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UvoD

Stres je del vsakdanjega Zivljenja, ki nas spremlja tako v zasebnem kot v poslovnem okolju
(Clark, brez datuma). Dandanes je mnogo zaposlenih pod stresom na delovnem mestu zaradi
razlicnih faktorjev, kot so prevelika koli¢ina dela, nezadostno plac¢ilo, mobing, slabi
medsebojni odnosi in podobno. Vsak dan slisim kak$no novo zgodbo o dozivljanju stresa na
delovnem mestu, o hudih posledicah, ki jih povzroca stres. Ljudje porocajo, da so izgoreli,
padli v depresijo ali kaj podobnega. Vse vec je literature o tem, kako hude posledice stresa
lahko dozivimo, ¢e ucinka stresa ne zmanjSamo.

Pojem stres se v znanstveni literaturi prvi¢ pojavi leta 1930. Znanstveniki so se z njim
intenzivneje zaceli ukvarjati v sedemdesetih in osemdesetih letih prejSnjega stoletja. Danes
je beseda »stres« postala del vsakdanjega besednjaka in jo priloznostno uporabljamo za opis
Sirokega nabora neprijetnosti in bole¢in, ki so posledica hitrega ritma zasebnega in
sluzbenega Zivljenja (Krajc, Burdian, Voglar & Sarabon, 2018).

V casih nasih prednikov so ljudje ziveli precej bolj spros¢eno. Seveda so bili ravno tako
obremenjeni, kot smo danes mi, vendar so ziveli drugace. Napor, ki so ga dozivljali, je bil
bolj fizi¢ne narave kot psihi¢ne. Fizi¢na obremenitev zahteva, da postavimo osebne meje,
koliko obremenitve zmoremo. Kaj pa psihi¢na obremenitev, kje so njene meje? Kako sploh
vemo, ali smo prekoraé¢ili lastno mejo? Ce ne sligimo sami sebe, svojega notranjega glasu,
torej smo »necujeci«, ne opazimo, kdaj je meja prekoracena. Najprej moramo opaziti, da
smo sploh pod stresom. Mnogo ljudi, ki pripovedujejo zgodbe o lastnem dozivljanju stresa,
so se stresa zavedli Sele, ko so opazili njegove posledice.

Lastno zavedanje sebe in svojih obutkov nam omogoca, da prepoznamo, kaj nam povzroca
stres. Ce se poglobimo sami vase, lahko ugotovimo, da smo za udinek stresa odgovorni
popolnoma sami. U¢inek stresa lahko zmanj$amo sami, ¢e uporabimo eno izmed orodij. V
magistrskem delu sem preucevala ujecnost kot orodje za obvladovanje stresnih situacij.

Cujeénost je nepresojajoce zavedanje tega, kar se dogaja v sedanjem trenutku (Kabat-Zinn,
1990). Najbolj znani raziskovalec ¢ujecnosti je Jon Kabat-Zinn iz Univerze Massachusetts.
Sama cujecnost dozivljam kot prisotnost v to¢no dolocenem trenutku. Osredotocenost na
to¢no dolodeno stvar, na lastna doZivljanja in odzive drugih. Cujeéa sem, ko Gujede
poslusam, ko ¢ujece govorim, ko se posvetim to¢no doloceni stvari, ko upoStevam samo
sebe, svoj notranji glas, svoje obcutke in sledim svojemu srcu.

Cujeénost je postala priljubljena oblika samopomo¢i tako v tujini kot pri nas. V tujini je v
podjetjih postala orodje za poveanje produktivnosti in blaginje zaposlenih. Avtorji
cujecnostnih programov pravijo, da je poslovna meditacija popolnoma sekularna in ni
povezana z nobeno veroizpovedjo. Cujeénost je temelj razvoja zaposlenih v veé kot 500
organizacijah po svetu, vklju¢no z General Mills, Google, Aplle in Nike (Levin, 2017).
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Cujeénost povecuje delovno uspe$nost in delovno zavzetost ter znizuje fluktuacijo
zaposlenih (Dane & Brummel, 2014). Povecanje delovne uspesnosti prinasa visje prihodke,
nizka fluktuacija zaposlenih znizuje stroske, kar posledicno za podjetje pomeni vecji
dobicek.

