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SAVOKU ZODYNAS

Atjauta sau (angl. self-compassion) - tai buvimas geranoriSkam sau intensyviu momentu, kad

VW —

Démesingas jsisamoninimas (angl. Mindfulness)- Zmogaus protui biidingas geb¢jimas  atkreipti
démes;j | vidinius ir iSorinius dirgiklius §iuo momentu, nevertinant, priimant ir smalsaujant (Bishop ir

kt., 2004; Brown ir Ryan, 2003).

Repercepcija (angl. Reperceiving) - perspektyvos pasikeitimas, kuris leidzia atsiriboti nuo savo
sagmongs turinio, t. y. min¢iy, emocijy ir aiSkiau bei objektyviau pazvelgti | savo akimirkos patirtj

(Shapiro ir kt., 2006).

Pasitenkinimas gyvenimu (angl. life satisfaction) - zmoniy aiSkiis ir sagmoningi savo gyvenimo

vertinimai, daznai remiantis veiksniais, kuriuos asmuo laiko svarbiais (Diener ir kt., 2018)

Subjektyvi gerové (angl.subjective wellbeing) apibréziama kaip visuminis Zmoniy savo gyvenimo ir
emocinés patirties vertinimas ir kiekvienam asmeniui suteikiama teis¢ paciam nuspresti, ar jo

gyvenimas yra vertingas (Diener ir kt., 2017).

Heliotropizmas apibréziamas kaip visy gyvy sistemy polinkis j teigiamg energija ir nusigr¢Zimas nuo

neigiamos energijos arba | tai, kas teikia gyvybe ir nusigr¢Zimas nuo to, kas ja atima (Cameron, 2008)

Organizacijos dorybingumas - tai individy veiksmai, kolektyvin¢ veikla, kultiirines savybés ir

procesai, kurie leidzia organizacijoje skleisti ir jtvirtinti dorybinguma (Cameron, 2003)

Démesingo jsisamoninimo j prasme teorija (angl. Mindfulness-to-Meaning theory, MMT ) - tai laike
dinamiskas samoningo teigiamy emocijy reguliavimo proceso modelis, paaiSkinantis tolesnius
kognityvinius-afektinius mechanizmus, kuriais démesingas jsisgmoninimas gerina sveikatg ir atsparuma
(Garland ir Fredrickson, 2019)

Pozityvios organizacinés praktikos — tai elgesys, metodai ir rutinos, atspindintys iSskirtines, teigiamas
ir dorybingas nuostatas bei veiksmus (Cameron ir kt., 2011)



PRATARME

Siuolaikinéje organizacijoje vis daugiau démesio skiriama ne tik organizacijos tikslams, bet ir
darbuotojy patiriamiems iSgyvenimams bei jy gerovei. Darbuotojy pasitenkinimas gyvenimu
pripazistamas svarbiu darbo veiksniu, daranciu jtakg darbo patirCiai ir pats yra jos veikiamas
(Erdogan ir kt., 2012). Tad natiiralu, kad intensyviai ieSkoma budy ir priemoniy kaip gerinti
darbuotojy gerove. Moksliniai tyrimai patvirtina jvairiy praktiky, nuo dékingumo dienorascio
raSymo (Emmons ir McCullough, 2003) iki démesingu jsisgmoninimu grjstos stiprybiy praktikos
(Niemiec, 2012), veiksmingumg. Vis dél to pozityvios psichologijos atstovas Cameron (2004)
atkreipia démesj, jog organizacijy tyrimuose zymiai daugiau démesio skiriama problemoms spresti,
kovai su konkurentais, efektyvumui ir veiksmingumui pasiekti, pelnui uzdirbti ir deficito spragoms
uzpildyti, o ne organizacijy klestéjimo ir gyvybe teikian¢iy aspekty nustatymui. Tod¢l daug maziau
zinoma apie gerus organizacijy veikimo aspektus nei apie probleminius. Tuo paciu mokslininkai
pripazjsta butinybe juos tirti ir pabrézia jy svarbg. Dirzytés ir Patapo (2022) teigimu, siekiant
pagerinti darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu, o kartu ir veiksminguma bei naSuma, reikty
orientuotis ] pozityvias organizacines praktikas bei psichologinj kapitalg. Cameron ir kiti (2011)
akcentuoja, jog organizacijos, kuriose taikomos pozityvios praktikos, yra labiau linkusios iSlaikyti
savo darbuotojus ir pasiekti aukStesnj organizacijos efektyvumo lygj. Tyrimai rodo, kaip svarbu, kad
komandos nariai atrasty savo darbo prasme per bendravimg su kitais nariais, apimant] abipusj
pasitikéjima, pagarba, kai komandos nariai tiki vienas kitu, toleruoja klaidas, taip jkvépdami ir
skatindami vieni kitus dirbti, nes pozityvus darbuotojy elgesys gali pagerinti ir klimata, ir veiklos
rezultatus (Geue, 2018). Be to vis daugiau moksliniy tyrimy patvirtina démesingo jsisgmoninimo
naudg. Lomas ir kt. (2017) atlikta literatiiros analizé, kurioje nagrinétas démesingo jsisgmoninimo
poveikis darbuotojy gerovei bei darbo efektyvumui, atskleidzia, jog démesingu jsisgmoninimu
gristos praktikos daro teigiama poveikj darbuotojy psichikos sveikatai, ypa¢ nerimo ir streso
mazinimui, empatijos ir uzuojautos didinimui. Kiti tyrimai patvirtina, jog démesingas
Jsisamoninimas reikSmingai tarpininkauja pasitenkinimo gyvenimu ir jsitraukimo ] darbg rySiui
(Gupta ir Singh, 2019); o did¢jant démesingam jsisgmoninimui, didéja ir pasitenkinimas gyvenimu
(Asik ir Albayrak 2022). Tad remiantis jvairiais tyrimais galime tvirtinti, kad démesingas
Isisgmoninimas ir pozityvios organizacijos praktikos gali biti svarbios organizacijy kontekste,
siekiant padidinti darbuotojy gerove ir pasitenkinimg gyvenimu. Jos gali biiti naudingos ne tik
asmeniui, bet ir organizacijai, kuri siekia iSlaikyti jsitraukusius ir klestincius darbuotojus
(Redelinghuys ir kt., 2019), o tuo paciu ir didinti darbo efektyvumg ir veiklos rezultatus (Geue,
2018). Nors tokie jrodymai nuteikia optimistiskai ir galéty rodyti veiklos krypti organizacijy
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psichologams, taciau pripazjstama, jog vis dar truksta pozityvios praktikos organizacijose tyrimy
(van Rensburg ir Rothmann, 2020), be to lieka neatsakyty nemazai klausimy. Pavyzdziui, o kaip
tarpusavyje siejasi pozityvios organizacinés praktikos ir démesingas jsisgmoninimas ir kaip Siy
pozityvios psichologijos konstrukty sinergija veikia darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu. Po truputj
daugéja tyrimy (pavyzdziui, Pang ir Ruch, 2019; Cheung ir Lau, 2021; Verhaeghen, 2021), jrodanciy
démesingo jsisgmoninimo ir dorybiy, kuriomis ir remiasi pozityvios organizacinés praktikos,
sasajas. Taip pat svarbu atkreipti démesj ] tai, jog nepaisant daugéjanciy darbuotojy démesingo
Jsisamoninimo tyrimy, beveik nieko nezinoma apie tai, kaip organizacijos gali ugdyti kasdien;j
démesingg jsisgmoninimg darbe (Lawrie ir kt., 2018). Vos keletas naujausiy tyrimy rodo, kad
démesingg jsisamoninimg galima didinti ne tik meditacijomis ir démesingumu grjstomis
intervencijomis (angl. mindfulness based interventions, MBI), bet ir jvairiais organizaciniais su
darbu susijusiais veiksniais, pavyzdziui, vadovo ir organizacijos teikiama parama (zr. Olafsen,
2017), arba autonomijos laipsniu darbo vietoje (zr. Lawrie ir kt., 2018). Siame darbe batent ir
nagrinésime $iuos rysius, t.y. bus siekiama jvertinti sasajas tarp darbuotojy pozityviy organizaciniy

praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu.



1. DARBUOTOJU POZITYVIU ORGANIZACINIU PRAKTIKU, DEMESINGO
ISISAMONINIMO IR PASITENKINIMO GYVENIMU SASAJU TEORINE ANALIZE

Sioje dalyje apzvelgiami vis trys temai aktualiis konstruktai: pasitenkinimo gyvenimu samprata,
démesingas jsisgmoninimas ir jos pagrindiniai principai bei pozityviy organizaciniy praktiky samprata.

Paskutingje dalyje aptariamos visy trijy konstrukty sasajos.

1.1. Pozityvios organizacinés praktikos

1.1.1. Pozityviy organizaciniy praktiky samprata

Pozityvioji organizaciné psichologija apibréziama kaip teigiamy subjektyviy patiréiy ir bruozy
darbo vietoje, taip pat pozityviy organizacijy mokslinis tyrimas ir taikymas siekiant pagerinti jy
efektyvumg ir gyvenimo kokybe (Donaldson ir Ko, 2010), o pozityvios intervencijos darbe
apibiidinamos kaip strategijos, orientuotos j darbuotojus, komandas ir organizacijas, kuriomis siekiama
pagerinti optimalius darbo rezultatus ir sveikata, kad biity skatinama darbo kokybé¢ ir organizacijos
kompetencija (Salanova ir kt., 2013). Savaime suprantama, jog darbas organizacijose ir su juo susijusi
patirtis ne visada yra maloni ir teigiama, taciau, mokslininky teigimu. susitelkimas j pozityvias praktikas
net ir tada, kai kontekstas ir jo patirtys yra neigiamos, gali palengvinti pozityvy asmeny ir jy institucijy
funkcionavimg (van Rensburg ir Rothmann, 2020). Tai jokiu biidu nereiSkia, kad atmetama neigiama
patirtis. PrieSingai, Cameron (2008) teigia, jog pozityvios organizacijos veikimas yra paradoksas, kuris
pasireiskia tuo, jog 1§ vienos pusés, zmogus natiiraliai linkes  pozityvuma ir heliotropizma, apibréziama
kaip visy gyvy sistemy polinkis j tai, kas teikia gyvybe ir nusigrezimas nuo to, kas jg atima, kuris skatina
orientuotis ] pozityvias praktikas, o i§ kitos pusés Zmogus stipriau reaguoja j neigiamus, nei j teigiamus
dirgiklius, todél neigiamy jvykiy buvimas uzgozia teigiamus jvykius (Cameron, 2008). Autorius
atkreipia démesj, kad tiek pozityvios, tiek negatyvios tendencijos gali sudaryti sglygas pozityviam
veikimui, bei akcentuoja, jog pozityvi aplinka suteikia teigiamos energijos, kuri yra heliotropiné. Pasak
mokslininko, teigiamiems veiksniams turi biti skiriamas papildomas démesys, kad atsirasty
pozityvumas, nes paprastai dominuoja negatyvumas (Cameron, 2008), o vienas i§ budy tirti pozityvy
veikimg organizacijose - sutelkti démesj | pozityvias organizacines praktikas (Cameron ir kt., 2011).
Pozityvios organizacinés praktikos koncepcija kilo 1§ pozityvios organizacinés praktikos mokslo (angl.
Positive organizational scholarship, toliau - POS), kuris siekia atskleisti, kokie pozityviis geb¢jimai ir
isipareigojimai gali inicijuoti klestéjima organizacijos kontekste (Cameron, 2003). Cameron atkreipia

démesj, jog POS neatstovauja vienai teorijai, taciau joje daugiausia démesio skiriama dinamikai, kuri
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paprastai apibiidinama tokiais zodziais kaip tobulumas, klestéjimas, gausa, atsparumas ar dorybes, o kad
geriau suprastume pozityviy organizaciniy praktiky veikima, svarbu susipazinti su pagrindiniais POS
principais. POS skiriasi nuo tradiciniy organizacijy studijy tuo, kad bando suprasti, kas atspindi ir
priartéja prie geriausiy zmogaus biiseny, o sickdami suprasti ir paaiskinti tokius reiskinius, remiasi keletu

SaliSkumy:

Pozityvusis nukrypimas sutelkia démesj i tuos krastutinius meistriSkumo atvejus, kai organizacijos ir jy
nariai i$silaisvina i§ normy suvarzymy ir elgiasi garbingai (Spreitzer ir Sonenshein, 2004).

Teigiamas Saliskumas POS atstovy teigimu, pasireiSkia kaip stiprybiy, gebéjimy ir galimybiy
pirmenybés teikimas labiau nei problemy, grésmiy ir silpnybiy. Dauguma pozityvios psichologijos
atstovu sutinka, jog §i orientacija pabrézia pozityvig energija, pozityvy klimata, pozityvius santykius,
pozityvy bendravimg ir pozityvig prasme organizacijose.

Eudemoniné prielaida ir dorybingungumas. POS remiasi eudemonine prielaida, t. y. kad visose zmoniy
sistemose egzistuoja polinkis | gérj dél jo prigimtinés vertés. Pozityvumas reiSkia i§ prigimties
dorybingus reiskinius. Mokslininky teigimu, kai organizacijos nariai demonstruoja dorybinga elgesi, o
organizacinés sistemos ir procesai sudaro tam sglygas, organizacija pasiekia aukstesnj pageidaujamy

rezultaty lygj (Cameron ir kt., 2004).

Analizuojant pozityviosios psichologijos literatiirg pastebétina, kiek daug démesio skiriama
dorybingumui. Senov¢je Platonas ir Aristotelis dorybes apibuidino kaip troskimus ir veiksmus, kuriais
siekiama asmeninio ir socialinio gério. Siy laiky mokslininkai, Peterson ir Seligman (2004), atlike platy
ivairiy kultiiry dorybiy teorijy analize, sukiiré hierarchine taksonomijg, dabar zinoma kaip Vertybiy
veikloje (VIA) klasifikacijg. Jie apibrézé 24 charakterio stiprybes ir 6 dorybes kaip modifikuojamus
bruozus, kurias laiko teigiamomis individualiomis savybémis, apibrézianciomis platesnes dorybiy sritis.
IS pradziy buvo pasiiilytos SeSios dorybés: iSmintis, drgsa, zmogiSkumas, teisingumas, santiirumas ir
transcendencija. Véliau McGrath (2015), remdamasis daugiau kaip milijono asmeny imties faktorine
analize, §] sarasg sumazino iki trijy: Zingeidumo (siejamo su grozio ir tobulumo vertinimu, smalsumu,
kirybiSkumu, meile mokymuisi ir perspektyva), ripestingumo (siejamo su teisingumu, atlaidumu,
gerumu, dékingumu, meile ir dvasingumu) ir savikontrolés (siejamos su sgziningumu, apsisprendimu,
atkaklumu, apdairumu ir savireguliacija). Cameron ir bendraminciai (2004) dorybinguma organizacijy
kontekste sieja su tuo, kuo darbuotojai ir organizacijos siekia biiti, kai jie yra geriausi. Bright, Cameron
ir Caza (2006) teigimu, dorybingumas gali biiti suvokiamas ir kaip individuali, ir kaip kolektyviné
busena. Pasak $iy mokslininky, kolektyviniu lygmeniu organizacinis dorybingumas gali biiti dviejy

formy: dorybingumas organizacijose ir dorybingumas per organizacijas. Dorybingumas organizacijose
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susijes su individy elgesiu organizacijos aplinkoje, kuris padeda Zmonéms klestéti kaip ZzmogiSkoms
biitybéms, t.y. tokiy savybiy kaip viltis, dékingumas, atleidimas, drgsa ir pan. pasireiSkimas ir pasekmes.
Kai veikiama per organizacijas, dorybingumas yra susij¢s su organizacijose esanciomis priemonémis,
kurios skatina ir jtvirtina dorybinguma. Kai tai vyksta organizacijose, zmoniy grupés veikia taip, kad
demonstruoja dorybinguma, kuris gali apimti veiksmus ir tikslus, kuriy pavieniai asmenys negaléty
pasiekti veikdami atskirai (Bright ir kt., 2006). Pasak Cameron ir kolegy (2004), priskirti organizacijai
dorybingumo ypatybe reiskia, kad organizacija sudaro salygas savo nariams vykdyti dorybingg veiklg ir
ja remia, tod¢l dorybingumas organizacijose reiskia transcendentinj, pakyl¢jant] organizacijos nariy
elgesj, o organizacijy jgalinamas dorybingumas ¢ia reiSkia organizacijos savybes, kurios skatina jos
nariy dorybinguma (Cameron ir kt., 2004). Taigi, bendras organizacijos dorybingumo apibrézimas
apima individy veiksmus, kolektyving veikla, kultiirines savybes, ar procesus, kurie leidzia
organizacijoje skleisti ir jtvirtinti dorybingumg. Tyrimai patvirtina, jog dorybingumo ugdymas turi
teigiamg poveik] organizacijoms. Pavyzdziui, verslininkai, uzsiimantys trumpalaike meilés ir gerumo
meditacija, teige, kad jy uZuojauta padidéjo ir tai léme, kad jie priémé daugiau tvariy sprendimy (Engel
irkt., 2020), o Wood ir kt. (2010) atliktas tyrimas rodo, kad dékingumo intervencijos, kuriose skatinama
pastebéti ir vertinti teigiamus dalykus savo darbiniame gyvenime, yra patikima strategija, padedanti

pagerinti darbuotojy gerove.

Cameron ir kolegos (2004) apibrézia su dorybingumu siejamus pozymius, kurie gali padéti
paaiskinti jo svarbg organizacijy tyrimuose, tai - moralinis gerumas, poveikis zmogui ir socialinis
naudingumas (angl. social betterment). Mokslininky teigimu, moralinis gerumas ,,siejamas su tuo, ka
Aristotelis vadino "pirmosios intencijos gérybémis", arba "tuo, kas savaime yra gera ir turi buti
pasirenkama dél saves "pavyzdziui, meile, iSmintimi ir pasitenkinimu. Poveikis zmogui reiskia, jog
daiktai ar veiksmai be poveikio Zmogui néra nei dorybingi, nei nedorybingi. Pavyzdziui, organizacijos
struktiira savo esme néra nei dorybinga, nei nedorybinga, nes nebiitinai turi vidinj teigiamg ar neigiamg
poveiki zmogui. Taciau kai kurios organizacijos sukuria struktiiras, pavyzdziui siekdamos jtvirtinti
klestin€ius tarpasmeninius santykius, prasmingg darbg ir asmeninj darbuotojy tobuléjima, gali sudaryti
salygas organizacijoje atsirasti dorybingumui d¢l jy poveikio Zzmonéms (Cameron ir kt., 2004). Autoriai
nurodo, jog socialinis naudingumas orientuotas ] socialin] gerinima, neatsizvelgiant j asmening¢ ar
jmonés nauda. Jy teigimu, dorybingumas nepriestarauja tokioms sagvokoms kaip pilietiSkumas, socialiné
atsakomybe¢ ar etika, taiau, kaip nurodo autorius, jis yra platesnis uz jas. Siekdami apibiidinti
pozityvumo elgseng ir savybes organizacijose, Cameron ir kolegos (2011) sudaré¢ SeSiy pozityviy

praktiky sarasa. Autoriai pazymi, kad pozityvios organizacinés praktikos apima elgesj, metodus ir ruting,
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atspindincius iSskirtines, teigiamas ir dorybingas nuostatas ir veiksmus, ir sukiiré SeSiy dimensijy

pozityvios praktikos skale. Sesiy dimensijy skale pagal Cameron ir kt. (2011) sudaro:

1. Riipinimasis (zmongs riipinasi, domisi ir yra atsakingi vienas uz kitg kaip draugai).

2. Parama (zmonés teikia paramg vieni kitiems, jskaitant gerumag ir uzuojauta, kai kiti patiria
sunkumy).

3. Atleidimas (Zmonés vengia kaltinti ir atleidzia klaidas).

4. Ikvépimas (zmonés jkvepia vieni kitus darbe).

5. Prasmé/Prasmingumas (zmonés dirba prasmingg darba, o darbas Zmones pakylé¢ja ir atnaujina).
6. Orumas/Pagarba apimanti sgziningumg ir dékinguma (Zmonés elgiasi vieni su kitais pagarbiai

ir reiSkia dékinguma vieni kitiems. Jie pasitiki vieni kitais ir elgiasi saziningai).

