodikl;.

Kaip darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas?

Gerai. Pas mus visi visur noriai dalyvauja. Kazkaip pasiseké $iuo klausimu su organizacijos
zmoném. Bet tuo pafiu mes nieko niekur neverciam dalyvauti. AiSku pastebim kad pasiskirsto
zmongs. Vieniems labiau patinka sportinés veiklos, kitiem kiirybisSkesnés. Sudéjus mety plang tai
nemazai sitilom visko darbuotojams. Nes mano nuomone, turi biiti gera dirbti organizacijoje, turim
pazinti komanda su kuria dirbam, nes vieni su kitais praleidZiam tikrai ne maZzai laiko.

Kaip tai paveiké emocing savijauta ir santykius komandoje?

Bitent taikant mindfulness, tai nu jauciasi daugiau empatijos. Kai Zmonés stabteli
pasisveikinti, paklausti ,,kaip jautiesi?*. Svarbiausia tai daryti ne i§ mandagumo, o nuoSirdziai. Ir
net nuotoliniu biidu tas rySys jauciasi stipresnis. Tuo paciu ir santykiai tapo tvirtesni. Jauciasi, kad
vieni kitiems nori visi padéti. Esame, stipri komanda.

Kokius pokycius pastebéjote darbo rezultatuose taikant démesingo jsisamoninimo
ugdymo praktikas? (pvz., padidéjes efektyvumas, kiirybiSkumas, greitesnis sprendimy
priémimas)?

Nezinau ar mindfulness prisid¢jo tiesiogiai prie darbo rezultaty. Nu jei iSskirti biitent ta

»Focus Friday*, tai tada gal jo. Bet mums labiau svarbu, kad darbuotojai jaustysi gerai, todél ir
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tesiam tg iniciatyva. O kai darbuotojai jaudiasi gerai, geréja ir darbo rezultatai, tiesa? Cia viskas
susije, todél ir reikia daryti.

Ar Jusy organizacijoje vertinamas démesingo jsisamoninimo praktiky poveikis? Jei
taip — kaip tai daroma?

Esam informaciniy technologijy jmoné, tai mes viskg vertinam ir analizuojam. Turbiit kai
kazka darai nori zinoti kg tai duoda. Kas lieCia praktiky poveikij, tai i§ kart po mokymy biina
anketos iSsiun¢iamos darbuotojams, nu ir zinom kas patiko, kokig naudg mokymai davé jiems. Bet
aktualesnis mums mety pabaigoje darbuotojams siunciamas klausimynas, kuriame praSome
darbuotojy jsivertinti, kaip jie jauciasi, kg noréty tobulinti ir kg sitilo daryti kitaip kitais metais. Tai
pastebéjom, kad kai pradé¢jom kreipti démesj | darbuotojy savijauta, tas atsispinti ir atsakymuose.
Rodikliai vis ger¢ja.

Kokius rodiklius ar Kriterijus matuojate (pvz., darbuotojy savijauta, streso lygis,
produktyvumas)?

Stebime kelis dalykus. Kaip Zzmonés jauciasi emociskai, kiek daznai jaucia jtampa ar
nuovargj, kaip kei¢iasi jy nusiteikimas darbe. Taip pat zitrime, ar geré¢ja komandos
bendradarbiavimas, ar maz¢ja vidiniy nesusipratimy. Ir dar svarbu kaip kinta darbuotojy i$laikymas:
jei maziau Zzmoniy galvoja apie i8¢jima, vadinasi, praktikos duoda rezultatg.

Kokius pagrindinius pokycius pastebéjote po démesingumo ugdymo praktiky taikymo
organizacijoje?

Didziausias pokytis tas, kad Zmonés tiesiog pradéjo elgtis samoningiau. Nebéra tiek to
uzsidegimo iSkart reaguoti, maziau jtampos. Komanda tapo kantresné, labiau girdinti vieni kitus.
Net tempas darbe pasidaré stabilesnis, maziau chaoso, daugiau aiSkumo. Ir apskritai jauciasi, kad
zmongs greiciau atsistato po sudétingy situacijy, nebesinesioja to streso visg dieng.

Su kokiais isSoikiais susiduriate taikant mindfulness praktikas? Ir kaip juos
sprendZiate?