Namen magistrske naloge je prispevati k razumevanju pomena in ucinka stresa na delovnem
mestu, predstaviti koncept cujecnosti kot orodje za zmanjSevanje stresa na delovnem mestu,
na podlagi predstavljenih konceptov predstaviti mozne povezave, podati prakticni primer
uveljavljene prakse ter prikazati pozitivne ali negativne ucinke povezave.

Glavni cilj magistrske naloge je s pomocjo teoreticnega pregleda znanstvene literature
preuciti koncept stresa na delovnem mestu in koncept Cujecnosti ter povezave med njima.
Pomozni cilj je preuciti Ze uveljavljeno dobro prakso na primerih tujih in slovenskih podjetij,
raziskati vpliv dobre prakse cuje¢nosti med zaposlenimi, odgovoriti na zastavljena
raziskovalna vpraSanja ter podati predlog nacina vpeljave ¢ujecnosti v slovenska podjetja.

Postavila sem si §tiri raziskovalna vprasanja. Usmerjena so k ugotavljanju dejanskega vpliva
¢ujecnosti na zaposlene. Odgovori, ki jih bom pridobila, bodo pomagali tako posameznikom
kot podjetjem pri razumevanju cujecnosti in razumevanju prednosti, ki jih prinaSa ¢ujecnost.
Odgovori bodo tudi izhodis¢a za morebitna nadaljnja raziskovanja.

Vprasanje 1: Kaj zaposlene motivira k izobrazevanju o cujecnosti v podjetju?

Vprasanje 2: Kako Cujecnost vpliva na doZzivljanje stresa v zasebnem in poslovnem
Zivljenju?

Vprasanje 3: Kaksna je razSirjenost izobraZevanj o ¢uje€nosti v organizacijah po Sloveniji?
Vprasanje 4: Kako ohranjati ¢ujecnost zaposlenih po izobraZevanju?

V teoreticnem delu magistrske naloge sem uporabila opisno (deskriptivno) metodo
znanstvenoraziskovalnega dela. Splo$na raziskovalna metoda spoznavnega procesa je
temeljila na poglobljenem teoreticnem pregledu in poznavanju znanstvene literature
slovenskih in tujih avtorjev s podrocja stresa na delovnem mestu in Cujecnosti, objavljene v
znanstvenih ¢lankih, revijah, knjigah in na spletnih straneh. Uporabila sem komparativno
metodo in na ta nacin primerjala ugotovitve posameznih avtorjev.

V empiricnem delu magistrske naloge sem izvedla kvalitativno raziskavo. S pomocjo
polstrukturiranega globinskega intervjuja namensko izbranih desetih zaposlenih
udeleZencev izobrazevanja o ¢ujecnosti in idejnega vodje vpeljevanja ¢ujecnosti v podjetje
sem ugotavljala, kaj zaposlene motivira k izobraZevanju o Cuje¢nosti, ali prepoznajo
pozitivne ali negativne ucinke, ali je praksa Cujecnosti v drugih slovenskih podjetjih ze
razvita in kako lahko ohranjamo ¢ujec¢nost v podjetju tudi po zaklju¢enem izobrazevanju. Za
obdelavo podatkov sem uporabila metodo analize vsebine ter komparativho metodo.



Magistrsko delo je sestavljeno iz teoretinega in empiri¢nega dela. V teoreticnem delu
najprej predstavim stres in ga opredelim, raziS¢em njegove vzroke in posledice. V
naslednjem poglavju opredelim Cujecnost, Cujecnost na delovnem mestu ter predstavim
prednosti njene uporabe. Nadaljujem s predstavitvijo programov ¢ujeénosti v organizacijah
ter predstavim tri Studije prakti¢nih primerov vpeljave Cujecnosti v organizacije. Prva studija
opisuje najbolj znano svetovno organizacijo Google, ki slovi po tem, da skrbi za svoje
zaposlene. Chade-Meng Tan je program ¢ujeénosti, poimenovan Najdi v sebi, v Googlu
zasnoval ze leta 2007 in od takrat naprej uspesno vpeljujejo Cujecnost med svoje zaposlene
ter program ponujajo tudi drugim organizacijam. Druga Studija opisuje program ¢ujecnosti
v podjetju General Mills, poimenovan Mindfull Leadership, ki ga je zasnovala
podpredsednica podjetja Janice Marturano. Sprva je bil program namenjen le vodjem,
kasneje so ga ponudili tudi preostalim zaposlenim in drugim organizacijam. Tretja Studija
opisuje program Cujecnosti v Solah, ki se izvaja v Sloveniji od leta 2016 naprej v okviru
Drustva za razvijanje ¢ujeénosti.