Salanova ir kolegos (2013) siiilo taikyti tieck komandines, tiek individualias praktikas, skirtas
pozityvumui organizacijose didinti. Mokslininkai kaip veiksmingas kolektyvines strategijas nurodo
trasformacing lyderyste, darbo perprojektavima, mokymus, kurie neatsiejami nuo jsitikinimy apie jy
veiksmingumg, bei HERO (angl. Healthy & Resilient Organization), modelio, apimancio talenty
pritraukima ir i§laikyma, psichologinio kontrakto sudaryma, praktinius seminarus apie teigiamg patirtj,
taikymg. O individualias intervencijas, Salanova su bendraautoriais (2013) suskirsté j tris lygmenis,
nes jos lemia asmens (1) elgesio pokycius (praktikuojant dorybes, geranoriSkuma, dékinguma, atleidima,
dalijantis geromis naujienomis ir puosel¢jant socialinius santykius); (2) jsitikinimus (skaiCiuojant
palaiminimus, ugdant optimizmg ir praktikuojant mégavimasi); ir (3) tikslus ir motyvus (nustatant ir

siekiant asmeniniy tiksly ir didinant atsparumg).

1.1.2. Pozityviy organizaciniy praktiky svarba organizacijoms

Cameron ir kt. (2011) teigia, kad pozityvios praktikos apima teigiamy emocijy stiprinimg ir
veiksmingy socialiniy rySiy jgalinima, apsaugojimg nuo neigiamy streso, traumy ir ligy neigiamo
poveikio ir heliotropizmg, teigiamos energijos ir gyvybingumo skatinimg, kuris didina veiklos
efektyvuma. Bright ir kt. (2006) tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvadas, kad kai organizacija néra
vertinama kaip dorybinga, maziau tikétina, kad darbuotojai reaguos palankiai, kai susidurs su
sudétingomis iSbandymy organizacinémis aplinkybémis. Autoriai nurodo dar vieng fakta, kuris turéty
paskatinti vadovus nuosekliai ieSkoti dorybingumo formy ir jas praktikuoti organizacijose. Jy teigimu,

pozityvios praktikos gali susvelninti darbuotojy skaic¢iaus mazinimo ar kity panasiy sudétingy sprendimy
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poveikj. Sj teiginj patvirtina darbuotojy mazinima patiriandiose jmonése Bright ir kolegy (2006) atlikty
tyrimy rezultatai. ,,Kai darbuotojai mato, kad organizacija ir jos vadovai nuosekliai siekia su
darbuotojais elgtis sqziningai, dorai, uzjaucianciai ir t. t., kai organizacija laikoma dorybingesne,
darbuotojai labiau linke dirbti su organizacijy vadovais, o ne pries juos“ (Bright ir kt., 2006 p. 262).
Redelinghuys su kolegomis (2019) tyre pozityviy praktiky ir mokytojy klestéjimo darbe sgsajas nustate,
kad trys teigiamos praktikos, turéjusios didziausig poveikj klesté¢jimui darbe, buvo prasmée (paaiskino
net 27% dispersijos), ikvépimas ir parama. Darbuotojai, gave aukstus klestéjimo balus, palyginus su
zemus balus gavusiais darbuotojais, mané, kad jy darbo aplinka yra pagarbesné, riipestingesne,
prasmingesné, labiau palaikanti, jkvepianti ir atlaidi. Pozityvios organizacinés praktikos statistiSkai
reikSmingai paveiké klestéjima darbe, paaiSkindama 16 % (vidutinis poveikis) jo dispersijos. Tokie
rezultatai atitinka Cameron ir kolegy (2011) prasmingumo, kaip pozityvios praktikos, suvokima, t.y. kai
mokytojai jsitvirtina prasmingoje aplinkoje, kurioje jy darbas juos pakyléja ir atnaujina, jiems lemta
klestéti (Redelinghuys ir kt., 2019). Vélesni Redelinghuys (2021) tyrimo rezultatai rodo, jog kai
mokyklos aplinkoje jdiegta pozityvi praktika, darbuotojai reciau svarsto galimybe iSeiti i§ dabartinés
organizacijos, yra labiau link¢ gerai atlikti savo oficialias darbo uzduotis bei ,,nueiti papildoma mylig*
dél savo kolegy ir organizacijos. Salanovos ir bendraautoriy (2013) teigimu, individualios pozityvios
strategijos didina individualy darbuotojy ir tiesioginiy vadovy laimés lygj ne tik darbo kontekste, bet ir
apskritai gyvenime, nes jos turi platesne ir egzistencing reikSme, todél sukelia teigiama kity Zmoniy
reakcija, kuri skatina darbuotojg toliau elgtis pozityviai, taip didinant darbuotojo gerove ir gerinant
socialin] klimatg darbe. Tai taip pat patvirtina Dirzytés ir Patapo (2022) atlikto tyrimo rezultatai, kur

pozityvios organizacinés praktikos buvo susijusios su pasitenkinimu gyvenimu ir psichologiniu kapitalu.

Nors gausu jrodymy, kad pozityvios praktikos turi jtakos organizacijos veiklos rezultatams bei
darbuotojy gerovei, skeptikai vis dar islieka kritiSki. Pozityvumas daZnai tapatinamas su minkStumu,
naivumu, nerealumu. Donaldson ir kiti ( 2019) pateikia kritiky pavyzdziy, kad optimizmo ir pozityvaus
mastymo pagrindas sukuria "pozityvumo tironijg" arba tyrimus, kurie pernelyg priklauso nuo teigiamy
rezultaty, taciau pozityvios psichologijos atstovai teigia, jog sutelkti démesj | teigiamus dalykus
nereiSkia atmesti neigiamy, ir pateikia, tris elementus, kuriais remiantis galima paaiskinti, kodél
pozityvios praktikos gerina organizacijos veiklos rezultatus - stiprinamasis poveikis, slopinamasis
poveikis ir heliotropinis poveikis. Pozityvumas tampa savitikslis (stiprinantis), jis skatina atsparumag
neigiamoms ir sudétingoms klititims (saugantis) ir pasizymi savybémis, atitinkan¢iomis heliotropizma (

Cameron ir kt., 2011).
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praktikos
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poveikis

1 pav. Pozityvios praktikos poveikio organizacijos efektyvumui paaiSkinimas
Saltinis: sudaryta pagal Cameron ir kt., 2011.

Cameron ir kolegos (2011) paaiskina, jog buferinis poveikis pasireiskia kaip gebéjimas
absorbuoti sistemy sukrétimus, atsigauti, atkurti santykius ir bendradarbiauti. Jei organizacijos gavo
auksta atsparumo jvertinima, jos taip pat geriau sugebg¢jo testi veikla nepaisant nesékmiy, susijusiy su
darbuotojy skaiCiaus mazinimu. Esant stiprinanciam poveikiui, dorybingumas organizacijose tampa
apibendrintu dorybingumu per organizacijas. Tai reiSkia, kad vienkartinis dorybingy veiksmy
pasireiSkimas organizacijose gali sukurti sistemas ir praktikas, kurios didina dorybingumo per
organizacijas tikimybe¢. Kai heliotropinis poveikis veikia, tikétina, kad teigiami socialiniai procesai
ilgainiui isliks ir klestés labiau nei neigiami socialiniai procesai, nes jie yra funkcionallis grupei.
Kolektyvai iSgyvena, kai remiasi pozityviomis normomis, o §ios normos yra tiesioginis
demonstruojamos pozityvios praktikos produktas. Kognityviniu, emociniu, elgsenos, fiziologiniu ir
socialiniu pozitiriais jrodymai rodo, kad Zmogaus sistemos nattraliai teikia pirmenybe teigiamam

poveikiui, todé¢l tikétina, kad pozityvi praktika padidins organizacijos veiklos efektyvuma ( Cameron ir



13

kt., 2011). Taigi remiantis teorija ir tyrimais, sutinkame su idéja, jog kai organizacijos placiai ir nuolat
investuoja | geresnés darbo atmosferos savo darbuotojams kiirima, tai turéty duoti daugybe teigiamy

rezultaty. (Redelinghuys, 2021).

1.2. Démesingas jsisamoninimas

1.2.1. Teoriné¢ démesingo jsisgmoninimo samprata

Organizacijy studijose vis daugéja démesingo jsisgmoninimo tyrimy. Monzani ir kiti (2021)
suskai¢iuoja maziausiai trylika meta analiziy, patvirtinanciy rysj tarp démesingo jsisgmoninimo ir jvairiy
gerovés rezultaty, pavyzdziui, sumazéjusio streso, padidéjusio teigiamo poveikio ir pasitenkinimo
gyvenimu jvairiuose darbo sektoriuose. Taciau net ir esant didziuliam susidoméjimui Sia tema, D]
konstrukto apibrézimas islieka problematisSku, nes ne tik egzistuoja ankstesni besiskiriantys poziiiriai ir
modeliai, bet ir kuriamos naujos teorijos (pavyzdziui, Garland ir kt., 2015b Démesingo jsisamoninimo j
prasme teorija), apibréziancios $ig savoka i§ kitos perspektyvos. Siekiant sgvokos aiSkumo, svarbu

aptarti skirtingus pozitrius ir modelius.

Démesingas jsisgmoninimas (toliau - DJ]), mums dazniau paZzjstamas angly kalbos terminas
., Mindfulness “, yra tukstancius mety skaiciuojanti sgvoka ir id¢ja, kurios Saknys glidi budizme. Jos
ugdymo tema gvildena senosios religijos ir skirtingos filosofijos, o Siuolaikinis mokslas, remdamasis Siy
tradicijy aspektais bei atmesdamas religinius, ezoterinius ir mistinius elementus, 1§ naujo pritaiko, kad
juos biity galima jgyvendinti jprastinéje aplinkoje jtraukianciu ir kultiirai tinkamu biidu (Crane ir kt.,
2016). Literatiiroje randama daugybe skirtingy D] apibrézimy ir modeliy. Pavyzdziui, Langer (2000)
remiasi socialinés psichologijos teorijomis ir tyrimais. Pasak autoriaus, D] reiSkia pastebéti konteksta,
kuriame Zmogus veikia. Siuo poziiiriu, ypa¢ pabréziamas aktyvus naujos informacijos apdorojimas ir
pripazinimas, kad visi dirgikliai gali biiti vertinami 1§ keliy perspektyvy. Langer (2000) teigia, kad
gebéjimas matyti Siuos skirtingus, nuo situacijos priklausancius aspektus padidina Zmogaus gebéjima
veiksmingai ir tinkamai reaguoti j aplinka. Pasak Brown ir Ryan (2003), D] - tai sgmoningas ir tikslingas
démesys dabarties jvykiams ir patir¢iai bei jy jsisgmoninimas. Kabat-Zinn (2020) teigia, jog buti
démesingai sgmoningiems reiSkia sutelkti démesj ypatingu biidu: tikslingai, j dabarties akimirkg ir
nevertinant. Brown ir kiti (2007) i§skirdami svarbiausius D] bruozus nevertinimg ir priéemimgq teigia,
jog tam tikri reiskiniai gali likti paslépti nuo sgmoningo suvokimo, nes jie kelia grésme saves suvokimui
arba savojo "as" aspektams, kurie yra susij¢ su ego. Pasak autoriy, kitas svarbus D] bruozas yra jo

lankstumas, kur D] tarsi priartinantis objektyvas, galintis atitraukti Zzmogy nuo tam tikry proto buiseny ir
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pladiau pazvelgti | tai, kas vyksta. Brown ir Ryan (2003) pastebi, jog iSsiugde gebéjima atsitraukti ir
stebéti emocines biisenas, pavyzdziui, nerimg, zmonés veiksmingai iSlaisvina save nuo automatiniy

elgesio modeliy, gali pasirinkti savireguliacijos biidus, kurie skatina geresn¢ sveikatg ir gerove.

Bishop su kolegomis (2004) pateikia dviejy komponenty D] model;. Pirmasis komponentas - démesio
reguliavimas, kuris apima nuolatinj démesj, démesio perjungimg ir detalaus nagrin¢jimo slopinima.
Antrasis komponentas - tam tikra orientacija j patirtj dabartiniu momentu, kuriai biidingas smalsumas,
atvirumas ir priémimas. Démesio reguliavimas reisSkia sugebéjima atkreipti démesj j dabartinius pojucius
ir mintis, nepriklausomai nuo to, ar jie yra maloniis, nemaloniis ar neutraliis. Tai apima sugeb¢jima
atpazinti ir perzidiréti mintis, jausmus ir pojii¢ius be vertinimo ar reakcijos. Sio modelio autoriy poZiiiriu,
kaip ir Brown su kolegomis, D] néra minciy slopinimo praktika: visos mintys ar jvykiai laikomi
steb¢jimo objektu, o ne trukdziu. Uzuot stebéjus patirt] per savo jsitikinimy, prielaidy, likesCiy ir
troSkimy filtra, D] kviecia stebéti objektus tarsi matyty juos pirma kartg - §i savyb¢ vadinama "naujoko
protu". (Bishop ir kt., 2004), taigi D] néra prieSinamas mintims, o veikiau skatina kitokj santykj su jomis
(Brown ir kt., 2007). Orientacija j patirtj reiskia sugebgjima priimti savo patirti, visas kylancias mintis,
jausmus ir pojtcius, jy neignoruoti ir neslopinti. Pasak autoriy, priémimas — tai aktyvus procesas, nes
zmogus pasirenka buti atviras ir imlus viskam, kas pasitaiko sgmonés lauke. Taigi, pagal Bishop ir
kolegas (2004) D] galima apibrézti kaip atviro santykio su patirtimi procesa, kuris orientuotas j
smalsuma, patirtinj atvirumg ir priémimg. Shapiro, Carlson ir Freedman (2006) praplésdami DI
suvokimg, sukiir¢ trijy komponenty — aksiomy modelj, kurj sudaro: (1) Ketinimas ,,tikslingai (angl.
intension I); (2) Démesio atkreipimas (angl. attention A ) (3) Pozitris ,,tam tikru budu* (angl. attitude
A). Pasak teorijos autoriy, Sios trys D] aksiomos — ketinimas (I), démesys (A) ir poziiiris (A) yra susipyne
vieno ciklinio proceso aspektai ir vyksta vienu metu. Pagal §j apibrézimg ketinimas apima zinojima,
kodél kreipiame démesj. Jis aprépia motyvacija, samoningg kryptj ir tikslg. Démesys apima tiesioginj,
kiekvienos akimirkos metu vykstanciy jvykiy suvokima, kai jie 1§ tikryjy vyksta. Protas mokomas
sutelkti, nukreipti ir iSlaikyti démesj ir yra susij¢s su priémimu, ripestingumu ir atidumu (Shapiro ir kt.,
2008). Kaip teigia Shapiro ir kolegos (2006), per DI procesa zmogus gali atsiriboti nuo sgmonés turinio
t.y. nuo savo minéiy, ir aiskiau bei objektyviau pazvelgti j savo akimirkos patirtj. Sj procesa vadiname
repercepcija, nes yra susijes su esminiu perspektyvos pasikeitimu. Tad, uzuot pasinér¢ ] savo asmeninio
pasakojimo ar gyvenimo istorijos drama, galime atsitraukti ir tiesiog tapti jos liudininkais (Shapiro ir kt.,
2006). Mokslininkai taip pat atkreipia démesj, kad repercepcija vyksta nattraliai vystymosi procese,
taciau, anot jy, démesingumu grjsta praktika §] pokytj pratesia bei pagreitina, ir per repercepcijg Zmogus
supranta, jog "Sis skausmas - tai ne as" ir "Sios mintys - tai ne as", nes sugeba jas stebéti i§ meta

perspektyvos. Teorijos autoriai pabrézia, jog repercepcija galima lengvai supainioti su bandymu
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atsiriboti nuo savo patirties, bet isties ji skatina iSgyventi kiekvieng proto ir kiino jvykj, nesusitapatinant

su juo ir neprisiriSant prie jo.

Vélesnés D] bangos atstovai pabrézia ,,atjautos sau‘ (angl. self-compassion) svarbg D] sgvokos
kontekste. Atjauta sau - tai buvimas geranoriSkam sau intensyviu momentu, kad galétuméte geriau
atjauta sau: tai 1) D] apima geb¢jimg suvokti savo klaidg, nes¢kme, neignoruojant ar pernelyg
nejsitraukiant ] tai, kas vyksta; 2) GeranoriSkumas sau, apimantis geb¢jima pasiiilyti sau tai, ko tuo metu
reikia t.y. elgtis su savimi taip, kaip elgtumétés su geriausiu draugu ar mylimu Seimos nariu; 3) Bendras
zmogiskumas, kuris laikosi perspektyvos, kad ir kas sunkaus nutikty, kiti taip pat Siuo metu patiria arba
yra patyre panasaus pobiidzio kancig (Baltzell ir Summers, 2018). Dar kitoki DI modelj pasiiilé Vago
ir Silbersweig (2012). Pasak jy, DI sudaro a) saves suvokimas, t. y. automatiniy jprociy ir reaktyvumo
modeliy atpazinimas, taip pat padidéjes momentiniy kiino ir proto biiseny suvokimas - tai, kg paprastai
ir reiskia DJ; b) savireguliacija, iskaitant emocijy reguliavima, didesn¢ atjauta sau, didesnj neprisiri§ima
ir priémima; ir ¢) saves transcendencija, kurios pavyzdys - didesnis decentravimas, stipresnis saves ir
kity tarpusavio priklausomybés suvokimas ir didesné uzuojauta. Pagal Siuos tris komponentus modelis
pavadintas S-ART (angl. Self-Awareness, Self-Regulation, and SelfTranscendence) modeliu (Vago ir
Silbersweig, 2012) ir yra siejamas su organizacijy kontekste vis dazniau minimu kolektyviniu déemesingu
isisgmoninimu ( angl. collective mindfulness). Siq sqvokq i organizacine psichologija ir organizacine
elgsena jvedé Weick ir kt (1999). Si savoka alternatyviai vadinama samoningu organizavimu ( angl.
mindful organizing) o teorijos kir¢jai teigia, kad kolektyvinis DI, nors ir siejasi, bet skiriasi nuo
individulaus D]. Sutcliffe ir kt (2016) remdamiesi Weick ir kolegy bei savo ankstesniais darbais, nurodo,
jog kolektyvinis D] apima penkis tarpusavyje susijusius procesus, vykstancius jvairiais organizaciniais
lygmenimis: susiripinimg nesékmémis, nenorg supaprastinti interpretacijas, jautruma operacijoms,
Jsipareigojimg atsparumui ir pagarba kompetencijai ( (Sutcliffe ir kt., 2016, p.59). Teorijos pradininky
teigimu kolektyvinis D] yra svarbus organizacijy, kurios sugeba patikimai ir veiksmingai veikti

sudétingomis sglygomis, bruozas ( Weick ir kt.,1999).