Tai va kaip ir min¢jau, kad ne visada pavyksta laikytis to ,,Focus Friday*. Atrodo nu kitam
penktadieniui jau tikrai pasiplanuosiu savo dienotvarke geriau, bet ir vél kas nors jvyksta. Nes noris,
noris ir biiti pavyzdys darbuotojams. Nes jei nesilaikom to kg sukiirém mes, vadovai, nu tai kokj
pavyzdi rodom darbuotojams. Jiems irgi atrodo, kad va vadovas visgi meet‘e, tai ir man turbiit
1vykus mokymams, visi buvom uZzsivede¢, uzsimotyvave. Nu o paskui natiiralu tas entuziazmas per
laika dingo. Nes mes nepalaikém, sudalyvavom ir pamirSom. O reikia to palaikymo. Todél

ieSkojom paprasty biidy integruoti mindfulness j kasdienybeg. Taip atsirado ,,Focus Friday*.
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Ir paskutinis klausimas — ko, Jiisy nuomone, reikéty, kad mindfulness praktikos islikty
ilgalaikéje perspektyvoje?

Saky¢iau reikéty, kad viskas kg darom vykty natiiraliai, o ne dirbtinai, dél kazko. Nu ir
neversti darbuotojy. Geriau jau suteikti laisve dalyvauti, jungtis savanoriskai. Kam versti kazka
daryti, jei zmogus nenori, néra suinteresuotas. AS ir pats turbiit nenoréciau, jei neblty zmona

jkalbéjusi kazkada sudalyvauti.

Respondenté 7 — Zymima OA3. Organizacijos mokymy vadybininké. Interviu vyko 2025 m.
lapkricio 6 d. 10 val.

Kaip Jis suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Darbo aplinkoje tai reiskia aiSkesni démesj, ramesnj bendravimg, maziau impulsyviy
reakcijy. Toks labai paprastas, bet svarbus samoningumas, kuris padeda zmonéms dirbti
produktyviau ir sveikiau, ypac kai tempas didelis.

Papasakokite apie savo asmening¢ patirtj su démesingo jsisamoninimo praktikomis
darbo aplinkoje.

AS pirmg karta su démesingo jsisgmoninimo praktikomis biitent darbe ir susipazinau. Iki tol
kazkur buvau girdéjusi mindfulness, bet nesigilinau, kas tai per dalykas. | mokymus nuéjau be jokio
lukescio. Tiesiog organizavome mokymus organizacijos darbuotojams, tai pagalvojau, kad
pabandysiu ir as. Tuo metu man tai atrod¢ kaip dar viena mokymy tema, kurig iSklausai ir tiek.
Taciau kai praktiskai paméginau trumpas sustojimo, kvépavimo praktikas, supratau, kad tai labai
naudingas dalykas, kuris padeda, kai jauti stresg ar jtampa.

Kas daZniausiai inicijuoja démesingo jsisgmoninimo ugdymo procesus organizacijose?

Tai visus mokymus miisy organizacijoje inicijuoja Zmogiskyjy istekliy padalinys.

Kokias démesingo jsisamoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos, grupiniai uZsiémimai)?

Grupinius uZsiémimus.

Kaip daZnai Jiisy organizacijoje vyksta démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos ir
kiek jos trunka?

Pagrindiné Mindfulness baset stress reduction programa vyksta gyvai, karta metuose.
Trukmé jos yra 8 savaites, dazniausiai jas darome i$ eilés. Ir tie uzsiémimai vyksta po 2 valandas.
O tos trumpos meditacijos praktikos, vyksta kas antrg ketvirtadienj. Trunka mazdaug apie 3045
minutes. KaZkas tokio. Darbuotojai tiesiog prisijungia Teams'uose i§ bet kurios vietos.

Ar praktikas veda vidiniai darbuotojai, ar samdomi iSoriniai specialistai?
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Tiek Mindfulness baset stress reduction programa, tiek trumpus susijungimus veda treneré i$
iSorés pas mus. Bendradarbiaujam jau ne vienerius metus. Ji jaucia organizacija, kultlra,
darbuotojus pazjsta. Pastebime, kad darbuotojai irgi su ja gerai jauciasi. O ir viduje Siuo metu
neturime darbuotojy, kurie noréty ir galéty apsiimti. Tad renkamés bendradarbiauti su
profesionalais i$ iSores.