V empiri¢nem delu magistrskega dela sem izvedla kvalitativno raziskavo v podjetju Hit d.d.,
Kjer so v zadnjih treh letih uvajali ¢uje¢nost med zaposlene kot ena izmed prvih organizacij
v Sloveniji. Z idejnim vodjem projekta in namensko izbranimi udeleZenci izobrazevanja sem
izvedla polstrukturirane globinske intervjuje, s katerimi sem lahko odgovorila na zastavljena
raziskovalna vprasanja. Poleg tega sem izvedla tudi dva intervjuja z uciteljema Cuje¢nosti,
in sicer s predsednikom Drustva za razvijanje Cujecnosti ter ustanoviteljem Centra za
cujecnost.

1 STRES

Stres je danes nekaj popolnoma vsakdanjega, saj ne poznam osebe, ki ne bi bila pod stresom.
Stres dozivljamo tako v zasebnem kot poslovnem zivljenju. V nadaljevanju bom opredelila
stres, stres na delovnem mestu, navedla vzroke zanj in mozne posledice.

1.1 Opredelitev stresa

Stres je generiCen pojem, ki se nanasa na zacasen prilagoditveni proces, ki ga spremljajo
mentalni in telesni simptomi (Cernigoj Sadar, 2002). Je notranji odgovor posameznika na
zunanji dogodek ali situacijo, ki vpliva nanj. Temu vplivu reCemo stresor. Ljudje se pri
zaznavanju stresorjev in reagiranju nanje razlikujemo, saj stres in dejavniki stresa niso za
vse ljudi enaki in enako resljivi. Dolocajo jih posameznikova osebnost, izkusnje, energetska
opremljenost, okoli§¢ine, v katerih se pojavi, ter SirSe in ozje okolje, v katerem oseba Zivi.
Pomembni so tudi Zivljenjska naravnanost posameznika in trdnost ter kakovost mreze
medosebnih odnosov, ki ga obdajajo (Stritih & Mozina, 1998).



Ob soocanju z zZivljenjsko ogrozajoc¢imi situacijami se nase telo odzove s svojimi klju¢nimi
deli, to so amigdala, hipotalamus, hipofiza in nadledvi¢na zleza. Odziv na stres se zane v
mozganih. Bolj natancen proces prikazuje slika 1.

Slika 1: Telesni odziv na stres

"VKLOP" DODATNE "[ZKLOPF VITALNIH
ENERGIJE hipotalamus SISTEMOV
Ko amigdala zazna nevarnost, odposlje Hipotalamus sprosti hormon
signal v hipotalamus. kortikoliberin, ki potuje do hipofize.
Hipotalamus aktivira nadledvicni zlezi. Hipofiza izloéi adrenokortikotropni
. , hormon, K gre do nadledviénih Zez.
Nadledvini Hlezi v krvi obtok izlodita hipofiza
kateholamine (adrenalin, noradrenalin Nadledwviéni #lezi poleg adrenalina
in dopamin). izlocita Se ghikokortikoide (kortizol).
[
Te snovi zaokroZijo po telesu in Kortizol "izkdopi" vse, kar v sootenju z
povzrodijo kup fizioloskih sprememb, fivljenjsko nevarnostjo ni nujno
s katerimi telo pripravijo na stresni potrebno, denimo rast, razmnozevanije,
odziv "boj ali beg" (poveda se sréni prehranjevanje, imunskd sistem.
utrip, krvni tlak, ipd.) Vpliva tudi na predel mozganov, ki
[ regulira razpoloZzenje, motivacijo in strah
Aldtivirano simpati¢no #véevie nas O O
zalo#i z dodatno energijo.

%, | nadledvicni Zlezi

Vir: Megla (2018).