Vienas naujausiy poziiiriy - Garlando ir kolegy (2015b) pasitlyta démesingo jsisgmoninimo j
prasme teorija ( angl. Mindfulness-to-Meaning theory, MMT) aiskina, kad DI sukuria gerove per
démesio, vertinimo ir emocijy procesus. Pasak teorijos autoriy, DI didina gerove skatindamas
kognityvinj pakartotinj vertinima, kurio metu asmuo i$ naujo susikuria savo ego ir vert¢ (Garland ir kt.,
2015a).. Kong ir kt. (2014) atliktas tyrimas parodé, kad saves vertinimas gali tarpininkauti tarp bruozy

démesingo jsisgmoninimo poveikio ir pasitenkinimo gyvenimu. Garlando ir Friedricksono (2019)
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teigimu, d¢l savo deautomatizacijos, decentravimo, démesio reguliavimo ir perspektyvos keitimo
funkcijy, DI yra ,sistemos perkroviklis®, reikalingas jprastinéms pazinimo schemoms suardyti ir
samoningumui (angl. awareness) iSplésti, kad jis apimty didesnj kontekstiniy duomeny rinkinj, i§ kurio
galima sukurti naujus, adaptyvius saves ir pasaulio vertinimus, kurie padeda siekti eudaimoninés
gerovés. Lyginant §ig teorijg su ankstesniais apibrézimais, matome, jog Démesingo jsisgmoninimo j
prasme teorija kelia akivaizdy paradoksa. Dauguma D] modeliy skatina nevertinamajj rysj su
fenomenologine patirtimi ir mazina emocinius suvokimo proceso iSkraipymus, o Sioje teorijoje
akcentuojamas pozityvusis pakartotinis vertinimas, kuris suteikia patir¢iai teigiama, semantin¢ prasme.
Atrodo, kad siekis perkonstruoti situacijas kaip pozityvias priestarauty D] daugelio tyréjy poziiiriui. Be
to, teigiamo pervertinimo metu atlieckamas semantinis iSvystymas ir prasmés pabrézimas gali biiti

laikomas ryskiu kontrastu nesgvokinei biisenai, kuri yra D] praktikos virS§tné (Garland ir kt., 2015b).

Pastebétina, kad DI gali biiti gana stabili savyb¢ arba laikina biisena (Brown ir Ryan 2003).
Remiantis skirtingais poziiiriais, D] samprata galima apibrézti trimis aspektais: dispozicijos, biisenos ir
intervencijos. Dispozicinis démesingumas reiskia polinkj, biidingg arba nulemta tiek neiSmokty, tiek
1Smokty veiksniy, samoningai kreipti démesj } aplinkg ir patirtj (Wheeler ir kt., 2017). Bisenos DI
reiskia, kad individo démesingo jsisgmoninimo lygj veikia situacija ir laikas (Brown ir Ryan, 2003). D]
intervencija - tai tam tikras mokymo metodas, padedantis Zmonéms pagerinti D], kuris gali padidinti
dispozicinio D] lygj per ilgalaikj mokyma, pavyzdziui meditacijas, sgmoningg vaiks§¢iojima, klausyma
ar kitas praktikas. Rakstikas (2019) nurodo, kad praktikomis vadinama tam tikrg veikla, situacija ar
aplinkybé¢, kai valingai lavinamas démesingumas. IS esmés bet kuris kasdien miisy atlieckamas veiksmas
gali buti neformali démesingumo praktika. Jei valingai ir démesingai naudojame savo jutimus,
nuklystantj démesj vis sugraziname prie atlieckamo veiksmo. Formalias démesingumo praktikas jprasta
vadinti meditacijomis. Pagrindinés meditacijos démesingumui lavinti yra kvépavimo meditacija, kiino
pojuciy stebéjimas (kiino skenavimas), judesio ir vaik§¢iojimo meditacija, bei atviro démesingumo
meditacija (Rakstikas, 2019). Sie aspektai tarpusavyje susije ir veikia vienas kita. , o Chiesa ir Serretti
(2010) teigia, kad vienas svarbiausiy D] meditacijos tiksly yra démesingumo bruozo stiprinimas.
Daugelyje tyrimy, susijusiy su individualaus lygmens D] ugdymu, patvirtinama, kad D] galima ugdyti
medituojant (Sutcliffe ir kt., 2016). Yra pakankamai jrodymy, kad démesingu jsisgmoninimu grjsta
praktika didina biisenos samoninguma, t. y. mastg, kuriuo asmenys reguliuoja savo démesj, ir véliau
didina dispozicinj samoninguma (zr. Bishop ir kt., 2004; Jamieson ir Tuckey, 2016). I$ pateikty skirtingy
apibrézimy ir teorijy matome, kad nors néra vieningo DI konstrukto aiskinimo, taciau galime pastebéti,
kad apibréZzimuose dazniausiai akcentuojami Sie elementai: buvimas ,ia ir dabar®, priémimas,

neteisiantis poziiiris, atjauta.
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1.2.2. Démesingo jsisgmoninimo poveikis organizacijoje

Lomas ir kt. (2017) atliko sisteming empirinés literatiros analiz¢, kurioje nagrin¢jo DI poveiki
gerovei (angl. well-being) ir efektyvumui darbo vietoje. Surinkti duomenys rodo, kad D] grjstos
praktikos turi teigiamg poveikj daugumai rezultaty rodikliy, tokiy kaip nerimo ir streso mazinimas,
empatijos ir uzuojautos didinimas. Nors kai kuriy rodikliy, ypac¢ perdegimo ir depresijos, rezultatai buvo
gana dviprasmiski, galime teigti jog laipsniskai daugéja jrodymy apie D] darbo aplinkoje - i Sig apzvalga
jtraukti 153 dokumentai, kuriuose dalyvavo 12 571 dalyvis. Good (2016) apibendrindamas literatiirg,
nagrin¢jancig D] praktikos darbe su gerovés kriterijais rySius, pateikia integruotg D] organizacijoje
schema ( pav. 2), kurioje paaiSkinamas mechanizmas, kuriuo DI skatina hedoning gerove (mazindamas
neigiamas emocines biisenas). Sie autoriai teigia, kad jprastiné D] grista praktika padidina darbuotojy
gebéjimg "perjungti kognityvinius mechanizmus" nuo kognityvinio apdorojimo j patyriminj apdorojima.
Pasak jy, patyriminis apdorojimas reiskia gebéjima nukreipti démesj j dirgiklius (tiek vidinius,
pavyzdziui, emocinius ar fiziologinius, tiek iSorinius), kai jie pasirodo, neskubant i$ karto bandyti i$ jy
iSgauti prasme¢. PanaSiai patirtinis apdorojimas leidzia darbuotojams atskirti iSorinius stimulus nuo jy
(numatomy) neigiamy emociniy biiseny ir (numatomy) neigiamy saves paciy pasekmiy, siekiant suteikti

platesnj pozitrj | tai, kaip tie stimulai dera platesnéje dalyky schemoje.
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2 pav. Integraciné sistema, siejanti démesinga jsisamoninima su darbo rezultatais
Saltinis. Sudaryta pagal Good (2016).

Pagal Good (2016) schema matome, jog DI yra susijes su geresniu démesio stabilumu (démesio
iSlaikymas ties esamu tikslu, maziau klaidziojant mintyse), geresne démesio kontrole (tinkamy tiksly
pasirinkimas i§ galimy tiksly lauko) ir démesio efektyvumu (ekonomiSkas démesio iStekliy naudojimas
ir paskirstymas). TeoriSkai Sios démesio savybés turi jtakos kognityvinéms, emocinéms, elgsenos ir
fiziologinéms veiklos sritims. Atlikta nemazai tyrimy, kuriuose DI ir démesio savybés siejamos su
kognityvine veikla jskaitant kognityvinius gebé&jimus ir kognityvinj lankstuma. Pavyzdziui, Ding ir kt.
(2015) atlikto tyrimo rezultatai, kur dalyviai, dalyvavo trumpuose D] mokymuose, buvo labiau linke

ieskoti naujy perspektyvy, kai jstrigdavo sprendziant problemg, o jy neuroniniai modeliai rodé, kad
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kognityvinj lankstumg 1émé didesné démesio kontrolé. Pagal §j modelj DI daro jtaka emocijoms per
démesj, kuris daro itakg stebimy stimuly atrankai, keifia jy vertinimg ir jsivertinima, galiausiai
formuodamas tolesnes emocines reakcijas. Mokslininko teigimu, DI susijes ne tik su emociniu
reaktyvumu, bet ir su bendru emociniu tonusu, reiskia bendrg emocijy teigiamumg arba neigiamuma, o
démesingas buvimas, biidingas D], gali slopinti jprastines mintines "keliones laiku" j suvokiama praeitj
ir ateit], kurios gali sukelti neigiamas emocijas (pvz., apgailestavima d¢l praeities patir¢iy, nerima dél
numatomos ateities), o tai gali buti svarbu kasdieniam darbo vietos klimatui (Good, 2016). Schemos
autoriaus teigimu, pagrindinis mechanizmas, siejantis D] su geresniu elgesio savireguliavimu, yra
sumazéjes automatiSkumas, kurio padarinys - protinis atotriikis tarp stimulo ir elgesio reakcijos.
Skatindamas suvokti automatines operacijas ir jprastg elgesj (t. y. patirtinj apdorojima), D] suteikia tam
tikrg pasirinkimo laisve, ar leisti veikti automatinéms reakcijoms, ar sgmoningai reguliuoti elgesi,
siekiant adaptyvesniy rezultaty. IS schemos matome, kad DI taip pat turi ir fiziologinj poveikj, o kaip
zinome, vienas 1§ svarbiausiy empiriniy duomeny, siejanciy D] su fiziologija, yra jo vaidmuo reaguojant
] stresg - juk ir pirmoji D] grista programa, kurig sukiiré¢ John Kabat-Zinn buvo bitent skirta streso
valdymui - Mindfulness Based Stress Reduction - toliau MBSR), o jos populiarumas islieka i$ $iy dieny
skirtingose sferose. Taigi, remiantis Good ( 2016) sudaryta integruota sistema galima teigti, kad D] per
démesj daro poveikj pazinimui, emocijoms, elgesio savireguliacijai ir fiziologijai, o tai turi jtakos
rezultatams darbo vietoje. Mokslininko surinkti duomenys patvirtina kad D] veikia tiek darbo
efektyvuma, tiek bendravimo ir santykiy kokybe, komandinj darbg ir lyderystg, o taip pat prisideda prie
darbuotojy fizinés, psichologinés ir emocinés gerovés. Taciau vis dar iSlieka nemazai neatsakyty ir

diskutuotiny klausimy (Good, 2016).

Choi ir Leonard (2022) teigia, kad labai svarbus subalansuotas poziuris j D] taikymg
organizacijose, t.y. subalansuoti ir teigiamus ir neigiamus, diskusijas keliancius aspektus. D] yra vienas
1§ dazniausiai tiriamy pozityviosios psichologijos konstrukty, o tuo paciu, augantis susidoméjimas D],
sukele ir kritikos bangg. Van Dam ir kiti (2018) teigia, kad nepakankamai démesio skiriama D]
galimybei sukelti zalingy padariniy, ir kad Siuolaikinis neteisingas D] supratimas gali paskatinti Zmones
"pakenkti, apgauti, nusivilti ir (arba) biti nepatenkintais. Pavyzdziui teigiama,, kad D] gali turéti
nepageidaujamg motyvacinj ir elgesio poveikj. Hafenbrack ir Vohs (2018), atlike keleta tyrimy, nustate,
kad trumpi, 8-15 minuciy trukmés D] meditacijos seansai pablogino dalyviy motyvacija atlikti jiems
paskirtas uzduotis (pvz., spresti anagramas). taciau Donald ir kiti (2019) atlike meta analiz¢ nustaté, kad
DI bus teigiamai susijes su autonominémis motyvacijos formomis ir neigiamai - su kontroliuojama
motyvacija. Taigi, kai dalyviai jauciasi kontroliuojami paskirtos uzduoties ir yra kontroliuojanti aplinka,

tai gali lemti, kad sgmoningi asmenys bus maziau motyvuoti. Lawrie ir kolegy ( 2018) teigimu, norint
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palaikyti kasdienj D] darbe, darbo vietos turi biiti kuriamos taip, kad reikalavimai biity jveikiami, o
uzduotys - jvairios, leidZiancios kiirybiskuma ir jgiidZiy pasirinkima, o D] intervencijy nauda darbuotojy
psichologinei sveikatai ir gerovei gali buti netvari, jei darbuotojai neturés jtakos tam, kada ir kaip jie
atlieka savo darbg, esant "tinkamam" klimatui Taip pat yra jrodymy, kad D] praktikos kartais yra susijes
su nepageidaujamais emociniais gerovés rezultatais. Pavyzdziui, remdamiesi pusiau struktiiruotais
interviu su medituojanciais asmenimis, Lomas ir kolegos (2015) nustaté, kad net apie ketvirtadalis
medituojanciy patyré neigiamg poveikj, kuris apémé nerimag kelian¢ias mintis ir emocijas bei psichikos
sveikatos problemy sustipréjima. IS kitos pusés svarbu paminéti, kad nepaisant sunkiy iSgyvenimy, visi
dalyviai meditacijg vertino teigiamai ir mané, kad jy problemos kilo d¢l to, jog meditavo neteisingai,
pavyzdziui, dar biidami santykinai pradedanciaisiais band¢ taikyti pazangias meditacijos praktikas, ir
(arba) jiems triikko patarimy, kaip interpretuoti nejprastus iSgyvenimus. Be to dalyviai kartais pradéjo
2015). Good (2016) kelia klausima, ar D] gali paskatinti nuraminti darbuotojus ir paskatinti susitaikyti
su netinkamu elgesiu piktnaudziaujant prieziiira ir slopinti adaptyvias reakcijas? Taciau, prieSingai nei
kritiky teigiama, kad D] pavercia darbuotojus nekritiSkais ir skatina pasyvy organizacijos diktato
priémima, tyrimai patvirtina, kad D] i§ tiesy labiau skatina aktyvy, jsitraukusj elgesj, t.y. D] skatina
adaptyvia, lankscCig reakcijg (Baron ir kt., 2018) ir daro darbuotojus jautresnius netinkamam elgesiui
(Walsh ir Arnold, 2020). Tad akivaizdu, kad néra ir negali buti vienareik§misko atsakymo apie D] nauda
organizacijose, todel Choi ir Leonard (2022) sukiiré subalansuoto svarstymo metodq i D] privalumus ir
trikumus. Kritikos kontekste taip pat kyla klausimas, ar démesingo jsisgmoninimo gali bti per daug?
Dauguma D] tyrimy parodé, kad aukstas D] lygis yra susijes su labiau pageidautinais rezultatais nei
zemas D] lygis, o tai rodo, kad darbuotojy auksto lygio D] ugdymas yra naudingas. Pavyzdziui, aukstas
DI lygis siejamas su geresniu bendravimu, maZzesniu konflikty skai¢iumi ir maZesniu emociniu

reaktyvumu (Good, 2016).

Apibendrinant galima teigti, kad D] yra vertingas konstruktas, skatintinantis darbuotojy veiklos
rezultatus, sveikatg ir gerove, o kritika jokiu btidu nenuneigia jo naudingumo ir gerove skatinanciy
rezultaty organizacijose jrodymy. Be to, ir pacig kritikg biity galima pakritikuoti. Pavyzdziui, kai kurie
tyrimai yra atlikti visai ne organizacijy kontekste, o neigama jtaka gali biiti susijusi ne su pacia D]
praktika, o, pavyzdziui, su instrukcijy, kaip ja atlikti, trikumu. Tad ypac svarbu, Choi ir Leonard (2022)
poziiiriu, remtis pusiausvyros svarstymo biidais, kurie turi didele reikSme D] visapusiSkam supratimui

ir taikymui darbuotojy ir organizacijy labui.
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1.3. Pasitenkinimas gyvenimu