Kokie démesingo ijsisgmoninimo metodai taikomi Jusu organizacijoje? (pvz.,
meditacija, samoningas kvépavimas, kiino skenavimas)

Vieng kartg metuose organizuojam Mindfulness based stress reduction mokymus. Jy metu
vyksta paskaitos, meditacijos, kvépavimo pratimai, kiino skenavimas, jvairios judesio praktikos. Be
Sios programos dar turime trumpus savaitinius susijungimus online. Ty susijungimy metu klausantis
ramios muzikos, vyksta meditacijos, kvépavimo ar kiino skenavimo sesijos. Tuo metu darbuotojams
nieko daryti nereikia. Tik mintimis ,.atsijungti nuo darby ir pabiiti toj vadinamoj ,,Cia ir dabar*
biiseno;j.

Kokie metodai, Jusy manymu, yra veiksmingiausi organizacijos kontekste? Kodél?

Veiksmingiausi tie, kurie patinka darbuotojams. Kuriuose dalyvaujant jie nejaucia dar
papildomai jtampos. Miisy organizacijoje veiksmingiausia ir yra tai kg taikome Siuo metu. Tai
Mindfulness based stress reduction mokymai ir online susijungimai pamedituoti. Pastebim, kad
darbuotojai noriai jungiasi | Sias veiklas. Taip pat griztamasis rySys net labai teigiamas.

Kaip démesingo jsisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
Jusy organizacijoje?

Neéra kazkokio papildomo integravimo, tiesiog jau turime susidariusia mokymy ruting ir
visiems tas tinka. Darbuotojai Zino, kad kiekvieng pavasar] vyksta tie Mindfulness based stress
reduction mokymai. Jeigu véluojam paleisti komunikacijg, tai vis susilaukiam klausimy ar bus
mokymai. Taip pat ir Zino, kad kas antrg ketvirtadien] jungiamés online meditacijai.

Ar naudojate skaitmenines priemones (pvz., mobiliosios programélés) praktikai
palaikyti? Jei taip — kokias?

Ne, nenaudojame.

Kokias naudas organizacija gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Tai pageréjusi darbuotojy emociné savijauta, padidéjusi motyvacija, pamazéjes klaidy
kiekis, maZesnis streso lygis, didesnis kirybiskumas, komandose klimatas geresnis. Cia galima
daug vardinti. Kai darbuotojai jauciasi gerai, tai prisideda ir prie noro likti organizacijoje. Todél
mes turime labai daug ilgameciy darbuotojy ir tuo labai dZiaugiames.

Kaip darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas?
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Manau teigiamai. Matosi pagal registracijy i mokymus skai¢iy. | Mindfulness based stress
reduction programg visada labai greitai iSgraibstomos vietos. | online uzsi¢émimus taip pat jungiasi
ne mazai darbuotojy. Jiems patinka, kad tuo metu nieko nereikia patiems daryti. Nereikia jiems net
kalbéti. Tiesiog atsitraukti nuo darby ir klausytis.

Kaip démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos paveiké darbuotojy emocine
savijautg ir tarpusavio santykius?

Sustipréjo. Ir pati pajauciau, kad organizacijoje gera biuti. Visi Sypsosi vieni kitiems,
sveikinasi, net nezinau ar turim kokj nitiry darbuotoja, na nebent Siaip kam biina ne kokia diena, gi
visko biina. Bet tikrai esame labai draugiski. Sgmoningi vienas kito atzvilgiu.

Kokius pokyc€ius pastebéjote darbo rezultatuose taikant démesingo jsisamoninimo
ugdymo praktikas? (pvz., padidéjes efektyvumas, kiirybiSkumas, greitesnis sprendimy
priémimas)?

Sakyciau, labiausiai matosi susitelkimas ir mazesnis blaskymasis. Kai kurie vadovai minéjo,
kad komandos greiciau priima sprendimus. Ir net klaidy kiekis kai kur sumaz¢jo, nes zmones dirba
ne automatiskai, o su daugiau sgmoningumo.

Ar Jusy organizacijoje vertinamas démesingo jsisamoninimo praktiky poveikis? Jei
taip — kaip tai daroma?

Taip. PraSom uZpildyti anketas pries prasidedant programai ir jai pasibaigus.

Kokius rodiklius ar Kkriterijus matuojate (pvz., darbuotojy savijauta, streso lygis,
produktyvumas)?