Ob soocenju s stresno situacijo se najprej aktivira amigdala, podro¢je v mozganih, ki je
povezano s ¢ustvenimi procesi. Pravijo ji tudi center za prezivetje, ker takoj oceni nevarnost
situacije in sproZzi stresni odziv »boj ali beg«. Ko amigdala zazna nevarnost, poslje signal v
hipotalamus, ki deluje kot nadzorni center. To je majhen predel mozganov, ki ima Zivéne
povezave z vecino drugih predelov nasSega ziv€evja, zato nam poslje dodatno energijo za
spopad ali beg. To energijo dobi v nadledvi¢ni Zlezi, ki izloca adrenalin, noradrenalin in
dopamin. Te snovi zakrozijo po telesu in povzroc¢ijo kup fizioloskih sprememb, kot so
pospesen sréni utrip, dodatna kri v miSicah in srcu, zviSan krvni tlak, pospeSeno dihanje,
Siroko odprtje dihalnih poti v pljucih, da le ta z vsakim vdihom vsrkajo ¢im ve¢ kisika. Nato
se izostrijo vid, sluh in ostala ¢utila. Vse to se zgodi tako hitro, da se tega poteka ne
zavedamo in $e preden mozganom z njihovimi vizualnimi centri sploh uspe predelati, kaj se
dogaja. Po stresnem odzivu se vklopi sistem za izklop vitalnih sistemov, torej vseh tistih, ki
jih ne potrebujemo za nujno prezivetje (rast, razmnozevanje, imunski sistem) (Megla, 2018).

Za vecino ljudi pomeni stres nekaj slabega, izkusnja, ki je nastala zaradi pretirane ali
premajhne obremenjenosti, dolgo€asnosti, izgube ljubljene osebe ali vztrajanja v polozaju,
ki ga niso bili sposobni nadzorovati. V takSnem primeru govorimo o negativnem ali
Skodljivem stresu. Nekateri pa dojemajo obremenilne situacije kot izziv, zato opisujejo stres
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kot vznemirljivo, spodbudno ali navdusujoce ob¢utje. V tem primeru govorimo o pozitivnem
ali prijaznem stresu (Cernigoj Sadar, 2002).

Stres kot del tezav pri zdravju in bolezni poznamo Ze najmanj Sesto let, saj so ga ze v 14.
stoletju poznali kot stisko, tezavo ali nezaZelenost (Cernigoj Sadar, 2002). Dr. Hans Seyle
je prvi uvedel besedo stres. Leta 1949 je med raziskovanjem odkril, da se na tkivu pojavijo
Skodljive posledice, ko se odziva na skodljive drazljaje. Stres je definiral kot telesne in
Custvene reakcije organizma na spremembe iz okolja, ki jih povzrocajo kakrsnikoli vplivi,
poimenovani stresorji (Treven, 2005). lzdelal je tristopenjski model, s katerim je pojasnil
odzivanje ¢loveka na strasno situacijo, poimenovan splosni adaptacijski sindrom. Opisuje,
kako v prvi fazi telo reagira na stresor, torej se odloCi za boj ali beg, na drugi stopnji
potrebuje obrambo za prezivetje in na tretji stopnji posledice tega stresa. Vendar ni uposteval
psiholoskih elementov, le fiziolosko posledico (Cernigoj Sadar, 2002).

Sredi 20. stoletja so raziskovalci opredelili stres kot odgovor na notranje in zunanje procese,
ki ogrozajo fizi¢no in psiholosko telo (Cernigoj Sadar, 2002). Lazarus (1976) je opredelil
stres kot neskladje med zahtevami in viri spoprijemanja. Cartwright in Cooper (1997) sta
stres opredelila kot neskladje med posameznikom in njegovo okolico. Na podlagi tega lahko
sklepamo, da to, kako dojemamo zahteve in kako ocenjujemo svoje sposobnosti za soo¢anje
z zahtevami, odlo¢ilno vpliva na doZivljanje stresa (Cernigoj Sadar, 2002).