1.3.1. Pasitenkinimo gyvenimu samprata

I klausimg ,,koks yra geras gyvenimas?* vieningo atsakymo néra, tad nenuostabu, kad ir mokslui
susidedantis i§ keleto aspekty ir kurios negalima visiSkai atspindéti vienu matu (Diener, 2017).
Egzistuoja du pagrindiniai poziiriai ] gerove (Ryan ir Deci, 2001) - eudomoninis ir hedoninis.
Eudomoninés gerovés pozitrio iSeities taskas - tam tikri poreikiai arba savybés, kurios yra biitinos
zmogaus psichologiniam augimui ir vystymuisi, o $iy poreikiy patenkinimas leidzia Zzmogui iSnaudoti
visg savo potencialg (Ryan ir Deci, 2001). Eudomoninés gerovés (angl. eudaimonic well-being, toliau -
EWB) savoka apibréziama kaip pageidaujamos psichologinés savybés, tokios kaip prasmé ir tikslas,
teigiami socialiniai santykiai, meistriSkumas, autonomija, dorybés ir t.t., galinCios pagerinti veiksmingg
funkcionavima, subjektyvig gerove ir reiskia Aristotelio gerovés sampratg, grindziamg gerai veikianciu
zmogumi (Diener ir kt., 2018). Ryff ir Singer ( 2006) iSskiria SeSias geroves sritis: saves priémima,
Siltus santykius su aplinkiniais, savarankiskumg (autonomija), aplinkos kontrole (valdyma), gyvenimo
tiksla ir asmeninj augima. PrieSingai nei EWB, hedonininé gerové yra susijusi su zmoniy afektiniais bei
kognityviniais vertinimais ir nurodo keleta atskiriamy komponenty: (1) pasitenkinimas gyvenimu
(bendras savo gyvenimo vertinimas); (2) pasitenkinimas svarbiomis sritimis (pvz., pasitenkinimas
darbu); (3) teigiamas afektas arba emocingumas, kai patiriama daug maloniy emocijy ir nuotaiky; (4)
zemas neigiamo afekto lygis arba neigiamas emocingumas, kai patiriama mazai nemaloniy emocijy ir
nuotaiky (Diener, 2000, p. 34). Sis pozidiris remiasi subjektyviu vertinimu, todél vadinamas
»subjektyvia gerove ( angl. subjective well-being, toliau — SWB), kuri apibréziama kaip visuminis
Zmoniy savo gyvenimo ir emocinés patirties vertinimas, kai kiekvienam asmeniui suteikiama teis¢
paciam nuspresti, ar jo gyvenimas yra vertingas (Diener ir kt., 2017). Pasak Diener ir jo kolegy (2018),
SWB tyréjus domina tik asmens gyvenimo kokybés vertinimai 1§ jo paties perspektyvos. Mokslininkai
akcentuoja, kad SWB néra vientisas darinys ir susideda i§ afektinio ir kognityvinio komponento.
Afektiné gerové (angl. Affective well-being, toliau - AWB) reiskia maloniy ir nemaloniy jausmy
patyrimg. Asmuo, kuriam budinga aukSta AWB, paprastai patiria daugiau maloniy, nei nemaloniy
jausmy. Todél AWB paprastai vertinama klausinéjant respondenty, kaip daznai jie patiria konkrecias
emocijas (pvz., laime, dziaugsma, pasitenkinima, litidesj, pyktj, nerimg ir t. t.). Kognityvin¢ geroveé
(angl. Cognitive well-being, toliau - CWB) grindziama vertinimu, kaip sekasi gyventi, palyginti su

idealia bukle. Asmuo, kuriam budingas aukStas CWB, turéty vertinti, kad dabartinés jo gyvenimo
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salygos i§ esmés atitinka jo tikslus, troskimus ir standartus. (Tov, 2018). Sis mokslininkas nurodo, kad
dazniausiai CWB vertinamas pagal pasitenkinimo gyvenimu rodiklius, taCiau taip pat apima
pasitenkinimg konkrec¢iomis gyvenimo sritimis, pavyzdziui, sveikata, darbu ir Seima. O, pasak
subjektyvios geroves tyréjy, pasitenkinimas gyvenimu - tai biisena, kurig pasiekiame arba kuri atsiranda
palyginus savo liikkesCius (tai, ko Zmogus nori), su tuo, kg jis i§ tikryjy turi, t.y. tai, kas yra jo rankose.
Kitaip tariant, tai rezultatas, kuris gaunamas, kai individas palygina savo likescius su realia situacija.
Pasitenkinimas gyvenimu, paprastai rodo, kaip individas pazintiniu biidu jvertino savo gyvenima ir
priémé palanky pozitrj j j1 Diener ir kiti (2018) atkreipia démesj, kad skirtingi zmonés, priklausomai
nuo jy tiksly, vertybiy ir net kulttros, skirtingai vertina jvairias objektyvias aplinkybes ir tikétina, kad
subjektyviis gyvenimo kokybés vertinimai atspindi Sias specifines reakcijas 1 objektyvias gyvenimo
aplinkybes taip, kaip to negali padaryti alternatyviis metodai. Pasak Siy mokslininky, tai, kad SVB
priemonés gali biiti lengvai iSmatuojamas geroves rodiklis platesniu mastu, padeda paaiSkinti Sio
konstrukto populiarumg (Diener ir kt., 2018). Beje, atkreiptinas démesys, kad nors laimé ir
pasitenkinimas gyvenimu néra sinonimai, suprasti su pasitenkinimu gyvenimu susijusius veiksnius yra
labai svarbu norint suprasti, kas daro Zzmones laimingus (Erdogan ir kt., 2012). Gerovés tyré¢jas Tov
(2018) pabrézia, kad AWB ir CWB yra glaudziai susijusios, pavyzdziui, vertinamy tiksly ir standarty
jgyvendinimg daznai lydi malonus afektas, o jy nejgyvendinimas gali sukelti nemalony afekts.
Nepaisant to, Tov ( 2018) teigimu, AWB ir CWB koreliacijos néra tokios stiprios, kad jas biity galima
laikyti perteklinémis, o su AWB ir CWB susij¢ skirtingi procesai. SWB tyréjai teigia, kad SWB negali
ir neturéty biiti tapatinamas su gerove. Vietoj to, SWB turéty biiti laikomas gerovés aspektu arba
specifine jos forma, kuri atspindi, kaip Zmonés vertina savo gyvenimg (Diener ir kt., 2018). Tyrimai
rodo, kad hedonin¢ ir eudaimoniné gerové gali daryti abipuse jtaka viena kitai ( , o kai kurios koncepcijos
sujungia HWB ir EWB sgvokas. Pavyzdziui, Seligman (2013) pateik¢ PERMA modelj, kuriame
i§skiriamos teigiamos emocijos, jsitraukimas (srautas), teigiami santykiai, prasmé ir pasiekimai. Pasak
Seligman, $iy penkiy gerovés elementy siekiama dél jy paciy ir nebiitinai siekiant padidinti kitus gerovés

elementus.

Modeliai "is virsaus j apaciq" ir "is apacios j virsy" rodo, kaip Zmogus vertina savo gyvenima
kaip visumg. Pagal model] "is apacios j virsy" daroma prielaida, kad pasitenkinimas gyvenimu
iSvedamas i§ pasitenkinimo svarbiomis gyvenimo sritimis. Taigi, darbo salygos, santykiy kokybé,
sveikata ir kitos svarbios sritys prisideda prie pasitenkinimo gyvenimu (Diener ir kt., 2000). Tad pagal
§] model; zmonés pirmiausia vertina konkrecias sritis, paskui pasitenkinimas jvairiomis sritimis
apibendrinamas ir gaunamas pasitenkinimas gyvenimu kaip visuma. O "i§ virSaus ] apacig" modeliy

priezastinio rySio kryptis yra nuo pasitenkinimo gyvenimu iki konkreciy sri¢iy jvertinimy. Pagal model;j
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"i$ apacios ] virSy" daroma prielaida, kad gerové yra mazy malonumy suma. Tai savo ruoztu reiSkia, kad
pasitenkinimas gyvenimu ir laimé gali biti situacinio pobiidzio, todél jiems jtakos gali turéti atitinkamai
pasitenkinimas darbu ir teigiamas poveikis dirbant. Tuo tarpu pagal modelj "i§ virSaus | apacig"
kiekvienas zmogus linkes patirti dalykus tam tikru teigiamu ar neigiamu biidu, todél gerové yra
dispoziciné (Tov, 2018). Pagal "i$ apacios ] virSy" poziiir] pabréziamas objektyvios aplinkos vaidmuo
gerovei. Konkreciai kalbant, pagal "i§ apacios i virSy" metoda siekiama paaiskinti gerovés lygio
skirtumus nagrinéjant kiekvienos akimirkos situacijas, su kuriomis susiduria zmones. Ir prieSingai,
remiantis poziiiriu ,,i$ virSaus ] apacig®, aplinkos poveikis gerovei labai priklauso nuo subjektyvaus
interpretavimo (Margolis ir Lyubomirsky, 2018). Per pastaruosius kelis deSimtmecius gerovés mokslui
augant ir brestant, dauguma gerovés tyréjy linke taikyti metoda "i§ virSaus j apaéia". Siy mokslininky
teigimu, Sig tendencija greiCiausiai léme rezultatai, rodantys, kad gyvenimo aplinkybés, kurios
akcentuojamos taikant metodg "i$ apacios ] virsy", paaiskina stebétinai maza gerovés dispersijos dalj, o
asmenybe¢, akcentuojama taikant metoda "i$ virSaus j apacig", paaiSkina palyginti didele gerovés
dispersijos dali. Gyvenimo aplinkybés lemia palyginti nedidele gerovés dispersijos dali, nes, kaip
daugelis tyréjy nurodo, ¢ia svarby vaidmenj atlieka subjektyvus situacijos suvokimas ir vertinimas
(Margolis ir Lyubomirsky, 2018). Dar vienas 1§ paaiSkinimy, kodél sociodemografiniai kintamieji yra
silpnai susije su SWB, yra hedoninio ,,bégimo takelio* (angl. hedonic treadmill) teorija, teigianti kad
zmones tik laikinai reaguoja j gerus arba blogus gyvenimo jvykius, taciau bégant laikui jie grizta j
neutralig biiseng (Brickman ir Campbell, 1971). IS kitos pusés, Fujita ir Diener (2005) 17 mety trukusi
analizé rodo, kad kai kuriy asmeny pasitenkinimo gyvenimu taskas gali keistis ir keiCiasi. Autoriai
pabrézia, kad nepaisant to, kad daugumos asmeny pasitenkinimas gyvenimu yra ilgalaikis stabilumas, o
tai atitinka i1d¢jg, kad paveldétas temperamentas daro jtakg Zzmogaus SWB, galiausiai, net ir stabilesniy
asmeny pasitenkinimas gyvenimu daznai kinta kiekvienais metais, o tai atitinka id¢ja, kad momentiniai

situaciniai veiksniai gali turéti jtakos vertinant SWB (Fujita ir Diener, 2005).

1.3.2. Kognityviniai procesai ir subjektyvi gerové

Lyubomirsky (2001) teigia, kad gyvenimo jvykiy poveikj gerovei stipriai lemia kognityviniai
procesai, o situacijos gerove veikia ne tiesiogiai, o per pazintinius ir motyvacinius procesus, t. y.
situacijos yra "konstruojamos" (vertinamos, jréminamos, prisimenamos). Panasy paaiSkinima sitilo ir
modalinis emocijy modelis (Gross ir Thompson, 2007). Pagal §j modelj per démes;j situacijos lemia
konstrukcijas, kurios sukelia emocinj atsaka. Modalinis emocijy modelis (Gross ir Thompson, 2007)

rodo, kad prie$ suvokiant situacijg reikia atkreipti démesj j tam tikrus jos elementus, o démesys - tai
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procesas, kurio metu zmonés pasirenka suvokiamos informacijos rinkinj, j kurj susitelkia arba kurj toliau
kognityviai apdoroja (t. y. konstruoja). Taigi, démesys atrenka informacija, kuri bus aiskinama. Sis
procesas yra biitinas, nes zmongés negali sutelkti démesio i visa suvokiamg informacijg. Individualts
démesio skirtumai yra tvirtai susije su gerovés lygiu. Pavyzdziui, yra jrodymy, kad palyginti su depresija
neserganciais asmenimis, depresija sergantys asmenys maziau orientavosi ] teigiamus dirgiklius ir
trumpiau kreip¢ démes;j j teigiamus dirgiklius nei j neigiamus (Margolis ir Lyubomirsky, 2018). Pasak
Siy tyréjy, rysSys tarp geroves ir démesio yra dvikryptis: gerove turi jtakos démesiui, o démesys - gerovei.
Teigiamy emocijy plétimo ir stiprinimo teorija (Fredrickson, 2013) nurodo vieng i§ budy, kaip gerové
veikia démes;j. Pagal $ig teorijg teigiamos emocijos atlieka funkcinj vaidmenj, nes plecia sgmoninguma,
o tai padeda ugdyti jgtidZius ir iSteklius. Ir atvirks¢iai, neigiamos emocijos susiaurina Zzmogaus démes;.
Neigiamos emocijos jspéja asmenis, kad kazkas yra negerai, o susiauré¢jes démesys leidzia ieskoti
problemos ir sutelkti démes;j ] jos sprendimg. PrieSingai, teigiamos emocijos signalizuoja, kad viskas yra
palyginti gerai. Nesant grésmiy, néra poreikio ieSkoti problemy ir jas spresti; vietoj to teigiamy emocijy
turintis asmuo gali lanksciai iSplésti démesj (Fredrickson, 2013). Teigiamas prisiminimy konstravimas
taip pat siejamas su gerove. Bryant ir kt. (2005) atlikto eksperimento dalyviai, kuriems atsitiktine tvarka
buvo paskirta prisiminti teigiamus prisiminimus, jautési laimingesni, palyginti su tais, kuriems buvo
paskirta tiesiog galvoti apie gyvenimo jvykj (Bryant ir kt., 2005). Margolis ir Lyubomirsky ( 2018 )

pateikia kognityvines perspektyvas, susijusias su gerove ( pav. 3).

Praeities ir dabarties Saves vertinimas Ateities vertinimas
ivertinimas
Dékingumas Savigarba Optimizmas

Kontrolés lokusas/autonomija
Kompetencijos
Susietumas

Atribucinis stilius

Ruminacinis stilius

3 pav. Kognityviniy perspektyvy sgsajos su gerove

Saltinis. Sudaryta pagal Margolis ir Lyubomirsky (2018, p. 146)
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Margolis ir Lyubomirsky (2018) nurodo S$ias kognityvines nuostatas, darancias jtaka gerovei ir

pasitenkinimui gyvenimu.

a) Dékingumas: praeities ir dabarties jvertinimas. Dékingumas apibréziamas kaip teigiamo
rezultato pripazinimas i$ iSorés Saltinio, jskaitant nuostabos ar dékingumo uz gauta naudg jausmag
(Emmons ir McCullough, 2003). Asmenys, kurie iSreiskia dékinguma, daZniau mégaujasi teigiama
gyvenimo patirtimi, stiprina savivertg, uzmezga socialinius rySius ir sukuria "priesnuodj toksiskoms
emocijoms darbe" (Emmons, 2003, p. 90). Kiti tyrimai taip pat patvirtina dékingumo reikSm¢ SWB
(pavyzdziui, Watkins ir kt., 2003; Wood ir kt., 2010). Dékingumas gali paskatinti Zzmogy jsitraukti j
pozityvyji permastyma (t. y. sutelkti démesj i teigiamus praeities jvykiy aspektus, kad ivykis biity
vertinamas palankiau), o tai savo ruoztu gerina savijautg (Lambert ir kt., 2012). Dékingumas taip pat
gali skatinti gerove dél geresniy jausmy, susijusiy su santykiais su dékingumo objektu (Lambert ir
Fincham, 2011). Sie teigiami jausmai, susije su santykiais, gali pagerinti savijauta, nes gerovei svarbiis
jausmai, susije su rysiais (Ryan ir Deci, 2000). Wood su kolegomis (2010) apzvalgoje atkreipia démes;,
kad mechanizmai, siejantys dékinguma ir gerove, gali skirtis dékingumo intervencijy ir dékingumo kaip

asmenybés bruozo atveju, apie kuriuos mes véliau kalbésime Siame darbe.

b) Optimizmas: ateities vertinimas. OptimistiSkai nusiteike zmonegs tikisi, kad ateities jvykiai bus
teigiami. Alarcon, Bowling ir Khazon (2013) atlikta meta analizé parodé¢, kad pagal jvairius geroveés
rodiklius optimizmas teigiamai susij¢s su gerove. Optimizmas gali biiti taip stipriai susijes ir su fizine,
ir su psichine sveikata, nes jis suteikia fizinj ir psichologinj atsparumg (Margolis ir Lyubomirsky, 2018).
Nors néra aiSkiy teorijy, kaip optimizmas veikia gerove, intuityviai manoma, kad taip gali biiti d¢l to,
kad tie, kurie tiki, jog jvyks daugiau teigiamy jvykiy, yra laimingesni. Mokslininkai svarsto, kad galéty
biti daugybé skirtingy budy, kaip optimizmas gali paveikti gerove. Pavyzdziui, optimistai gali maziau
nei kiti nerimauti dé¢l stresg kelianciy ateities jvykiy. Arba galvodami apie busimus jvykius, optimistai
gali patirti malonuma. Kita galimybé¢ yra tokia, kad optimistai apskritai turi daugiau teigiamy nuostaty
ir skiriasi jy démesys - jie labiau atkreipia démes;j j teigiama informacija, ypac apie ateitj. Galiausiai,
optimistai gali biiti orientuoti ] tikslg, o tai siejama su didesniais tiksly pasiekimais, kurie lemia didesng

gerove (Margolis ir Lyubomirsky, 2018).

¢) Savigarba: saves vertinimas. Savigarba paprastai suprantama kaip bendras savo vertés
vertinimas. Asmenys, turintys aukstg saviverte, tikétina, kad tiki, jog yra pajégiis ir nusipelno teigiamy
rezultaty. PrieSingai, Zemesnés savivertés asmenys gali manyti, kad jie turi mazai galiy pasiekti gery
rezultaty pasaulyje ir mano, kad pagyrimai, skirti jiems patiems, yra nepagristi (Margolis ir

Lyubomirsky, 2018). Daugelyje tyrimy nustatyta teigiamos savigarbos ir gerovés sasajos (Kong ir kt.,
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2014; Tran ir kt., 2022). Uzuojautos sau intervencijos, kurios moko zmones priimti savo suvokiamus
truakumus, taip pat gali ilgalaikéje perspektyvoje didinti saviverte. Uzuojauta sau reiSkia geranoriska
elges] su savimi, bendro zmogiSkumo pripazinimg ir démesinguma, kai svarstomi neigiami savegs
aspektai (Neff, 2011). Savideterminacijos teorija numato tris poreikius, kurie yra esminiai individo
gerovei: susietumo, kompetencijos ir autonomijos (Ryan ir Deci, 2000), ir jie susij¢ su saves vertinimu.
Susietumas rodo, kiek Zmonés jauciasi esantys artimi kitiems. Konceptualiu poZiliriu susietumo
konstruktas reikalauja tik socialinio susietumo suvokimo, o ne objektyviy rysiy, pavyzdziui, draugy
skaic¢iaus. Kompetencijos konstruktas taip pat yra subjektyvus. Kompetencija apibréziama pagal tai, kiek
7mongs tiki, kad jie yra kompetetingi ir gali pasiekti norimy poky¢iy savo gyvenime. Zmonés, kuriy
kompetencijos jausmas yra Zemas, gali nepasitikéti savimi, pavyzdziui, bandydami iSmokti naujy
igidziy. Kompetencija neabejotinai susijusi su savigarba ir gali biti jos sudedamoji dalis (Margolis ir
Lyubomirsky, 2018). Autoriai nurodo, jog autonomija yra glaudziai susijusi su kontrolés lokusu, kuris
rodo, kiek Zmonés tiki, kad jie patys, o ne iSoriniai veiksniai, kontroliuoja savo gyvenimg. Pagal
savideterminacijos teorija autonomija, kompetencija ir susietumas yra biitini gerovei. Taigi visi trys
poreikiai turi biti patenkinti, kad asmuo pasiekty auksta gerove (Margolis ir Lyubomirsky, 2018). Sie
mokslininkai taip pat nurodo, kad kognityviniame gerovés vertinime svarbiis atributy ir ruminavimo
priskyrimo stiliai, kurie siejami su praeities, dabarties, ateities ir saves vertinimu. Zmonés natiraliai
priskiria jvykiy priezastis, kurios vadinamos atribucijomis. Vidiniai, globalis ir stabiliis atributai apie
neigiamus jvykius rodo, kad iSmoktas bejégisSkumas yra asmeniniy trikumy rezultatas, taikomas ne
viename kontekste ir iSliks. Toks aiSkinimas sukuria niiirig savo praeities, dabarties ir ateities patir¢iy
perspektyva, todél mazina gerove. Taciau vidiniai, globaliis ir stabilis teigiamy jvykiy atributai reiskia
"iSmoktg optimizmg", nes zmogus tiki, kad teigiami jvykiai yra jo asmeniniy gebé&jimy rezultatas ir rodo
teigiamus jvykius tiek konkrecioje situacijoje, tiek kitose srityse (Seligman, 2011, cit i§ Margolis ir
Lyubomirsky, 2018). Taigi manoma, kad Zmoniy, pasizyminciy iSmoktu optimizmu, gerové yra
aukstesné, nes jiems budinga ir stipresné savigarba ir didesnis optimizmas. Moksliniuose tyrimuose
nagrinétas ruminatyvus reagavimo stilius, kuris apima polinkj reaguoti j neigiamus jvykius nuolat
atkreipiant démesj | simptomus, priezastis ir pasekmes, o ne sutelkti démesj | galimus sprendimus
(Nolen-Hoeksema, 1991). Ruminavimas paprastai susijgs su praeitimi, o nerimas - su ateitimi. Be to,
ruminacinés mintys dazniausiai susijusios su prasmes, praradimo ir savivertés temomis, o nerimastingos
mintys susijusios su galimomis grésmémis. Ruminavimas turi ir elgesio, ir kognityviniy neigiamy
pasekmiy (Margolis ir Lyubomirsky, 2018), neigiamai koreliuoja su pasitenkinimu gyvenimu

(Eldeleklioglu, 2015) ir veikia beveik kaip uZburtas ratas. Zmonés, kurie kasdien mintija, jaudiasi
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maziau laimingi (Newman ir Nezlek 2019), o laimingesni Zmonés yra maziau priklausomi nuo

ruminavimo po stresg keliancio jvykio (Zanon et al. 2016).