Daug ten ty rodikliy paminéta, dabar negaléciau iSvardinti. Tai darbuotojy savijauta taip.
Apie streso lygj turbut irgi uzsiminta. Produktyvumas gal ir. Sunku man dabar prisiminti.

Kokius pagrindinius pokycius pastebéjote po démesingumo ugdymo praktiky taikymo
organizacijoje?

Tai visa tai kg pries tai vardinau. Pageréjusi darbuotojy savijauta, motyvacija pakilusi, streso
lygis pamazéjes, darbuotojai sgmoningesni, klimatas geresnis. Ty poky¢iy nemazai. Ir visi | gera,
sakyciau.

Su kokiais iSSokiais susiduriate taikant démesingo jsisamoninimo praktikas
organizacijoje? Kaip juos sprendziate?

NeZinau, kad nelabai esam susidire su kazkokiais iSSiikiais. Tai nelabai turiu ka
pakomentuoti.

Ko, Jusy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos butuy

palaikomos ilgalaikéje perspektyvoje?
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Mes tai esam sud¢je darbuotojams i kalendorius visus mokymus, kurie vyks ketvir¢io
bégyje. Mindfulness savaitines sesijas taip pat. Kad jie galéty planuotis dalyvavima. Jeigu dalyvauti
dél kazkokiy priezasCiy negalés ar mokymy tema jiems neaktuali, tiesiog nepatvirtina kvietimo.
Taip darome, kad visi darbuotojai buty informuoti apie organizacijoje vykstan¢ius mokymus. Tai
svarbu yra pasirengti mokymy plang j priekj, kad darbuotojai Zinoty, kas vyksta organizacijoje ir

galéty jungtis.

Respondenté 8 — Zymima OA4. HR specialisté. Interviu vyko 2025 m. lapkricio 7 d. 10:30

val.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Susikoncentravimas ] vieng einama darbg, produktyviai dirbant ir priimant sgmoningus
sprendimus be jokiy dirgikliy.

Papasakokite apie savo asmenin¢ patirtj su démesingo jsisamoninimo praktikomis
darbo aplinkoje.

Kai jauciu stresg darbo vietoje, visada man padeda minutés pertraukélé bei iSé¢jimas 1 lauka
ar | ramybés poilsio auksta, kuriame reikia laikytis tylos. Taip pat turime ir zaidimy kambarj, kuris
esant didelei jtampai pradeda prasiblasSkyti.

Kas daZniausiai inicijuoja démesingo jsisamoninimo ugdymo procesus Jiisy
organizacijoje?

Ugdymo procesus, tokius kaip grupiniai uzsiémimai komandoje, dazniausiai inicijuoja
vadovas ar atsakingos komandos, kurios dalinasi vykstanciais mokymais.

Kokias démesingo jsisgmoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos, grupiniai uzsiémimai)?

Nuotoliniai mokymai ir grupiniai uZsiémimai komandoje.

Kaip daZnai vyksta démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos ir kiek jos trunka?

Mokymai vyksta kartg per ketvirt], trunka gal apie pusantros valandos. Joga ir meditacija
kiekviena savaite po 45 minutes. Kvépavimo pratimai tai nu, oficialiai jie yra kasdien, jrasyti i
kalendoriy, bet realybé¢; tai... vieni daro, kiti btina praleidZia, ¢ia labai asmeniska.

Ar démesingo jsisgmoninimo ugdymo praktikas, Jiisy organizacijoje, veda vidiniai
darbuotojai, ar samdomi iSoriniai specialistai?

Dalis vidiniy, dalis iSorés darbuotojy.

Kokie démesingo ijsisamoninimo metodai taikomi Jusu organizacijoje? (pvz.,

meditacija, sgmoningas kvépavimas, kiino skenavimas)
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Meditacija vyksta online arba jogos uzsiémimai vyksta darbovietés sporto saléje.
Samoningas kvépavimas ir pratimai, kuriuos galima atlikti sédint darbo vietoje prie savo
kompiuterio. Mokymai fizinei ir emocinei sveikatai gerinti.

Kokie metodai, Jusy manymu, yra veiksmingiausi organizacijos kontekste? Kodél?