Looker in Gregson (1993) opredelita stres kot »neskladje med dojemanjem zahtev na eni
strani in sposobnosti za obvladovanje zahtev na drugi strani. Razmerje med dojemanjem
zahtev in oceno sposobnosti za kljubovanje pritiskom odlocilno vpliva na dozivljanje stresa
kot Skodljivega in prijaznega.«

1.2 Vzroki za pojav stresa

Dandanes smo ljudje konstantno pod stresom. Hiter tempo Zivljenja, vsakodnevne
obveznosti, Zelja po zapolnitvi prostega Casa z aktivnostmi, Zelja po vsem dosegljivem in
nedosegljivem, vse to nas spravlja v vsakodnevni stres.

Opravljenih je bilo ve¢ raziskav, kjer raziskujejo glavne vzroke za stres. Po podatkih
raziskave Stress in America, Ki jo izvaja organizacija American Psychological Association,
so glavni vzroki za stres (American Psychological Association, 2015):

denar (po mnenju 64 % anketirancev),

delo (po mnenju 60 % anketirancev),

- druzina (po mnenju 47 % anketirancev),

skrb za zdravje (po mnenju 46 % anketirancev).

Psihiatra Thomas Holmes in Richard Rahe sta definirala seznam najbolj stresnih dogodkov
v zivljenju in jih ocenila glede na stopnjo prilagajanja, ki jo posamezen dogodek zahteva.



Namrec€ vse je odvisno od nas samih, kako se bomo na posamezno situacijo odzvali in kako
jo bomo obvladovali. Seznam se imenuje Holmes-Rahe test stresorjev (Podjed, 2013).
Avtorja sta na seznam dodala 43 kriticnih zivljenjskih dogodkov. V nadaljevanju navajam
deset najbolj kriti¢nih (Holmes & Rahe, 1967):

- smrt zakonca/partnerja,

- locitev,

- obsodba na zapor,

- smrt bliZznjega ¢lana druzine,

- 0sebna nesreca ali bolezen,

- poroka,

- izguba delovnega mesta,

- zakonska poravnava,

- upokojitev,

- Sprememba zdravja druzinskega ¢lana.

Avtorja lestvice sta ugotovila, da vec kriti¢nih Zivljenjskih dogodkov kot dozivimo v nekem
obdobju, vedje je tveganje za resno bolezen (Podjed, 2013).

1.3 Stres na delovnem mestu

Stres na delovnem mestu pesti ¢edalje ve¢ ljudi. Po raziskavi Evropske fundacije za
izboljsanje zivljenjskih in delovnih razmer iz leta 2005 Ze 22 % evropskih delavcev trpi
zaradi stresa, bolecin v kriZzu in miSicah ter utrujenosti. Stres na delovnem mestu povezujejo
tudi z zdravstvenimi teZavami, kot so sré¢no-zilna in misi¢no-skeletna obolenja, ter drugimi
bolniskimi odsotnostmi z dela (European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 2010).

Leta 2000 je Eurostat objavil rezultate raziskave z naslovom The health safety of man and
woman at work, ki kaze, da postaja stres v delovnem okolju druga najpomembnejSa
zdravstvena teZava. Delavci dozivljajo stres zaradi napetosti, neobvladovanja ter neskladja
med zahtevami delovnega okolja in zmoznostmi (Bilban, 2014).

Rezultati raziskav, predstavljenih v Eurostatu, kazejo, da (Bilban, 2014):

- 35 % delavcev nima nadzora nad svojim delom,

- 29 % delavcev nima vpliva na izbor metod dela,

- 30 % delavcev ne more vplivati na hitrost, s katero morajo delo opravljati,
- 39 % delavcev ne more vplivati na to, kdaj imajo odmor med delom,

- 55 % delavcev ne more vplivati na razpored delovnega Casa,

- 40 % delavcev poroc¢a o monotonem delu,

- 60 % delavcev dozivlja pritisk zaradi prekratkih ¢asovnih rokov,

- 56 % delavcev mora delo opravljati zelo hitro,
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- 9% delavcev poroca o Sikaniranju,

- 4% delavcev je Zrtev psihi¢nega nasilja in izzivljanja.

Zgoraj predstavljeni podatki kaZejo realno sliko neurejenih organizacijskih razmerij,

neupoStevanje CloveSkih virov in pomanjkanje vlaganja vanje, kar povzroCa beg iz

delovnega okolja (Bilban, 2014).