1.3.3. Pasitenkinimo gyvenimu ir darbo s3sajos

Dirbantys Zmonés didzigja savo budriy valandy skaiCiy praleidzia darbe ir tai turi jtakos jy
gyvenimo kokybei ir gerovei. Darbas taip pat turi tendencijg persikelti j kitas gyvenimo sritis, o tai daro
papildoma poveikj gerovei tiek Seimos, tiek kitose gyvenimo srityse (Ford ir kt., 2018) Mokslininkams

ir mums svarbu suprasti, kaip darbo sritis prisideda prie pasitenkinimo gyvenimu?

Darbo indé¢lis | bendra SWB pirmiausia daro jtaka a) pasitenkinimui darbu ir b) emociniams
1Sgyvenimams, susijusiems su darbu. Afektiniy jvykiy teorija teigia, kad ,,tai, kas nutinka darbe, veikia
darbuotojy elgesj ir emocijas “(Weiss ir Corpanzanno, 1996, p.11). Zvelgiant i§ afektiniy jvykiy teorijos
perspektyvos, struktiirinés darbo salygos, kurios yra santykinai stabilios kiekvieng diena, pavyzdziui,
darbo pareigos, organizacinés procediiros, darbo uzmokestis ir darbo salygos turi jtakos stabiliam
pasitenkinimo darbu komponentui. Sis stabilus darbo komponentas - pasitenkinimas darbu, dazniausiai
keiciasi d¢l dideliy darbo salygy poky¢iy, pavyzdziui, atlyginimo padidinimo, paaukstinimo arba darbo
pareigy reorganizavimo. Kita vertus, kaip teigia, Ford ir kt. (2018) biina atskiry jvykiy darbe, kurie
ateina ir praeina kasdien. Tai gali biiti bendravimas su klientais ar vadovais, uzduociy atlikimas ir
nes¢kmés, arba atleidimai i§ darbo organizacijoje. Atskiri jvykiai sukelia teigiamus ir neigiamus
emocijas, kurios taip pat kasdien kinta ir savo ruoztu lemia kasdien] pasitenkinimo darbu svyravima.
Yra pakankamai jrodymy, kad jvairts veiksniai darbe, prisideda prie pasitenkinimo darbu, o Sie savo
ruoztu turéty daryti jtaka bendram pasitenkinimui gyvenimu. Be to darbas gali prisidéti prie SWB
nepriklausomai nuo pasitenkinimo darbu, darydamas tiesioging jtaka kitoms gyvenimo sritims (Erdogan
ir kt., 2012). Siy tyréjy i§ atliktos metaanalizés sudarytas proceso modelis ( pav 4) paaiskina darbo ir

pasitenkinimo gyvenimu s3sajas.
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Su darbu susijusiy veiksniy ir pasitenkinimo gyvenimu santykio procesinis

modelis
Su darbu susije veiksniai Esminiai mediatoriai Rezultatai
Poreikiy — -
patenkinimas Darbinio gyvenimo
- Finansiniai poreikiai kokybé
- Tarpasmeniniai poreikial - Pasitenkinimas darbd
- Valdia Ir statusas - Pasitenkinimas karjera
- Suvokiamas stresas darbe
Gyvenimo kokybé ne i
5 2 P asitenkinimas, Efektyvumas
ngpqtnga veikla darbe: yvenimu |sipareigojimai
. Isél]lklal - Pasitenkinimas Seima |
- Augimas - Pasitenkinimas laisvalaikiu
- Reikimingumas - Buelkata
Su darbu susijusi
et J Savivertes jausmas
! Darbzs-nedarhas konfliktas s onini
- Difbi kartskelo slresoral - Buvokiama kompetencija
- Vaidmens stresoriai

4 pav. Su darbu susijusiy veiksniy ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajuy modelis
Saltinis. Erdogan ir kt.( 2012)

Erdogano ir kolegy (2012) teigimu, su darbu susijusiy veiksniy ir pasitenkinimo gyvenimu
sasajas galima paaiskinti tiek modeliais “i§ virSaus ] apacig”, “tiek i§ apacios j virSy” | klausimg ,, kas
pirmiau, pasitenkinimas gyvenimu, ar pasitenkinimas gyvenimu?“ Weziak-Bialowolska ir kt., (2020)
atsako longitudinio atsakymo rezultatais, kad egzistuoja abipusis rySys. Tyrimo metu nustatyta, jog
pasitenkinimas gyvenimu ir laimé gali biiti pasitenkinimo darbu ir teigiamo poveikio darbe priezastis
(kaip pagal "i§ virSaus ] apacig" model}) ir pasekmé (kaip pagal "i§ apacios ] virSy" modelj). Tad
rezultatai patvirtina, kad Sie modeliai néra vienas kitam prieStaraujantys ir tame paciame tyrime galima
rasti tiek "i$ apacios 1 virSy", tiek "i§ virSaus i apacig" itakos jrodymy. Taigi, matome, jog yra
pakankamai jrodymy, siejanciy darbuotojy SWB su kontroliuojamais organizaciniais ir ekonominiais
veiksniais.  Organizacijos gali didinti darbo privalumus ir (arba) lankstumg, skatinti teigiamg
vadovavimo praktika ir puoseléti jitrauky darbo klimata, kad padidinty darbuotojy SWB (Diener ir kt.,
2017). Praturtinan¢ios darbo vietos savybés, kaip autonomija, uzduociy jvairové ir aiSkumas,
griztamasis rysys, tinkamas darbo kriivis ir kt. , yra susijusios su pasitenkinimu darbu, o tai, tikétina,

lemia didesnj pasitenkinimg gyvenimu (Ford ir kt., 2018).
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1.4. Pozityviuy organizaciniy praktiky, démesingo jsisamoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu
sgsajy probleminiai klausimai ir prielaidos

1.4.1. Pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos

Tyrimai patvirtina, jog pozityviy organizaciniy praktiky buvimas turi jtakos darbuotojy gerovei
ir pasitenkinimui gyvenimu, pavyzdziui, Wood ir kolegy (2010) atlikti tyrimai rodo, jog egzistuoja
teigiamas rySys tarp dékingumo bei gerovés, Janse van Rensburg ir Rothmann (2020) atlikto tyrimo
rezultatai patvirtino, kad pozityvios organizacijos (kaip rodo pozityvios praktikos buvimas) akademingje
bendruomenéje turéjo reikSmés akademiky patirciai, susijusiai su darbo reikalavimais ir iStekliais,
asmens-aplinkos suderinamumu, taip pat jy optimaliam funkcionavimui. Ir prieSingai, tyrimo rezultatai
parodé, kad teigiamos organizacinés praktikos nebuvimas susijes su prastesne darbuotojy savijauta,
perkrovos suvokimu, nepatenkinamais santykiais darbo vietoje, asmens ir aplinkos suderinamumo bei
vaidmeny aiSkumo stoka, prastu EWB, PWB ir SWB. Asmenys, kurie buvo neapsisprendg¢ dél teigiamos
praktikos buvimo jy institucijose, taip pat patyré mazesnj vaidmeny aiSkuma, mokyma ir tobulinimasi,
bendradarbiy parama, vadovo paramg, asmens-aplinkos suderinamumga, EWB, PWB ir SWB (van
Rensburg ir Rothmann, 2020). Analizuojant literatiirg, kyla klausimas ar tik pozityvios praktikos turi
jtakos pasitenkinimui gyvenimu, ar ir pasitenkinimas gyvenimu gali turéti jtakos pozityvioms
praktikoms organizacijose? Neseniai atlikto Dirzytés ir Patapo (2022) tyrimas atskleidé¢, kad pozityvios
organizacinés praktikos, taip pat ir psichologinis kapitalas, gali prognozuoti pasitenkinimg gyvenimu ir,
atvirkscCiai, pasitenkinimas gyvenimu prognozuoja tam tikrus pozityvios praktikos ir psichologinio
kapitalo aspektus. Taip pat Redelinghuys ir kolegy (2019) tyrimo rezultatai atskleidzia, kad pozityvios
praktikos prisideda prie klesté¢jimo darbe, o remiantis Weziak-Bialowolska ir kolegy (2020) tyrimu
galime teigti, kad klestéjimas darbe gali turéti jtakos pasitenkinimui gyvenimu. Kitaip tariant numatomas
abipusis rySys, pasitenkinimo darbu poveikis pasitenkinimui gyvenimu ir atvirksciai, pasitenkinimo
gyvenimu poveikis pasitenkinimui darbu (Weziak-Bialowolska ir kt., 2020). Unanue su kolegomis
(2019) taip pat kelia klausima, ar dékingumas lemia pasitenkinimg gyvenimu ir (ar) pasitenkinimas
gyvenimu lemia dékinguma? Jy atlikty dviejy tyrimy rezultatai rodo, kad dékingumo poveikis
pasitenkinimui gyvenimu yra toks pat stiprus kaip ir pasitenkinimo gyvenimu poveikis dékingumui, t.y.
egzistuoja abipusis rySys (Unanue ir kt., 2019). Be to, pasak Watkins ir kolegy (2003), Zmonéms, kurie
yra patenkinti savo gyvenimu, susiformuoja trijy tipy suvokimas, kai jie yra dovanos gav¢jai, o tai gali
padidinti dékingumg. Pirma, zmonés, kurie yra patenkinti savo gyvenimu, yra labiau linke vertinti
dovang, tod¢l yra labiau linke patirti dékinguma. Antra, kai dovanos gavéjas jvertina dovanotojo geruma,
did¢ja dekingumo jausmai. Trecia, gavéjas dazniau jaucia dékinguma, jei mano, kad dovana yra

neatlygintina ir virsijo gavejo socialinius likes¢ius. Laimingesni Zmonés dazniau turi ankstesnius tris
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suvokimus, o tai savo ruoztu lemia, kad jie jauciasi dékingesni (Watkins ir kt., 2003). Tyrimai patvirtina
Siuos teiginius. Pavyzdziui, didesnj pasitenkinimg gyvenimu ar teigiama poveikj patiriantys Zmonés yra
linkg pozityviau vertinti dalykus, o tai didina dékingumo reakcijos tikimybe. Kitaip tariant, jei Zmonés
tiki, kad gyvenimas yra geras, jie dazniau pripazjsta naudos geruma, taip skatindami dékinguma (Unanue
ir kt., 2019). Dékingi Zzmonés gali pasizyméti didesniu psichiniu geb&jimu prisitaikyti nei nedékingi,
todél jie gali maziau gintis ir sgmoningai kontroliuoti stresorius, pasirinkdami 1§ i§8tkiy ir net kancios
gauti naudos (Emmons, 2003). Pasak mokslininko, dékingumo ugdymas organizacijose gali biiti svarbus
ne tik dél tiesioginio poveikio gerinant organizacijos klimatg, bet ir d¢l to, kad dékingumas, kaip
kognityviné strategija, gali pagerinti asmening gerove ir sumazinti toksines emocijas darbo vietoje,

pavyzdziui, apmauda ir pavyda (Emmons, 2003).

Taigi, remiantis apzvelgtais tyrimais, galime daryti iSvada, kad egzistuoja abipusis rySys tarp

pozityviy organizaciniy praktiky ir darbuotojy geroves rodikliy bei pasitenkinimo gyvenimu.

1.4.2. Démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos

Taip pat ir D] turi platy ir visapusiska rysj su gerove (Brown ir Ryan, 2003). Yra pakankamai
jrodymy, patvirtinanc¢iy D] ir pasitenkinimo gyvenimu s3gsajas (pavyzdziui, Gupta ir Singh, 2019; Kong
ir kt. 2014, Lomas ir kt., 2017). Kong ir kolegy (2014) atliktas tyrimas rodo, kad dispozicinis
démesingumas teigiamai susij¢s su pasitenkinimu gyvenimu, o Sis rySys i§ dalies priklauso nuo
jsitikinimy apie savo verte, kompetencijg ir bendrg gebéjima pasiekti sekme. Tyrimo iSvados atitinka
Garlando (2015b) Démesingo jsisgmoninimo j prasme teorijg, ir patvirtina, kad asmenys, kurie pasizymi
dideliu DI ir teigiamu saves vertinimu, gali buti labiau linke jausti didesnj pasitenkinimg gyvenimu
(Kong ir kt., 2014). Asik ir Albayrak (2022) istyre slaugos studenty DI lygio poveiki pasitenkinimui
gyvenimu, nustaté, kad asmens démesingo jsisamoninimo lygis turi reikSmingai teigiama poveikj

pasitenkinimui gyvenimu, o didéjant D], didéjo ir pasitenkinimas gyvenimu.

1.4.3. Pozityviy organizaciniy praktiky ir démesingo jsisgmoninimo sgsajos

Monzani su kolegomis (2021) akcentuoja démesingumu gristy praktiky lankstumg ir
suderinamuma su kitomis pozityviomis praktikomis. IS anksciau aptarty tyrimy galime teigti, kad tiek
D], tiek pozityvios organizacinés praktikos atskirai skatina darbuotojy gerove ir veiklos rezultatus, bet
tik keliuose tyrimuose pradéta nagrinéti jy galimas sutapimas ir sinergetinis poveikis. Vis dél to
manoma, kad yra rimty priezasciy nagrinéti Siy pozityviosios psichologijos sgsajas. Nors populiariausios
DI gristos programos — MBSR ir démesingu isisgmoninimu grista kognityviné terapija (angl.

mindfulness-based cognitive therapy MBCT) - néra tiesiogiai orientuotos ] pozityviy praktiky dorybes,
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vis délto Siose programose nesunku atrasti dorybiy, ] kurias netiesiogiai kreipiamas démesys.
Pavyzdziui, MBSR akcentuoja tokiy nuostaty kaip kantrybé, atvirumas ir atleidimas ugdyma (galétume
sieti su praktika — atleidimas); o MBCT labiau akcentuoja meilés, gerumo, uzuojautos ugdyma —
dorybes, kurios galimai prisideda prie paramos, kaip pozityvios praktikos, puosel¢jimo. DI
akcentuojamas neigiamy minciy stebéjimas su smalsumu ir gerumu, ir skatinama priimti save bei nustoti
noréti, kad viskas biity kitaip, taip pat galéty buti sietinas su atleidimu. Niemiec ir Lissing (2016) teigia,
kad praktiskai D] padeda zmonéms pazvelgti i save, atsijoti vertinimus, palyginimus, iSkraipymus ir t.t.
ir aiSkiai pamatyti savo autentiSkajj "as" bei savo pagrindines stiprybes. Tai kad galima D] ir pozityviy
organizaciniy praktiky sinergija, suponuoja jau pradétos jgyvendinti programos, kuriose daugiausia
démesio skiriama pozityviems aspektams. Viena i§ jy - démesingu jsisgmoninimu ir stiprybémis grista
praktika (angl. Mindfulness-Strengths Based Intervention, toliau - MBSI) (Niemec ir kt., 2012)
programa. Niemiec ir kolegy (2012) sukurta MSBI sujungia D] grjstas praktikas, kaip meditacija,
samoningg gyvenimg ir asmenybés stiprybémis grista intervencijg. Charakterio stiprybés cia
apibréziamos kaip pamatiniai asmeniniai iStekliai, kuriy jprastas aktyvavimas lemia optimaly Zmogaus
funkcionavimo lygj (Peterson ir Seligman, 2004), kas i§ dalies sutampa ir su Cameron pozityviy
organizaciniy praktiky apibrézimu. Sios programos autorius taip pat teigia, kad jprastinis charakterio
stiprybiy ugdymas palaiko démesingai jsisgmoninamag gyvenima pozityvios raidos spiralé¢je. MSBI gali
sustiprinti darbuotojy DI, giliau jtraukti juos j sgmoningg gyvenimg ir padidinti jy sgmoningg suvokimag
apie stiprybiy naudojima, palengvinti asmeninj augima ir klesté¢jima (Niemiec, 2012). Mokslininkai
atkreipia démesj, jog daugumoje tradiciniy D] gristy veikly daugiau démesio skiriama sgmoningam
démesio nukreipimui ] skausmingy ar traumuojanCiy jvykiy priémimg, siekiant sumazinti
nepasitenkinima ar sustiprinti teigiamas emocijas, 0 MSBI labiau pabréziami veiksmai, kuriais siekiama
atrasti gérj savo gyvenime ir panaudoti jj dalyviy santykiams su savimi ir kitais gerinti, stiprinant
gebéjimg jprastai praktikuoti dorybe, gyventi samoningg (angl. mindful) ir eudomoniska gyvenima
(Monzani ir kt., 2021). Tyrimai patvirtina jvairiy meditacijy, kurios integruoja vieng ar kitg dorybe,
pavyzdziui dékingumo, gerumo, atleidimo, atjautos sau meditacijos, kurios atskleidzia Siy pozityviy
praktiky ir D] rySius. Cheung ir Lau (2021) atliktas tyrimas patvirtino, kad mégavimasis ir dékingumas
yra D] ir pasitenkinimo gyvenimu tarpininkai. O dékingumas, kaip Zinome, yra ir pozityvios praktikos
— orumo — savybé. Tikétina, kad dorybés ugdymas ir (arba) puosel¢jimas gali biiti susijes su konkrecia
démesio kokybe ar savybémis, kurias zmogus skiria savo patir¢iai (Verhaeghen, 2021). Tai reiskia, kad
intuityviai prasminga tikétis, kad jprastas DI poziiiris (t. y. atviras, nesmerkiantis, apmastantis, save
reguliuojantis poziiiris ] gyvenimg (Bishop ir kt., 2004), gali padaryti Zzmogy smalsesnj, riipestingesn] ir

(arba) gebant] save kontroliuoti. Tai patvirtina ir Pang ir Ruch (2019) atlikto tyrimo rezultatai, kur
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dalyviai po D] mokymy, Zymiai labiau nei kontrolinés grupés dalyviai padidino meilés, grozio
suvokimo, dékingumo, dvasingumo, entuziazmo ir drasos stiprybes, o tai rodo priezastinj ry$j, kai D]
poky¢iai sukuria arba skatina riipestingumo ir Zingeidumo dorybes. Tad apibendrinat galima teigti, kad
DI turi jtakos pozityvioms organizacinéms praktiky puoseléjimui, taciau ir Cia kyla klausimas “ar
galimas dvikryptis rySys?” Reb ir kolegos (2015) teigia, kad organizaciniai apribojimai lemia Zemesnj
DI darbe lygj ir aukStesnj iSsiblaskymo lygj. Olafsen (2017) tyrimai taip pat patvirtina, kad D]
konstruktas gali priklausyti nuo socialinio konteksto klimato, o ne biiti grynai individualia nuostata.