Kvépavimas. Cia net nesvarsty&iau. Simtu procenty. Nes jj galima panaudoti iskart, bet kur:
susitikimo metu, prie§ sudétingg pokalbj. Tam nereikia nei specialiy priemoniy, nei pasiruoSimo.
pakvépuoji, kelis kartus sgmoningai ir jauti, kaip nusiramini. Dar meditacija ir joga, visa tai padeda
numalSinti jtampa, jvertinti savo savijautg bei lengviau susikoncentruoti j darbus.

Kaip démesingo isisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
Jiisy organizacijoje?

Per komandines veiklas, jmonés siiilomus mokymus bei individualiai.

Ar naudojate skaitmenines priemones (pvz., mobiliosios programélés) praktikai
palaikyti? Jei taip — kokias?

Nuotolinés paskaitos ir mokymai vyksta per Teams, registruojantis j norimas per viding e—
Learning platforma, o i§ programéliy yra tik darbo vietoje esancios sporto salés programélé, kurioje
iSsaugomos tam tikry treniruociy, kaip joga jrasai ir juos galima ziiiréti ir atlikti bet kuriuo metu.

Kokias naudas organizacija gauna taikant démesingo jsisgmoninimo ugdymo
praktikas?

Geresné emocin¢ sveikata, darbuotojai produktyvesni ir labiau susitelke 1 darba, pozityviau
bendrauja.

Kaip darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas?

Ivairiai. Vieni tam skiria daugiau démesio ir naudos, kiti netgi vykstant tam tikriems
mokymams ar nuotolinéms paskaitoms juose nedalyvauja, nes nemato poreikio, naudos.

Kaip démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos paveiké darbuotoju emocing
savijauta ir tarpusavio santykius?

Maziau streso, atviresnis bendravimas, o tai stiprina komandg ir neSa geresnius rezultatus.

Kokius pokycius pastebéjote darbo rezultatuose taikant démesingo isisamoninimo
ugdymo praktikas? (pvz., padidéjes efektyvumas, kiirybiSkumas, greitesnis sprendimy
priémimas)?

Didesnis efektyvumas.

Ar Jusy organizacijoje vertinamas démesingo jsisamoninimo praktiky poveikis? Jei
taip — kaip tai daroma?

Mano Ziniomis, naudojamas tik Smile—0—Meter’ jrankis, kiekvieng savaite vertinant savo

emocing savijautg.
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Kokius rodiklius ar Kkriterijus matuojate (pvz., darbuotojuy savijauta, streso lygis,
produktyvumas)?

Naudojama Smile—-o—Meter’, kur kiekvieng savaite reikia jvertinti savo savijautg (jmonés
mastu). Taip pat, pas save komandoje turime ir atskirg, viding platesn¢ apklausg, matuojancig streso
lygi, produktyvuma, jsitraukimg komandoje ir panaSiai, kurig pildome bei aptariame kiekvieng
savait¢ komandinio susirinkimo metu.

Kokius pagrindinius pokyc€ius pastebéjote po démesingumo ugdymo praktiky taikymo
organizacijoje?

Darbuotojai, kurie daznai naudoja tam tikras démesingumo ugdymo praktikas yra labiau
susitelke i darbus, jauc¢ia maziau streso.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant démesingo jsisamoninimo praktikas
organizacijoje? Kaip juos sprendziate?

Jeigu tai néra komandiniai privalomi grupiniai uzsiémimai, dalis darbuotojy visisSkai
nenaudoja jokiy praktiky, nes tai néra privaloma. Vidiniuose kanaluose dalinamasi tam tikromis
praktikomis, renginiai, mokymais, taip skatinant jsitraukti ir kitus.

Ko, Jusy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos bty
palaikomos ilgalaikéje perspektyvoje?

Reguliaresni mokymai, didesnis tiesioginiy vadovy jsitraukimas bei skatinimas.

Respondenté 9 — Zymima OAS. Personalo specialisté. Interviu vyko 2025 m. lapkricio 7 d.
13 val.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Susitelkimas j esamg uzduotj ir jos daryma, ir negalvojimas apie kitus darbus.

Papasakokite apie savo asmenin¢ patirti su démesingo jsisamoninimo praktikomis
darbo aplinkoje.

Pavyzdziui susirinkime gyvai, arba online, susitelkimas ] kalbétoja, pasaliniy darby
nedarymas. UZduociy atlikimo metu nesiblaSkymas ,,scrollinant” ar tikrinant elektroninj pasta,
Teams.

Kas daZniausiai inicijuoja démesingo jsisgmoninimo ugdymo procesus Jiisy
organizacijoje?