Emmons ir Mishra (2011) teigia, kad D] gali buti ugdomas per dékinguma.

Remiantis aptartais tyrimais ir zinodami, kad pozityviy organizacijy ugdymui reikia sgmoningy
pastangy bei nuolatinés praktikos, teigiame, kad pozityviy praktiky ugdymas ir organizacijos aplinka

taip pat gali turéti jtakos démesingam jsisgmoninimui.

1.4.4. Pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu s3sajy

prielaidos

Aptaréme atskiry konstrukty sgsajas. Tyrimy tarp visy $iy trijy konstrukty néra, taciau galime
rasti atskiry praktiky, ar giminingy sgvoky, kurios padeda atskleisti galimus (numatomus) visy $iy trijy
konstrukty rySius. Pavyzdziui, Cheung ir Lau (2021) savo tyrime kelia klausimus, ar D] susijes su
pasitenkinimu gyvenimu ir kaip teigiami iSgyvenimai bei dékingumas jiems tarpininkauja. Tyrimai
parod¢, kad D] praktikuojanciyjy imtyje dispozicinis sgmoningumas buvo susijes su didesniu
mégavimusi teigiamomis patirtimis, t. y. gebéjimu reguliuoti teigiamas emocijas. Mégavimasis savo
ruoztu buvo susijes su didesniu dékingumu, kuris véliau buvo susijes su didesniu pasitenkinimu
gyvenimu (Cheung ir Lau, 2021). Geue (2018) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad teigiamas komandos
klimatas apima harmoningus santykius, kuriems budingas abipusis jkvépimas ir atlaidumas, o
darbuotojai vieni kitus skatina, pakyléja ir iSryskina geriausius dalykus, sutelkdami démesj j gerus
dalykus, o ne kaltindami vieni kitus dél blogy. Rezultatai patvirtina, kad intensyviy uzduociy aplinkoje,
komandos nariai gali vienas kitg abipusiai jkvépti ir skatinti darbo prasminguma gerbdami, pasitikédami,
iSreik§dami pasitikéjimg ir perduodami tai, kg gero mato vienas kitame, o tai stiprina komandos nariy
orumg ir vertés jausmq (Geue, 2018), o jau minétas Kong ir kt. (2014) tyrimas atskleid¢, kad saves
vertinimas 1émé sarysj tarp DI ir pasitenkinimo gyvenimu. Dar viena savyb¢, per kurig galimas visy
trijy konstrukty rySys — smalsumas. 1§ tiesy smalsumas padeda mums atsiverti dabarties akimirkos
galimybéms ir judeéti link visy gyvenimo peripetijy - tiek teigiamy ir graziy, tiek sudétingy ir trikdanciy
- ir démesingai | jas zvelgti (Kashdan, 2009 cit i§ Niemiec, 2012). Kashdan savo knygoje apie smalsuma,

pristato "smalsaus tyrinétojo" id¢ja, kuris turi keletg papildomy privalumy: be to, kad sgveikauja su
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aplinka atvirai ir smalsiai, kaip tai daro démesingai jsisgmonings Zmogus, smalsus tyrinétojas yra
fiziskai sveikesnis, sekmingiau bendrauja, nes smalsauja apie kitus Zmones, jauciasi zvalus ir jsitraukes
1 savo darba, gyvena prasminga gyvenima, nes | ji zvelgia su dideliu susidoméjimu (Parks, 2011). Tad
apibendrinant kad ir atlikta nedidelj kiekj tyrimy, teigiame, kad esama visy trijy konstrukty sgsajy. Be

to, pastebétina, kad visi Sie trys veiksniai yra pozityvios psichologijos tyrimo objektai.

1.5. Tyrimo problema, tikslas ir uzdaviniai

IS aptartos literatiiros analizés matome, kad pozityvios organizacinés praktikos ir D] gali biiti
naudingos organizacijoms ir jy individams didinant pasitenkinimg gyvenimu ir darbo efektyvuma.
Taciau lieka neaiSku, kaip pozityvios praktikos siejasi su D] ir kokig jtaka pasitenkinimui gyvenimu
galéty teikti Siy konstrukty sinergija. Reb ir kolegy (2015) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad
organizaciniai ribojimai ir organizaciné parama prognozavo darbuotojy sgmoninguma (angl.awareness),
o tai rodo, kad organizaciné¢ aplinka gali atlikti svarby vaidmenj palengvinant arba apsunkinant
samoninguma darbo vietoje, kuris yra vienas svarbiausiy démesingo jsisgmoninimo bruozy (Brown ir
Ryan, 2003). Kaip pazymi Sutcliffe ir kiti (2016), Ziniy apie organizacinius veiksnius, susijusius su D],
yra nedaug ir tai yra sritis, kurig biitina toliau tirti. Reikia atlikti daugiau tyrimy apie tai, kaip darbo
aplinka skatina arba trukdo D] ir daro jtaka jo vertei, pageidaujamumui ir veiksmingumui. Sutinkame su
Cameron ir kity pozityviosios psichologijos atstovy (2011) poziiiriu, kad organizacijoms svarbu tirti ir
skatinti intervencijas, orientuotas, j teigiamus, o ne neigiamus aspektus, o jos nagrin¢jimas gali
organizacijoms padéti atsakyti j svarbius klausimus, pavyzdziui kokias intervencijas taikyti, norint

padidinti darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu.

Apibendrinant, galime teigti, kad visi trys konstruktai turi jtakos vienas kitam, taciau neaiSku
kokiu mastu, o maziausiai zinoma apie tai, kaip D] gali biiti ugdomas darbo vietoje ir kokig jtaka
pozityvus elgesys daro D] ugdymui darbo vietoje. Todél Siame darbe ir tirsime pozityviy organizaciniy
praktiky, DI ir pasitenkinimo gyvenimu sasajas. Tyrimy apie visy trijy $iy konstrukty, pozityviy

organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu, sgsajas néra.

Tikslas: iSsiaiSkinti darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir

pasitenkinimo gyvenimu sgsajas.

Tyrimo objektas: Darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsagmoninimo ir

pasitenkinimo gyvenimu s3sajos.

Uzdaviniai:
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—

Nustatyti ry$j tarp darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu.

2. Nustatyti ry§j tarp darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky ir démesingo jsisgmoninimo.

3. Nustatyti ry$j tarp darbuotojy démesingo jsisamoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu.

4. Nustatyti, ar darbuotojy démesingas jsisgmoninimas medijuoja jy pozityviy organizaciniy

praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu rysj.
Tyrimo hipotezés:

1. Darbuotojy pozityvios praktikos teigiamai susijusios su pasitenkinimu gyvenimu.
Darbuotojy pozityvios praktikos teigiamai susijusios su démesingu jsisgmoninimu.

Darbuotojy démesingas jsisgmoninimas teigiamai susijes su pasitenkinimu gyvenimu.

A

Darbuotojy démesingas jsisgmoninimas medijuoja rysj tarp pozityviy organizaciniy praktiky ir

pasitenkinimo gyvenimu.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Duomenys buvo renkami Nr. 01.2.1-LVPA-K-856-01-0250 projekto rémuose. Nebaigti pildyti
klausimynai nebuvo jtraukti. Tyrime dalyvavo 221 asmenys, 179 moterys (81 proc. visy tiriamyjy) ir 42
vyrai (19 proc.). Bendras amziaus vidurkis M=40,2 (SD=10,11), motery M=41,5 (SD=12,2) ir vyry
M=36,1 (SD=12). Visi tyrimo dalyviai buvo dirbantys asmenys. Tyrimo dalyviai buvo surinkti

»patogiosios* imties sudarymo metodu ir informuoti apie duomeny apsauga.

2.2. Duomeny rinkimo buidai

Tyrimo klausimyno rinkinj sudaré sociodemografiniai klausimai apie tyrimo dalyvius, kuriais
buvo siekiama identifikuoti tiriamyjy lytj, amziy, i§silavinima, Seiming padétj bei darbinguma Siuo metu,
démesingo jsisgmoninimo skal¢, pozityviy organizaciniy praktiky skalé ir pasitenkinimo gyvenimu
skalé. IS viso klausimyng sudaré¢ 53 uzdaro tipo klausimai su pateiktais atsakymo variantais ir 1 atviras,
kur reikéjo jradyti tyrimo dalyvio amziy. Zemiau pateikiama i§samesné informacija apie tyrime naudotas

skales.

1. Pozityvios praktikos klausimynas (angl. The Positive Practices Survey) (Cameron ir kt., 2011).
Sis instrumentas skirtas pozityvioms organizacinéms praktikoms vertinti. Respondenty buvo
prasoma atsakyti j teiginius ir jvertinti, kaip jie vertina savo darbo kolektyva, likerto skaléje nuo
1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku), pavyzdziui, "Mes elgiamés vieni su kitais
pagarbiai" ir "Mes rodome vieni kitiems gerumg". Po Zvalgomosios faktorinés analizés, autoriai
i§skyré SeSis skirtingus stabilius matmenis, kuriuos sudaro 29 teiginiai: a) rlpinimasis (4
teiginiai, o = .93, .95), b) atleidimas (3 teiginiai, o = . 85, .89), c) ikvépimas (3 teiginiai, oo = .90,
.93), d) prasmé (5 teiginiai, a = .90, .92), e) orumas (7 teiginiai, a = .94, .95) ir f) parama (7
elementai, o =.95, .96) ( Cameron ir kt., 2011). Klausimynas iSverstas prof. A. Dirzytés ir gautas
sutikimas jj naudoti. Skalés patikimumas Siame tyrime yra geras, pateikiamas prie visy skaliy

patikimo rodikliy 2 lenteléje.

2. Sukaupto démesio ir jsisamoninimo Skalé (angl. Mindfulness Attention Awareness Scale,
MAAS), kurig suktir¢ Brown ir Ryan (2003). Kurdami §j instrumentg, autoriai rémeési tuo, kad
zmoniy polinkis ar pasiruoSimas iSlaikyti démesj dabartyje vykstantiems dalykams skiriasi.
MAAS yra vieno faktoriaus instrumentas, sudarytas i§ 15 klausimy, j kuriuos atsakydami

respondentai turi pazyméti kaip daznai jie patiria jvairias situacijas (pvz.: ,,UZkandZiauju,
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nejsisgmonindamas, kad valgau.”). Teiginiai apima kognityvinge, emocineg, fiziologing,
tarpasmening ir bendraja gyvenimo sritis. Kiekvienas klausimas vertinamas nuo 1 iki 6 baly
pagal Likerto skale (1 — beveik visada, 6 — beveik niekada). Rezultatai vertinami apskai¢iuojant
visy 15 klausimy vidurkj. Aukstesnis jvertinimas reiSkia polinkj dazniau patirti démesingo
Jsisamoninimo biiseng Klausimynas yra laisvai prieinamas ir moksliniams tikslams naudoti
sutikimo nereikia. Klausimynas iSverstas prof. A. Dirzytés ir gautas sutikimas jj naudoti.
Klausimyng autoriai pateikia kaip patikimg ir nurodo patikimumo rodiklj a = 0, 82 (Brown ir

Ryan, 2003). Skalés patikimumas Siame tyrime yra 0,87 (Cronbach Alpha).

Pasitenkinimo gyvenimu skalé (angl. Satisfaction With Life Scale) (Diener ir kt. 1985). Skaléje
yra penki teiginiai, matuoja, kiek Zmogus yra patenkintas savo gyvenimu. Konstruktg sudaro du
pagrindiniai komponentai: emocinis ir kognityvinis, ir yra grindZiamas tik subjektyvia gerove.
Asmens yra klausiama ,,Kiek sutinkate su $iais teiginiais? ir pateikiami 5 teiginiai, j kuriuos
asmuo atsako pasirinkdamas jam labiausiai tinkantj atsakymo variantg i§ 7, nuo visiSkai
nesutinku (1) iki visiSkai sutinku (7). Norint apskaifiuoti pasitenkinimo gyvenimu jverti,
apskaicCiuojame teiginiy atsakymy aritmetinj vidurkj. Didesnis jvertis zymi didesnj pasitenkinimag
gyvenimu. Patvirtinimo tyrimai rodo vienmate SWLS struktirg ir patvirtino geras
psichometrines instrumento savybes, Cronbach alfa reikSmé Siame tyrime yra 0,898. Skalé
pasizymi geru konvergentiniu validumu su kity tipy vertinimais, susijusiais su subjektyvia
gerove (Gupta ir Singh, 2019). Klausimynas iSverstas prof. A.Dirzytés ir gautas sutikimas

naudoti.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo rezultaty pateikimas

Siame darbe duomenys buvo nagrinéjami i§ eilés pagal uzdavinius ir i$sikeltas hipotezes,
duomenys ir rezultatai pateikiami darbe naudojant lenteles. Buvo apskaiciuoti visy klausimyny
(pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo, pasitenkinimo gyvenimu), kuriy skalés
buvo vertinamos Likerto skalés pagalba, skaliy reikSmiy. Tyrimui buvo naudojami aprasomosios
statistikos metodai: aritmetinis vidurkis (Vid.), standartinis nuokrypis (SN), patikimumo lygmuo
(Cronbach Alpha), patvirtinancioji faktoriné analizé (CFA), regresiné analizé, struktiirinis lygciy
modeliavimas (angl. Structural equation modeling, SEM). Tyrimo duomenys buvo apdorojami

naudojant SPSS v.26.0. Statistinei analizei naudojama JAMOVI 2.3.18 programinés jrangos versija.

3.2. ApraSomoji statistika

Pirmiausia buvo patikrintas duomeny skirstinio normalumas, siekiant jsitikinti, kokius metodus
véliau buty galima taikyti hipoteziy tikrinimui (Zr. lentele Nr. 1). Pagal rekomendacijas normalus
skirstinys yra laikomas tada, kai kintamyjy asimetrijos rodiklis yra +2 ribose, o eksceso — £7 ribose.
Remiantis asimetrijos ir eksceso rodikliais visi kintamieji yra pasiskirste pagal normalyjj skirstinj, todél

pasirinkti parametrinés statistikos metodai.

Lentelé Nr. 1. Kintamyjy skirstinio normalumo tikrinimas

Kintamasis Vid. SN S K
Pasitenkinimas gyvenimu 4.37 1.339 -0.266 -0.342
Orumas 3.60 0.696 -0.117 0.823
Ripinimasis 3.33 0.740 0.206 0.430
Prasme 3.27 0.793 -0.135 0.309
Parama 3.67 0.653 -0.236 1.117
Atleidimas 3.44 0.781 -0.231 0.154
Ikveépimas 3.43 0.758 -0.178 0.600
Démesingas jsisamoninimas 4.23 0.791 -0.454 0.173
Pozityvios praktikos 3.46 0.620 -0.124 1.231

Pastabos. Vid.- aritmetinis vidurkis, SN - standartinis nuokrypis, S — asimetrija, K — ekscesas.
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Remiantis asimetrijos ir eksceso rodikliais visi kintamieji yra pasiskirste pagal normalyjj
skirstinj, tod¢l pasirinkti parametrinés statistikos metodai. Buvo pasalintos 2 iSskirtys, kurios pasikartojo
absoliuciai visose skalése (pasirinktas vienodas variantas) ir buvo pagrindo manyti, kad duomenys

gal¢jo buti uzpildyti nesgziningai.

3.3. Jvertinimo instrumenty patikimumo ir validumo duomenys

Skaiciuojant rezultatus, buvo atskirai patikrintas kiekvienos skalés patikimumas (lentelé¢ 2).

Lentelé Nr 2. Patikimumo rodikliai (Cronbach alpha )

Kintamasis Cronbach’s a
Parama 0,906
Orumas 0,917
Riipinimasis 0,876
Prasmingumas 0,900
Ikvépimas 0,838
Atleidimas 0,898
Pozityvios praktikos 0,916
Pasitenkinimas gyvenimu 0,898
Démesingas jsisgmoninimas 0,870

Pastabos. N=221

Visy skaliy patikimumo jver¢iai yra pakankamai dideli (>0,8), kas rodo, kad klausimynas

patikimas.

Buvo atlikta kiekvienos skalés patvirtinancioji faktorin¢ analizé¢ - CFA (angl. Confirmatory
Factor Analysis). Atlikus CFA pastebéta, kad MAAS teiginys ,, pastebiu, kad daug mgstau apie ateitj

arba praeiti“ nekoreliuoja su kitais Sios skalés teiginiais, todél buvo pasalintas.

Modelio tinkamumas vertinamas remiantis palyginamuoju tinkamumo indeksu - CFI
(angl.Comparative Fix Index), Tucker —Lewis koeficientu (TLI), vidutine kvadratine aproksimacijos
klaida — RMSEA (angl. Root Mean Square Error of Approximation) ir standartinés Saknies vidutiniu
kvadratiniu likuc¢iu — SRMR (angl. Standardized Root Mean Square Residual). Struktiiriniy lygciy
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modelio tinkamumo indeksai buvo vertinami pagal Sias rekomendacijas: CFI>0,95; TLI>0,95;
NFI>0,95; RMSE<0,07, SRMR<0,08. Nors apskaiiuotame teoriniame modelyje (N=221, y 2
(3926)=1058; CFI=0,974; TL1=0,972; NFI=0,964; RMSEA=0,111; SRMR=0,102) matome, jog SRMR
ir RMSEA yra didesni nei rekomenduojama, taciau puiktis CFI ir TLI rodikliai jgalina traktuoti modelj
kaip tinkama.

3.4. Preliminari tyrimo kintamuyjy sasajy analizé

Siekiant iStirti tiesinius rySius tarp kintamyjy buvo naudojamas Pearsono koreliacijos

koeficientas. Kintamyjy koreliaciniai rySiai pateikiama 3 lenteléje.