Skatinama, kad patys darbuotojai dométysi, imtysi iniciatyvos. Vadovai pasidalina bendrine

informacija, prieinamais mokymais.
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Kokias démesingo jsisamoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos, grupiniai uzZsiémimai)?

Grupiniai mokymai, online paskaitos, prieinama meditacijy programélé.

Kaip dazZnai vyksta démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos ir Kiek jos trunka?

Praktikos, kaip mokymai vyksta kas pus¢ mety arba ketvirt].

Ar démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas, Jusy organizacijoje, veda vidiniai
darbuotojai, ar samdomi iSoriniai specialistai?

Dazniausiai veda vidiniai darbuotojai.

Kokie démesingo jsisgmoninimo metodai taikomi Jusu organizacijoje? (pvz.,
meditacija, samoningas kvépavimas, kiino skenavimas)

Meditacija, sgmoningas kvépavimas.

Kokie metodai, Jiisy manymu, yra veiksmingiausi organizacijos kontekste? Kodél?

Meditacija, samoningas kvépavimas, susitelkimas j buvimg ,,¢ia ir dabar”. Veiksmingiausi
todél, kad padeda nurimti, susikaupti, susitelkti ] esamas uzduotis, racionaliai jas susidélioti.

Kaip démesingo jsisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
Jusy organizacijoje?

Samoningas susitelkimas j darbus, | bendravimg su kolegomis, jsitraukimas susitikimuose ir
susirinkimuose.

Ar naudojate skaitmenines priemones (pvz., mobiliosios programélés) praktikai
palaikyti? Jei taip — kokias?

Naudoju ,,Calm* programéle.

Kokias naudas organizacija gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Darbuotojai labiau susitelkg, mazéja netinkamos komunikacijos, didesnis démesingumas
darbe, maziau issiblaske.

Kaip darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas?

Tie kurie taiko vertina teigiamai, patenkinti, nes galima praktikas naudoti jvairiose
gyvenimo srityse, ne tik darbe.

Kaip démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos paveiké darbuotoju emocing
savijautg ir tarpusavio santykius?

Ger¢ja bendravimas ir bendradarbiavimas, nes yra susitelkiama j bendravimg su kolegomis,

nesiblaskant mintyse ir iSor¢je, kaip pavyzdziui, tikrinant telefong.
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Kokius poky¢ius pastebéjote darbo rezultatuose taikant démesingo jsisamoninimo
ugdymo praktikas? (pvz., padidéjes efektyvumas, kiirybiSkumas, greitesnis sprendimuy
priémimas)?

Pageréjo bendravimas, didesnis efektyvumas, mazesnis klaidy skaicius.

Ar Jusy organizacijoje vertinamas démesingo jsisamoninimo praktiky poveikis? Jei
taip — kaip tai daroma?

Démesingumo jsisavinimo praktiky poveikio vertinimas néra taikomas jmonés mastu,
daugiau tiesiog bendriniai pasteb¢jimai savo ir kitose komandose.

Kokius rodiklius ar Kkriterijus matuojate (pvz., darbuotojy savijauta, streso lygis,
produktyvumas)?

Nematuojam.

Kokius pagrindinius pokycius pastebéjote po démesingumo ugdymo praktiky taikymo
organizacijoje?

Darbuotojai taikantys Sias praktikas yra ramesni, labiau susitelke, maziau i$siblaske.

Su kokiais iSSukiais susiduriate taikant démesingo jsisamoninimo praktikas
organizacijoje? Kaip juos sprendziate?

Dalis darbuotojy nesidomi mindfulness, arba mano, kad tai nereikalingas dalykas. Ir tai néra
aktyviai sprendZiama, darbuotojai néra verciami taikyti Sias praktikas, bet tikimasi, kad taikanciy
kolegy pavyzdys juos jkvéps.

Ko, Jiusu nuomone, reikéty, kad démesingo isisgmoninimo ugdymo praktikos biity
palaikomos ilgalaikéje perspektyvoje?

Darbuotojy suvokimo, kad tai yra nuolatinis darbas su savimi, ir kad aukS$tesni vadovai
palaikyty Sig iniciatyva, kad mokymai nebiity vienkartiniai, ir kad démesingo jsisgmoninimo

ugdymo praktikos nebiity naudojamos kaip galimybé duoti darbuotojams daugiau uzduociy.

Respondenté 10 — Zymima OA6. Personalo specialisté. Interviu vyko 2025 m. lapkricio 12
d. 13 val.

Kaip Jus suprantate, kas yra démesingas jsisamoninimas darbo aplinkoje?

Mano manymu, démesingas jsisgmoninimas darbo aplinkoje pirmiausia yra gebéjimas
sagmoningai sustoti, prie$ reaguojant ] jvairias situacijas. Ypac tuomet, kai aplinka darosi jtempta.
Tai néra kazkokia labai sudétinga praktika, veikiau kasdienis jprotis stebéti, kas vyksta su tavimi
paciu: kaip jautiesi, kaip reaguoji, kada pradedi jausti perdegimo uZuomazgas. HR kontekste man

tai labai siejasi su emociniu stabilumu ir pagarba kolegoms. Jei pats ,,neuzsidegi, nekuri agresyvios
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atmosferos, neperduodi savo nuovargio kitiems. Tai toks balanso palaikymas tarp darbo ir savgs,
kad nesusidaryty situacija, kai dél jtampos ar pervargimo iSsilieji ant komandos.

Papasakokite apie savo asmenin¢ patirtj su démesingo jsisgmoninimo praktikomis
darbo aplinkoje.

AS pati savo kasdienybé¢je daugiausia remiuosi labai paprastomis praktikomis. Man svarbu
palaikyti nuoSirdy rysj su kolegomis — ne tik dalykine prasme, bet ir Zmogiskai. Stengiuosi aktyviai
klausyti, iSgirsti, kas norima pasakyti, nesikisti ten, kur nereikia, ir padéti tada, kai pagalbos is tiesy
praSoma. Pastebé¢jau, kad man labai padeda trumpi atsitraukimai darbo dienos metu: kartais tiesiog
iSeinu trumpam pasivaikscioti, paklausau muzikos, pakeiciu aplinkg. Tai, atrodo, smulkmenos, bet
jos padeda nurimti ir grizti prie darby su ramesnémis mintimis.

Kas daZniausiai inicijuoja démesingo jsisamoninimo ugdymo procesus Jiisy
organizacijoje?

Daugiausia iniciatyvy kyla i§ vadovy, tiek komandos, tiek aukStesnés grandies. Jie
dazniausiai ir pastebi, kada komandai reikia Siek tiek stabteléti, pakelti akis nuo darby ir pasiriipinti
emocine higiena. HR taip pat prisideda, bet sakyc¢iau, kad pagrindiniai iniciatoriai visgi yra vadovai.

Kokias démesingo jsisamoninimo ugdymo formas taikote organizacijoje (pvz.,
mokymai, individualios praktikos, grupiniai uZsiémimai)?

Pas mus taikomi jvairsis formatai. Turime mokymus, kuriuos organizuojame tam tikrais
etapais, ir neformalius komandos susibiirimus, kurie labiau orientuoti j atsipalaidavima ir tokj
atitrikimg nuo rutinos. Tai gali biiti ir labai paprasti pasibuvimai kartu, kur svarbiausia yra ne
darbai, o tarpusavio rysys.

Kaip daznai vyksta démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos ir kiek jos trunka?

Jos nebiina labai daznos, bet stengiamés palaikyti reguliarumg. Kartg j dvi savaites tikrai kas
nors jvyksta. Trukmé svyruoja nuo pusvalandzio iki dviejy valandy, priklauso kg veikiame.

Ar démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas, Jusu organizacijoje, veda vidiniai
darbuotojai, ar samdomi iSoriniai specialistai?

Veda vidiniai darbuotojai, taCiau vyksta ir su iSoriniais partneriais.

Kokie démesingo isisamoninimo metodai taikomi Jusu organizacijoje? (pvz.,
meditacija, samoningas kvépavimas, kiino skenavimas)

Dazniausiai tai trumpas pasikalbéjimas, tokia kaip mini refleksija tarpusavyje. Kartais
tiesiog pasidalijame, kuo dabar gyvename, kaip jauCiamés, su kokiais i$Stkiais susiduriame. Taip
pat karts nuo karto vyksta paskaitos jvairiomis temomis, tarp jy ir mindfulness.