Lentel¢ Nr. 3. Kintamyjy koreliaciniai rysiai

Kintamasis 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1.Pasitenkinimas -

gyvenimu

2.0rumas 0.354++ -

3.Rupinimasis 0.289%  0.716% -

4.Prasmingumas 0.314+ 0561+ 0.541x -

5.Parama 0.323xx«  0.749=+  0.784xe  (0.535% -

6.Atleidimas 0.387+=  0.660++  0.594x  0.573%0+  0.612 -

7.Jkvépimas 0.354=+  0.670==  0.708++  0.723++  0.677=+  0.686% -
8..Démesi.ngas 0.136+ 0.153= 0.053 0.089 0.118 0.038 0.103 -
jsisgmoninimas

Pastabos. *p <.05, **p < .01, *** p <.001

IS lentelés matome, kad kai kurie kintamieji tarpusavyje stipriai koreliuoja ir gali buti
multikolinearumo problema, tod¢l patikrinome dispersijos mazéjimo daugiklj (VIF). Multikolinearumas
yra kai VIF >4 . Patikrinus kiekvienos skalés VIF nustatyta, kad VIF <4 ribose ( Zr.prieda D), vadinasi

kintamieji tinkami tolimesniems skaiciavimams.

3.5. Darbuotoju pozityviu praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos
1-osios hipotezés tikrinimas: darbuotojy pozityvios praktikos teigiamai susijusios su

pasitenkinimu gyvenimu.

Siekiant patvirtinti arba paneigti 1-aja hipotezg¢ apie pozityviy praktiky ir jy teigiamas sgsajas su

pasitenkinimu gyvenimu buvo atlikta pozityviy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu regresiné analizé.
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Duomenys rodo, kad lygtis statistiSkai reikSminga, o pozityvios praktikos ir pasitenkinimas gyvenimu

yra teigiamai susij¢ ( 4 lentele).

Lentele Nr. 4. Pozityviy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu sqsajos

Priklausomas kintamasis - Pasitenkinimas gyvenimu

95% PI
Prediktorius B SE ZR AR T P
Konstanta 1.382 0.469 0.457 231 294 0.004

Pozityvios praktikos ~ 0.865 0.134 0.602 1.13 6.47 <.001

Pastabos. SE - standartiné paklaida, /R - apatiné riba, AR - aukstutiné riba. PI - pasikliautinis intervalas,

R%=0,177.

Regresinés analizés biidu taip pat buvo tikrinamas kiekvienos pozityvios praktikos ir

pasitenkinimo gyvenimu rySys. Rezultatai pateikiami 5 lenteléje.

Lentelé Nr. 5. Atskiry pozityviy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos

Priklausomas kintamasis - Pasitenkinimas gyvenimu

95% PI

Prediktorius B SE 4 A T p

Konstanta 1.337 0499 03539 2320 2.681 0.008
Tkvépimas 0.151 0203 -0.2488 0.550 0.744 0.458
Atleidimas 0.366 0.159 0.0518  0.679 2.297 0.023
Parama 0.126 0231 -03291 0.581 0.546 0.585
Prasmingumas  0.110  0.154 -0.1944 0.414 0.712 0.477
Riipinimasis -0.125 0201 -0.5206 0270 -0.624 0.533
Orumas 0.238 0204 -0.1643 0.639 1.165 0.245

Pastabos. SE - standartiné paklaida, ZR - apatiné riba, AR - aukstutiné riba. PI - pasikliautinis intervalas.
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Nustatyta, kad regresijos lygtis statistiSkai reikSminga. IS viso pozityvios praktikos paaiSkina
17,7 % ( vidutinis poveikis) pasitenkinimo gyvenimu dispersijos. Taciau reikSmingai prie lygties
prisideda tik viena pozityvi praktika - atleidimas. Likusieji nepriklausomi kintamieji (orumas,
ripinimasis, prasmingumas parama ir jkvépimas) reikSmingai neprisideda prie lygties. Hipotezé is

dalies pasitvirtino.

3.5. Darbuotojy pozityviy praktiky ir démesingo jsisamoninimo sasajos
2-osios hipotezés tikrinimas: darbuotojy pozityvios praktikos teigiamai susijusios su

démesingu jsisgmoninimu.

IS anksciau pateiktos apraSomosios statistikos (zr. 3 lentelé¢) matome, kad tik viena pozityvi
praktika orumas koreliuoja su démesingu jsisgmoninimu, todél siekiant patvirtinti arba paneigti
hipoteze, kad darbuotojy pozityvios praktikos prognozuoja D], regresinés analizés biidu buvo tikrinamas

tik orumo ir démesingo jsisgmoninimo s3sajos. Rezultatai pateikiami 6 lenteléje.

Lentelé Nr. 6 Démesingo jsisgmoninimo ir orumo sgsajos

Priklausomas kintamasis — Démesingas jsisgmoninimas

95% PI
Prediktorius B SE Apatinis VirSutinis t P
Konstanta 3.606 0.2785 3.0567 4.155 1295 <.001
Orumas 0.174 0.0759 0.0247 0.324 230  0.023

Pastabos. SE - standartiné paklaida, PI - pasikliautinis intervalas, R?=0,024

Nustatyta, kad tarp orumo ir démesingo jsisgmoninimo tiesiniai rySiai yra statistiSkai reikSmingi.
Orumo praktika paaiSkina tik apie 2 % priklausomojo kintamojo sklaidos. Tarp ripinimosi,
prasmingumo, paramos, atleidimo, jkvépimo ir démesingo jsisgmoninimo reikSmingy ry$iy nenustatyta.

Hipotezé i§ dalies pasitvirtino.

3.6. Darbuotoju démesingo jsisamoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos
3-ios hipotezés tikrinimas: darbuotojy démesingas jsisgmoninimas teigiamai susij¢s su

pasitenkinimu gyvenimu.
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Siekiant patvirtinti arba paneigti 3-ajg hipotezg¢ apie darbuotojy D] sgsajas su pasitenkinimu
gyvenimu, buvo atlikta D] ir pasitenkinimo gyvenimu regresin¢ analizé¢. Rezultatai pateikiami 7

lenteléje.

Lentelé Nr. 7 . Darbuotojy démesingo jsisqmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos

Priklausomas kintamasis - Pasitenkinimas gyvenimu

95% PI

N«

Prediktorius B SE \% t p

Konstanta 3400 0.488 2.43839 4362 697 <.001

Démesingas jsisgmoninimas 0.230 0.113 0.00619 0.453 2.03 0.044

Pastabos. SE - standartiné paklaida, ZR - apatiné riba, AR - aukstutiné riba. PI - pasikliautinis

intervalas, R>=0,018

Duomenys rodo, kad D] teigiamai susijes su pasitenkinimu gyvenimu, tac¢iau per nepriklausoma
kintamajj (démesingg jsisgmoninimg) galima paaiskinti tik iki 2 % priklausomo kintamojo dispersijos.

Hipotezé pasitvirtino.

3.7. Darbuotojuy démesingo jsisgamoninimo mediacinis vaidmuo tarp pozityviy organizaciniy
praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu

4-osios hipotezés tikrinimas: darbuotojy démesingas jsisgmoninimas medijuoja ry$j tarp

pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu.

Siekiant patvirtinti arba paneigti 4-3gja hipotez¢ apie tai, ar darbuotojy démesingas
jsisamoninimas medijuoja rys] tarp pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu buvo
atliktas struktiiriniy lygéiy modeliavimas (SEM). Pasirinktas estimavimo metodas - DWLS. Siame
modelyje priklausomas kintamasis - pasitenkinimas gyvenimu, latentiniai kintamieji - démesingas
jsisgmoninimas ir pozityvios praktikos: orumas, prasmingumas, ripinimasis, jkvépimas, parama,

atleidimas. Strukturinis lygties modelis pateikiamas prieduose (Zr. priedas A).
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Duomenys atskleidé, kad Sioje lygtyje orumas ir parama reikSmingai prognozuoja DI, o tuo

paciu démesingas jsisgmoninimas reikSmingai prognozuoja pasitenkinima gyvenimu. Taip pat stebimas

statistiSkai reikSmingas tiesioginis neigiamas rySys i§  praktikos  ripinimasis ] démesinga
jsisamoninimg. Rezultatai pateikiami 8 lenteléje.
Lentelé Nr. 8 . Struktirinés lygties parametry jverciai

95%

PI
PK NK NB SE ZR AR B z p
Pasitenkinimas Démesingas 1.9578 0.2013 1.5633 23523  0.5514 9.727 <.001

jsisgmoninimas

Démesingas
jsisgmoninimas Orumas 0.0849 0.0242 0.0375 0.1322  0.2768 3.511 <.001
Démesingas
isisgmoninimas Parama 0.1230  0.0478 0.0292 0.2167 03917 2.571 0.010
Démesingas
jsisgmoninimas Riipinimasis -0.1832  0.0635 -0.3076 -0.0587 -0.5990 -2.885 0.004
Démesingas
jsisgmoninimas Atleidimas 0.0328 0.0276 -0.0870 0.0213  -0.1258 -1.188  0.235
Démesingas
jsisgmoninimas Tkvépimas -0.1083  0.0732 -0.0352 0.2517 03884 1.480  0.139
Démesingas
isisgmoninimas Prasmingumas -0.0142 0.0303 -0.0736 0.0451 -0.0556 -0.470 0.638

Pastabos. PK - priklausomas kintamasis, NK - nepriklausomas kintamasis, NB - nestandartizuota beta, SE -

standartiné paklaida, ZR - apatiné riba, AR - aukstutiné riba. PI- pasikliautinis intervalas. N=221, x 2
(3926)=1058; CFI=0,974; TLI=0,972; NFI=0,964; RMSEA=0,111; SRMR=0,102.

IS lygties matome, kad darbuotojy démesingas jsisgmoninimas kaip mediatorius veikia orumo ir

pasitenkinimo gyvenimu bei paramos ir pasitenkinimo gyvenimu rySyje. Nustatyta, kad darbuotojy

démesingas jsisgmoninimas medijuoja neigiama rySj tarp pozityvios riipinimosi praktikos ir

pasitenkinimo gyvenimu. Tarp jkvépimo, atleidimo, prasmingumo ir pasitenkinimo gyvenimu

démesingo jsisgmoninimo mediacinis vaidmuo nenustatytas. Hipotezé i$ dalies pasitvirtino.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas — i$analizuoti darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo
Jsisamoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu rysius, bei suprasti darbuotojy DI tarpininkavimo vaidmenj
pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu rySyje. Toliau bus i§samiai aptartos visos

keltos hipotezeés.

1-osios hipotezés rezultaty aptarimas: darbuotojy pozityvios praktikos prognozuoja

pasitenkinimg gyvenimu.

Ankstesni tyrimai parodé¢ (Gilhalm ir kt., 2011; Hausler ir kt., 2017) kad gerumas, sgziningumas,
komandinis darbas, lyderysté ir atlaidumas teigiamai koreliavo su vélesniu pasitenkinimu gyvenimu.
Masy tyrimas 1§ dalies atitinka Siuos rezultatus, kad pozityvios praktikos ir darbuotojy pasitenkinimas
gyvenimu yra teigiamai susij¢. Vis dél to rezultatai rodo, kad reikSmingos jtakos pasitenkinimui
gyvenimu turi tik viena pozityvi praktika - atleidimas. Pasak Bright ir kt. (2006), atleidimas nereiSkia
sutikimg su Zala ar piktnaudziavimu, ar socialinio teisingumo atsisakyma. Atleidimas - tai susidorojimas
su psichologinémis kity Zzmoniy veiksmy pasekmémis ir sgmoningas apsisprendimas nelaikyti giliai
jsiSaknijusio pykc¢io ar minciy apie kerstg (Bright ir kt., 2006), ir vietoj to asmuo stengiasi iSsiugdyti
teigiamus meile, dosnumg ir gailestingumag kitam asmeniui (Enright ir Fitzgibbons, 2000). Misy
rezultatai atitinka anksciau atlikty tyrimy (Eldeleklioglu, 2015; Datu ir Bernardo, 2020) iSvadas, kad

atleidimas yra viena i§ svarbiy savoky, daranciy jtaka pasitenkinimui gyvenimu.

2-0s hipotezés rezultaty aptarimas: darbuotojy pozityvios praktikos teigiamai susijusios

(prognozuoja) su démesingu jsisgmoninimu.

Tiek budizmo, i$ kurio kilgs DI, tiek aristoteliSkosios, kuriomis gristos pozityvios organizacinés

praktikos, dorybiy etikos tradicijos turi tg patj tikslg - skatinti gerg gyvenima, paremtg pusiausvyra,
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dékingumu, gerumu ir atjauta sau bei kitiems (Niemiec, 2012). Verhaeghen ( 2021 ) atlikta regresiné
analiz¢ parodé stipry D] ir dorybiy ( stiprybiy ) rysj. Vis dél to, Sio tyrimo rezultatai atskleide, kad tik
viena darbuotojy pozityvi praktika - orumas yra reikSmingai susijusi su démesingu jsisgmoninimu. Pasak
Cameron ir kt. (2011) orumo praktika apima pagarbag, sgziningumga ir dékinguma, t.y. kai organizacijoje
diegiama orumo praktika, Zmonés elgiasi vieni su kitais pagarbiai ir reiSkia dékinguma vieni kitiems; jie
pasitiki vieni kitais ir elgiasi sgZiningai. Emmons ir Mishra (2011) teigimu, pats faktas, kad dékingumas
yra doryb¢, rodo, ir kad ja, kaip ir bet kurig kita dorybe, reikia sgmoningai ugdyti, jos reikia mokytis
arba bent jau j3 modeliuoti ir pagal aristoteliSkg poziiirj nuolat praktikuoti. Dékingas Zzmogus yra tas,
kuris yra linkes geranoriSkai ir imliai reaguoti j kity geruma. Tad galima teigti, kad ugdomas dékingumas
ugdo ir sgmoninguma ( Emmons ir Mishra, 2011), o samoningumas ir pasirinkimas ji ugdyti, pagal
Shapiro ir kt (2006) modelj, yra neatsiejamas D] komponentas. Organizacijoje ugdoma pagarba galime
sieti su dar dviem esminémis D] savybémis - priémimu ir nevertinimu. Kai mokomés zitréti j kitus su

pagarba, vadinasi mokomés priimti ir nevertinti, t.y. ugdome ir D].

3-ios hipotezés rezultaty aptarimas: darbuotojy démesingas jsisgmoninimas teigiamai susijes

(prognozuoja) su pasitenkinimu gyvenimu.

Yra nemazai jrodymy, kad asmenys, kuriems biidingas aukStesnis D] lygis yra labiau patenkinti
savo gyvenimu (Gupta ir Singh, 2019; Kong ir kt., 2014; Asik ir Albayrak, 2022). Sio tyrimo rezultatai
1§ dalies sutampa su ankstesniy tyrimy iSvadomis, kad D] teigiamai susijes su pasitenkinimg gyvenimu,
taciau misy tyrimo metu nustatyta, jog D] gali paaiskinti tik apie 2 % pasitenkinimo gyvenimu ( silpnas
poveikis). Vienas i§ esminiy D] bruozy biti ¢ia ir dabar , reiSkia atsisakyti klaidziojimo ateityje ir
praeityje bei mintijimo. Xue ir Xiang (2022) tyrimo rezultatai atskleidzia, kad D] gali sumazinti
ruminavimg ir taip labiau skatinti pasitenkinimg gyvenimu. Taciau dabartiné¢ geopolitiné situacija,
vykstantis karas Ukrainoje ir dar jau¢iamos COVID-19 pasekmés, tikrai gali turéti jtakos, kad
nepriklausomai nuo to, kiek démesingai jsisgmonings zmogus, jis susiriipines ateitimi ir ( ar ) daznai
atsigrezia ] praeitj. Su tuo gali buti sietina ir CFA atliktos analizés duomenys. Primename, kad i§ MAAS
skalés buvo pasalintas teiginys ,, pastebiu, kad daug mgstau apie ateitj arba praeitj”, nes nekoreliavo su
kitais teiginiais. Analizuojant kitus tyrimus, kuriuose naudota MAAS skal¢, nepranesta, kad bity
pasalintas Sis teiginys. Gal bit Sios aplinkybés prisideda, kad misy tyrime nustatyta D] jtaka

pasitenkinimui gyvenimu mazesné, nei anksc¢iau minétuose tyrimuose.

4-osios hipotezés rezultaty aptarimas: darbuotojy démesingas jsisgmoninimas medijuoja rysj

tarp pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu.
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Good (2016) meta apzvalgoje teigiama, kad D] didina orientacijg j kitus, skatina asmenis jvykius
ir reiSkinius apdoroti maziau orientuojantis i save, o tai skatina didesnj démes;j ir rlipinimasi kitais bei
didesnj démesj tarpasmeniniams ripesciams, o ne ripesciams del saves. Taciau misy tyrimo rezultatai,
rodo, kad ripinimasis ir tarpininkavimo vaidmenj atliekantis D], yra susij¢ neigiamai, t.y. ripinantis
kitais mazéja D], o tuo paciu mazéja ir pasitenkinimas gyvenimu. Kaip galétume paaiskinti tokius
rezultatus? ~ Remiantis daugeliu D] teorijy pozitriu, galime sakyti, jog DI skatina stebétojo,
priimanciojo ir nevertinimo pozicija. Pasak Cameron ir kt. (2011) ripinimasis reisSkia nuoSirdZziai
dométis ir elgtis su kolegomis kaip su draugais, t. y. kviecia veikti, pavyzdziui, padéti spresti kolegos

problemas ar reaguoti ] darbe kylancias stresines situacijas, o toks aktyvus elgesys “iStraukia” zmogy 18

jo stebétojo pozicijos, taip galimai mazindamas DI, o tuo paciu ir pasitenkinimg gyvenimu.

Sis tyrimas taip pat atskleidzia, kad D] medijuoja teigiama rysj tarp orumo ir pasitenkinimo
gyvenimu, bei tarp paramos ir pasitenkinimo gyvenimu. Atrodyty, jog riipinimasis ir parama yra labai
panasios dorybés, taciau Cameron ir kt. (2011) parama apibrézia lyg Siek tiek pasyvesne praktika, t.y.
apimancig ir geruma, ir uzuojauta, kai kiti patiria sunkumy. Tyrimai rodo, jog D] turi jtakos empatijos
ir uzuojautos didinimui (Lomas ir kt. 2017). Tuo paciu Neff ( 2011) tyrimas atskleidZia, jog Zmon¢s,
kuriems triiksta uzuojautos sau, yra linke pernelyg susitapatinti su savo klaidomis ir grieztai save vertinti,
o, kaip zinome, saves vertinimas yra susij¢s su pasitenkinimu gyvenimu. Tokie saryS$iai galéty paaiskinti
misy tyrimo rezultatus, kad stiprinant parama, apimancig uzuojautg ir geruma, stiprinsime darbuotojy

DI, o tuo paciu didés ir pasitenkinimas gyvenimu.

Kaip ir buvo tikétasi, tyrimai parodé, kad D] tarpininkauja orumo, apimancio pagarba ir
dékinguma, ir pasitenkinimo gyvenimu rySyje. Emmons ( 2003) teigimu, dékingumo reakcija i
gyvenimo aplinkybes gali biiti adaptyvi psichologiné strategija ir svarbus procesas, kurio metu zmonés
teigiamai interpretuoja kasdiene patirtj. Mokslininkai pazymi, kad dékingumas - tai poziiiris j gyvenima,
kurj galima laisvai pasirinkti paciam. Jis nepriklauso nuo objektyviy gyvenimo aplinkybiy, tokiy kaip
sveikata, turtas ar grozis (Emmons ir McCullough, 2003). Yra pakankamai jrodymy, patvirtinanc¢iy
dékingumo ir geroveés sasajas ( zr. Emmons ir McCullough, 2003; Emmons ir Mishra, 2011), o miisy
tyrimo rezultatai leidzia teigti, jog darbuotojai pasirinkdami biiti dékingais, pasirenka labiau ugdyti savo

DI, ir taip tapti dar Siek tiek laimingesniais.

Apibendrinant galime teigti, kad atskirai organizacinés pozityvios praktikos labiau prognozuoja
pasitenkinimg gyvenimu nei démesingas jsisgmoninimas, o $iy konstrukty sinergija gali tiek teigiamai,
tiek neigiamai paveikti darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu. Siekiant didesnio pasitenkinimo gyvenimu,

mokslininkams svarbu toliau dométis Sia maZzai iSnagrinéta tema, o organizacijoms bitina stebéti, kokia
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praktika diegiama jy darbo vietoje. Remiantis §io tyrimo rezultatais organizacijoms daugiausia démesio

reikty skirti atleidimo, orumo ir paramos pozityviy praktiky puosel¢jimui.

TYRIMO RIBOTUMAI

Pastebéta keletas ribotumy. Ne visi struktiriniy lyg¢iy modelio tinkamumo indeksai atitiko
rekomendacijas (CFI1>0,95; TLI>0,95; NFI>0,95; RMSE<0,07; SRMR<0,08). Nors CF1 =0,974; TLI =
0,972 rodikliai - puikiis, ta¢iau SRMR = 0,102 ir RMSEA= 0,111 yra gerokai aukStesni nei
rekomenduojama, todé¢l modelio tinkamumas néra labai geras. Ateityje reikéty ieSkoti papildomy

galimybiy, kaip modelj pagerinti.

Kitas apribojimas susijes su imtimi ir sociodemografiniais rodikliais. Siame tyrime nebuvo
analizuojami sociodemografiniai skirtumai, be to nepavyko surinkti panasios vyry ir motery imties, kas

leisty geriau suprasti $iy konstrukty skirtumus tarp lyCiy.

Ateityje apklausg bty galima papildyti klausimais apie tai, kiek tyrimo dalyviai turi D]
patirties., be to biity naudinga nagrinéti ir atvirksStinius rySius, kaip démesingo jsisgmoninimo ugdymas
veikia pozityviy organizaciniy praktiky puoseléjimg organizacijose. Biity vertinga atlikti longitudinius
tyrimus, kurie galéty padéti aiskiau suprasti darbuotojy pozityviy praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir

pasitenkinimo gyvenimu sgsajas.
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ISVADOS

Tirtoje imtyje nustatyta, kad darbuotojy pozityvios praktikos yra susijusios su pasitenkinimu gyvenimu.
Pozityvi praktika atleidimas vidutiniSkai prognozuoja pasitenkinimg gyvenimu. Parama orumas,

ripinimasis, jkvépimas ir prasmingumas pasitenkinimo gyvenimu neprognozuoja.

Tirtoje imtyje nustatyta, kad darbuotojy pozityvi praktika orumas yra teigiamai susijusi su démesingu
]sisgmoninimu, taciau per nepriklausoma kintamajj (orumg) galima prognozuoti tik apie 2 %
priklausomo kintamojo ( démesingo jsisgmoninimo) sklaidos. Tarp kity pozityviy organizaciniy
praktiky - atleidimo, riipinimosi, jkvépimo, prasmingumo ir démesingo jsisamoninimo reikSmingy

ry$iy nenustatyta.

Tirtoje imtyje nustatyta, kad darbuotojy démesingas jsisgmoninimas ir pasitenkinimas gyvenimu, yra
teigiamai susije, taciau per nepriklausomg kintamaji ( démesingg jsisgmoninimg) galima paaiskinti tik

apie 2 % priklausomo kintamojo ( pasitenkinimo gyvenimu ) dispersijos.

Tirtoje imtyje nustatyta, kad darbuotojy démesingas medijuoja teigiamg rysj tarp orumo praktikos ir
pasitenkinimo gyvenimu bei tarp paramos praktikos ir pasitenkinimo gyvenimu. Tai reiskia, jog diegiant
orumo ir paramos praktikas didéja démesingas isisgmoninimas, o tuo paciu did¢ja ir pasitenkinimas
gyvenimu. Be to démesingas jsisgmoninimas tarpininkauja neigiamame rySyje tarp rupestingumo ir
pasitenkinimo gyvenimu. Tai reiSkia, kad stipriau praktikuojant riipestingumag, mazéja démesingo
jsisgmoninimo lygis, o tuo paciu maz¢ja ir pasitenkinimas gyvenimu. Reik§mingo D] kaip mediatoriaus

vaidmens tarp atleidimo, jkvépimo, prasmingumo praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu nenustatyta.
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ANOTACIJA

Pipiraité-Grumbiné M. (2023). Darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo
ir pasitenkinimo gyvenimu sqsajos (magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas

Magistro baigiamajame darbe nagrin¢jamos darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky,
démesingo jsisamoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu s3sajos: iSanalizuota ir jvertinta darbuotojy
pozityviy organizaciniy praktiky jtaka démesingam jsisgmoninimui ir pasitenkinimui gyvenimu,
démesingo jsisgmoninimo jtaka pasitenkinimui gyvenimu ir démesingo jsisgmoninimo tarpininkaujantis
vaidmuo pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu rysyje. Pirmame skyriuje atlikta
pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu teorin¢ analiz¢,
aptariamos visy Siy trijy konstrukty sgvokos bei jy tarpusavio sgsajy prielaidos. Toliau pateikiama tyrimo
problema, tikslas ir uzdaviniai bei iskeltos tyrimo hipotezés. Antrame darbo skyriuje aptariama tyrimo
procediira ir pateikiama tyrimo metodika. Treiame skyriuje naudojant regresing analiz¢ jvertinamos
pozityviy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu bei démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu
sasajos. Norint jvertinti kaip (ar) darbuotojy démesingas jsisgmoninimas medijuoja rysj tarp pozityviy
organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo gyvenimu, naudojamas struktiiriniy lygéiy modeliavimas
(SEM). Po to susisteminami tyrimo metu gauti duomenys, patvirtinamos ar atmetamos hipotezés.
Ketvirtame skyriuje aptariami gauti rezultatai. Pabaigoje teikiamos iSvados bei sitilymai tyrimo metu

18ryskéjusioms problemoms spresti.

Pagrindiniai ZodZiai: démesingas jsisgmoninimas, pozityvios organizacinés praktikos, pasitenkinimas

gyvenimu, orumas, parama, atleidimas, jkvépimas, riipinimasis, prasme.

Pipiraite-Grumbiné¢ M. (2023). The Links between Employees Positive Organisational Practices,
Mindfulness and Life Satisfaction (master thesis). Vilnius: Mykolas Romeris University

ANNOTATION

The Master's thesis examines the links between employees positive organizational practices,
mindfulness and life satisfaction: the influence of employees positive organizational practices on

mindfulness and life satisfaction, the influence of mindfulness on life satisfaction and the mediating role
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of mindfulness in the relationship between positive organizational practices and life satisfaction are
analyzed and evaluated. Chapter 1 provides a theoretical analysis of positive organizational practices,
mindfulness and life satisfaction, and discusses the concepts and assumptions underlying the
interrelationships between the three constructs. It then goes on to present the research problem, the aim
and objectives of the study, and the hypotheses of the study. The second section of the thesis discusses
the research procedure and presents the research methodology. In the third chapter, the relationship
between positive practices and life satisfaction and mindfulness and life satisfaction is assessed using
regression analysis. Structural equation modeling (SEM) is used to assess how/if employee mindfulness
mediates the relationship between positive organizational practices and life satisfaction. The findings of
the study are then structured and the hypotheses are supported or rejected. The fourth section discusses
the results obtained. Finally, conclusions are drawn and suggestions are made to address the problems

that emerged from the study.

Keywords: mindfulness, positive organizational practices, life satisfaction, dignity, support,

forgiveness, inspiration, caring, meaning.
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SANTRAUKA

Si verslo psichologijos magistro baigiamojo darbo tema aktuali §iuolaikinéms jmonéms,
darbuotojams, vadovams bei zmogiskyjy iStekliy vadybininkams. Darbuotojy pasitenkinimas gyvenimu
pripazjstamas svarbiu darbo veiksniu, ir pats yra veikiamas darbo aplinkos. Vis daugéja jrodymy, jog
pozityvios organizacinés praktikos ir démesingas jsisgmoninimas gali biiti naudingas organizacijoms ir
ju darbuotojams didinant pasitenkinimg gyvenimu bei darbo efektyvuma. Taciau beveik nieko nezinoma
apie tai, kaip tarpusavyje siejasi darbo vietoje puosel¢jamos pozityvios organizacinés praktikos ir
démesingas jsisgmoninimas, bei kaip $iy, pozityvios psichologijos tyréjus vis labiau dominanciy,
konstrukty sinergija veikia darbuotojy pasitenkinima gyvenimu. Sio darbo tikslas - jvertinti sasajas tarp

darbuotojy pozityviy organizaciniy praktiky, démesingo jsisgmoninimo ir pasitenkinimo gyvenimu.

Tyrime dalyvavo 221 dirbantis asmuo. Tyrimas buvo atliktas patogiuoju imties sudarymo biidu.
Tyrimo metodika: mokslinés literatiiros analizé, statistiniy duomeny analizé. Naudota *“Sukaupto
démesio ir jsisgmoninimo skal¢” (angl. Mindfulness Attention Awareness Scale, MAAS), “Pozityvios
praktikos klausimynas” ( angl. The Positive Practices Survey ) bei “Pasitenkinimo gyvenimu skalé”
(angl. Satisfaction With Life Scale) taip pat rinkti demografiniai duomenys apie lyt;, amziy ir

darbingumg Siuo metu.

Tyrimo rezultaty duomenys parod¢, kad atleidimo pozityvi praktika prognozuoja pasitenkinima
gyvenimu, o kitos pozityvios organizacinés praktikos neturi jtakos pasitenkinimui gyvenimu. Taip pat
atskleista, jog orumo pozityvi praktika teigiamai susijusi su démesingu jsisgmoninimu. Tarp kity
organizaciniy pozityviy praktiky, kaip parama, atleidimas, riipinimasis, prasmingumas, jkvépimas ir
démesingo jsisgmoninimo tiesiniy ry$iy nenustatyta. Pagrindiné iSkelta hipoteze, apie tai, kad darbuotojy
démesingas jsisgmoninimas medijuoja ry$] tarp pozityviy organizaciniy praktiky ir pasitenkinimo
gyvenimu, pasitvirtino. Tyrimo rezultatai atskleidzia, jog démesingas jsisgmoninimas medijuoja
teigiamg ry$j tarp orumo praktikos ir pasitenkinimo gyvenimu. Taip pat nustatytas Siek tiek mazesnis
darbuotojy démesingo jsisamoninimo mediacinis vaidmuo paramos praktikos ir pasitenkinimo
gyvenimu rysyje. Be to, kiek netikétai, atskleista, jog puoseléjant riipestingumo praktikg mazéja D], o
tuo paCiu mazéja ir pasitenkinimas gyvenimu. Magistro baigiamojo darbo pabaigoje pateikiamos

iSvados.

Pagrindiniai Zodziai: démesingas jsisgmoninimas, pozityvios organizacinés praktikos, pasitenkinimas

gyvenimu, orumas, parama, atleidimas, jkvépimas, ripinimasis, prasme.
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Pipiraite-Grumbin¢ M. (2023.). The Links between Employees Positive Organisational Practices,

Mindfulness and Life Satisfaction (master thesis). Vilnius: Mykolas Romeris University

SUMMARY

The subject of the Master's thesis in Business Psychology is important for today's companies, employees,
managers and human resource managers. Employees life satisfaction is recognised as an important work
factor and is itself influenced by the work environment. There is growing evidence that positive
organizational practices and mindfulness can benefit organizations and their employees in terms of life
satisfaction and performance. However, little is known about how positive organizational practices and
mindfulness relate to each other in the workplace and how the synergy between these constructs, which
are of increasing interest to positive psychology researchers, affects employees satisfaction with life.
The aim of this paper is to assess the relationship between employees positive organizational practices,

mindfulness and life satisfaction.

The study involved 221 employees. The study was conducted by convenience sampling. Research
methodology: analysis of scientific literature, analysis of statistical data. Questionnaires used in this
research were The Mindfulness Attention Awareness Scale (MAAS), the Positive Practices Survey and

the Satisfaction With Life Scale (DWLS).

The results of the survey showed that the positive practice of redundancy predicts life satisfaction, while
other positive organizational practices have no effect on life satisfaction. It also revealed that dignity-
positive practices are positively related to mindfulness. No linear relationship was found between other
positive organizational practices such as support, forgiveness, caring, meaningfulness, inspiration and
mindfulness. The main hypothesis, that mindfulness mediates the relationship between positive
organizational practices and life satisfaction, was supported. The results reveal that mindfulness
mediates the positive relationship between dignity and life satisfaction. It also found a slightly lower
mediating role of employees mindfulness in the relationship between support and life satisfaction.
Furthermore, and somewhat unexpectedly, it was found that the practice of mindfulness decreases

mindfulness and thus decreases life satisfaction.

Keywords: mindful awareness, positive organizational practices, life satisfaction, dignity, support,

forgiveness, inspiration, caring, meaning.
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Struktirinés lygties matavimo modelis
95% PI
Latentinis Stebimas B SE ZR AR B z

OrumasT Dignity1 1.000 9000 1000 1000 0759
Dignity2 1175 00219 1132 1218 0892 5375  <.001
Dignity3 1129 00210 1087 1170 0857  53.81 001
Dignity4 1.080 oozn 1039 12z 0% 523 001
Dignity5 1152 00211 11 1194 0875 5455 <001
Dignity6 1161 0027 119 1204 0881 5359  <.001
Dignity? 1.099 00215 1056 1141 0834 5102  <.001

Paramal Supportl 1.000 8'000 1.000 1.000 0.742
Support2 0.997 00232 0952 1043 0740 4297  <.001
Support3 1148 00227 1103 1192 0851 50.67  <.001
Support4 1152 902 qi07 197 0854 5007 <.001
Support5 1099 0022 q0s6 112 0815 4995 <001
Supporté 1207 9022 62 1252 0895 5263  <.00f
Support? 1186 0023 iy 1232 988 509 001

3 0 0

Rupinimasist Carel 1.000 g.ooo 1.000 1.000 0.761

0.80
Care2 1.059 00227 104 1103 O 4663 <.001
Care3 1213 9023 yie7 1259 0923 5129 001
Care4 1166 00231 1121 1211 0.887 5040  <.001

Atleidimasi Forgivenessl  1.000 9000 4000 1000 0891
Forgiveness2 roe2 999 1003 1082 0920 5168 001

. 0.90
Forgiveness3 1015 00187 0978 1051 0 5438 001

Ikvepimas Inspirationt 1000 %99 1000 1000 0.3
Inspiration2 1044 00201 1005 1084 0872 5209 001
Inspiration3 1003 0019 0965 1041 0837 5124 001

Prasmingumas] Meaning! 1000 %99 1000 1000 090
Meaning2 0909 %90 0se9 0949 o082 4429 001
Meaning3 oo 990 0902 0980 0856 47 001

. 0.84
Meaning4 0923 00196 0.885  0.962 4 4706 001
Meaning5 0890 00196 0852 0929 080 4547 001

Demesingas_isisamoninimas!  Pla_MAAS 1000 %99 1000 1000 0233
Plb_MAAS 2307 02431 1831 2784 0537 949 001
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Struktirinés lygties matavimo modelis

95% PI

Latentinis Stebimas B SE ZR AR B z P
PIC_MAAS 2403 02516 1909 2896 0559 955  <.001
PId_MAAS 1552 01827 1194 1910 0361 850  <.001
Ple_MAAS 1829 02013 1434 2223 0426 908  <.001
PIf_MAAS 1334 01644 1012 1656  0.311 812 <.001
Plg_MAAS 2878 02932 2303 3452 0670 982  <.001
P1h_MAAS 2691 02757 2150 3231 0626 976  <.001
Pli_MAAS 2286 02424 1810 2761 0532 943  <.001
Plj_MAAS 3548 03537 2855 4242 0826 1003  <.001
PIk_MAAS 2478 02571 1974 2982 0577 964  <.001
PIL_MAAS 3097 03151 2479 3714 0721 983  <.001
PIn_MAAS 3361 03365 2701 4020 0782 999  <.001
Plo_MAAS 2680 02772 2137 3223 0624 967 <001

Pasitenkinimast Dienerl 1.000 0'008 1.000 1.000 0.826
Diener2 1.052 O'O3§ 0.986 17 0869 3156  <.001
Diener3 1109 0'032 1.041 177 097 3207  <.001

. 0.80

Diener4 0972 0031 091 1033 0 3125 o0
Diener5 0.863 0‘032 0.803 0923 0713 2812  <.001

Pastabos. SE - standartiné paklaida, ZR - apatiné riba, AR - aukstutiné riba. PI - pasikliautinis intervalas.
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SEM nustatyti parametrai
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Aprasas

Parametrai

SE

95% PI

Apatinis

Virsutini

IE3

IE4

IE5

IE6

Orumasl =
Demesingas_isisamoninimas] =
Pasitenkinimas1

Paramal =
Demesingas_isisamoninimas] =
Pasitenkinimasl

Rupinimasis] =
Demesingas_isisamoninimas] =
Pasitenkinimasl

Atleidimas] =
Demesingas_isisamoninimas] =
Pasitenkinimas1

Ikvepimasl =
Demesingas_isisamoninimas] =
Pasitenkinimasl

Prasmingumasl =
Demesingas_isisamoninimas] =
Pasitenkinimasl

p50*p49

p51*p49

p52*p49

p53*p49

p54*p49

p55*p49

0.166

0.241

-0.359

-0.064

0.212

-0.028

0.045

0.091

0.120

0.054

0.142

0.059

0.078

0.062

-0.594

-0.170

-0.066

-0.144

0.254

0.419

-0.124

0.041

0.490

0.088

0.153 3.709 <.001

0.216 2.645

0.008

-0.330

-2.991 0.003

-0.069

-1.195 0.232

0.214 1.493 0.135

-0.031 -0.471 0.638

Pastabos. SE - standartiné paklaida. PI - pasikliautinis intervalas.
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Pozityviy praktiky multikolenearumo analizé

VIF
Orumas 2.92
Rupinimasis 3.19
Prasmingumas 2.17
Parama 3.30
Atleidimas 2.24
Ikvepimas 342

Pastabos. Multikolinearumas yra kai VIF >4