Kokie metodai, Jusy manymu, yra veiksmingiausi organizacijos kontekste? Kodél?
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Manau priklauso nuo zmogaus. AS manau, kad tai gali buti ir saviizoliacija, kai gali atsiskirti
nuo triukSmo darbo vietoje, daryti kvépavimo ar tempimo pratimus, kurie tinka tau paciam.
Klausimas muzikos, kuri tinkama paciam, kad susikaupti arba atsipalaiduoti. Kitiems kaip tik
padeda iSsikalb&jimas. Kiekvienas turi surasti savo metoda, kuris padeda nurimti ir j viskg pazvelgti
kita perspektyva.

Kaip démesingo jsisamoninimo praktikos yra integruojamos j kasdien¢ darbo veikla
Jiisy organizacijoje?

Organizacijoje tai darome trumpus vadinamus kavagérius, kuriy metu kalbamés su
kolegomis apie tai kas vyksta, kuo gyvename. ai néra formali veikla, bet ji labai naturaliai jsilieja j
darbo dieng ir padeda palaikyti emocinj rysj.

10. Ar naudojate skaitmenines priemones (pvz., mobiliosios programélés) praktikai
palaikyti? Jei taip — kokias?

SavarankiSkai naudoju “Apple” programéle “Health”, kurioje yra mental health mindfulness
kategorija. Kiekvieng dieng gaunu priminima, kad turiu uzregistruoti savo dienos nuotaikg.

Kokias naudas organizacija gauna taikant démesingo jsisamoninimo ugdymo
praktikas?

Nauda tikrai jau¢iama — maziau jtampos, maziau nereikalingy konflikty. Zmonés tampa
ramesni, labiau jsiklausantys, atsiranda daugiau tokios ZmogiSkos atmosferos, kurioje lengviau
dirbti.

Kaip darbuotojai vertina taikomas démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikas?

Many¢iau teigiamai, bent jau didZioji dalis. Galbut kai kurie nemato tam reikalo, taciau
pravartu kartais pameéginti.

Kaip démesingo jisisamoninimo ugdymo praktikos paveiké darbuotoju emocing
savijauta ir tarpusavio santykius?

Many¢iau, jog viskas pasisuko ] geresn¢ pus¢. Savijauta pageréjo, santykiai, manyciau,
sustipré¢jo. Emociskai saugiau jauciantys darbuotojai yra labiau atviri bendravimui ir
bendradarbiavimui.

Kokius pokyc¢ius pastebéjote darbo rezultatuose taikant démesingo isisamoninimo
ugdymo praktikas? (pvz., padidéjes efektyvumas, kiirybiSkumas, greitesnis sprendimy
priémimas)?

Pastebéjau didesnj produktyvuma ir rySkesnj susikaupima. Kai Zmogus néra viduje jtemptas,
jis priima sprendimus greiciau, dirba aiSkiau ir maziau degina energijos streso valdymui.

Ar Jusy organizacijoje vertinamas démesingo jsisamoninimo praktiky poveikis? Jei
taip — kaip tai daroma?

110



Nemanau, kad vertinama, arba lyg nesu girdéjusi.

Kokius rodiklius ar kriterijus matuojate (pvz., darbuotoju savijauta, streso lygis,
produktyvumas)?

Nesu tikra, bet galéty bati vertinamas produktyvumas. Tiksliai negaliu pasakyti.

Kokius pagrindinius pokyc¢ius pastebéjote po démesingumo ugdymo praktiky taikymo
organizacijoje?

Atsirado didesnis naSumas. Greiciau jvykdomas didesnis kiekis darby nei pries tai.

Su Kkokiais isSiikiais susiduriate taikant démesingo jsisamoninimo praktikas
organizacijoje? Kaip juos sprendZziate?

Ne visi darbuotojai linke iSbandyti ir jsitraukti j veiklas susijusias su mindfulness, taciau kai
kuriems pabandZius pavyksta ir jie jsitraukia.

Ko, Jusy nuomone, reikéty, kad démesingo jsisamoninimo ugdymo praktikos butuy
palaikomos ilgalaikéje perspektyvoje?

Manau, kad svarbiausia yra pastovumas ir jvairové. Jei atsirasty daugiau skirtingy pratimy,
formaty, tai padéty palaikyti susidoméjima. Reguliarumas irgi labai svarbu, kai tai tampa jprociu,

praktikos natiraliai jsitvirtina organizacijos kultiiroje.
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