Slika 2 prikazuje model vzrokov in posledic stresa na delovnem mestu ter morebitne druge
vplive. Pomembno je, da prepoznamo ucinke izpostavljenosti stresu in razumemo, kako in

zakaj stres vpliva na naSe zdravje in pocutje ter kako ga lahko omilimo ali celo prepre¢imo.

Slika 2: Model vzrokov in posledic stresa na delovnem mestu

Stresorji na delovnem
mestu

Velika delovna
obremenitev
Pomanjkanje kontrole
Pomanjkanje podpore
Negotovost pri delu
Prekomerni delovni éas
Nizka plaéa

Slabi medsebojni
odnosi

Karakteristike posameznika

- Spol

- Starost

- Izobrazba

- Tekmovalnost
- Ambicioznost
- Samozavest

Realkcije na stres

Psiholoske reakcije

Vedenjske reakdje:

- Nija produktivnost

- Povedana bolniska
odsotnost

- EKajenje

- Vede stevilonapak

Custvene reakdije

Kognitivne reakdje

Vir: Kompier & Marcelissen (1990).

Dolgoroéne posledice
Zazaposlene:

- Visok krvni pritisk

- Motnje razpoloZenja

- Motnje metabolizma

- Odvisnost od alkohola

- Mi%iéno-skeletne
teZave

Za organizacijo:

- Povedana odsotnostz
dela

- Vigji strold dela

- Zamude

- NiZji promet

- Oslabljena zmogljivost
in produktivnost

Obstaja ve¢ nacinov definiranja stresorjev na delovnem mestu. Mednje Stejemo

kvantitativne zahteve, kot sta ¢asovni pritisk in prevelika koli¢ina dela, kognitivne zahteve,

kot je zahtevnost dela, empati¢ne zahteve, kot je skrivanje Custev, in psiholoske zahteve, kot

je dinamicno okolje. Ko zaposleni obcutijo neravnovesje med zahtevami in zmoZznostmi, Se

7



lahko odzovejo z razliénimi reakcijami, kot so psiholoske reakcije (poviSan sréni utrip ali
krvni tlak), Custvene reakcije (zivénost), kognitivne reakcije (zmanjSana pozornost in
dojemanje, pozabljivost) in vedenjske reakcije (agresivnost, impulzivnost, ponavljajoce se
napake). Ko zahteve dela presezejo doloceno znanje in sposobnosti zaposlenega in se je
zaposleni pripravljen uciti, to lahko pomeni tudi priloznost za rast in ucenje in ne nujno
unicujoci stres. Na reakcijo posameznika na dolocen stresor mocno vplivajo karakteristike
posameznika, kot so starost, spol, izobrazba, tekmovalnost, ambicioznost, samozavest in
druge. Individualne lastnosti lahko ucinke stresorja Se dodatno povecajo ali zmanjsajo.
Psiholoske znacilnosti, kot je osebnostna rast in optimizem, lahko ucinek stresorja tako
omilijo, da doloCene situacije sploh ne zaznavajo kot stresne, temve¢ se z njo soocajo z
veliko samozavestjo in odlo¢nostjo. Na drugi strani so zaposleni, ki zaradi pesimizma in
nizke samozavesti dozivljajo velik stres, kar se odraza v utrujenosti in bolezni (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2010).

Stres na delovnem mestu nastane takrat, ko zahteve dela obremenijo ali presezejo osebne
prilagoditvene vire (Lazarus & Folkman, 1984). Vire stresa na delovnem mestu Marshall in
Cooper razdelita v Sest kategorij (Cooper & Marshall, 1976):

- stres, Ki izhaja iz dela (delovne obremenitve, dolgotrajen delovnik, izmensko delo,
fizi¢no delovno okolje),

- stres, ki izhaja iz vloge odgovornosti (dvoumnost vloge, stopnja odgovornosti za druge,
konfliktnost vlog),

- stres, ki izhaja iz odnosov na delovnem mestu,

- stres, ki izhaja iz kariernega odnosa,

- stres, ki izhaja iz organizacijske strukture, klime, kulture,

- delo in druzina kot stresor.

Vsako delo ima svoje potencialne izvore stresa. Delovni pogoji, naj bo to delovni prostor,
pretok informacij in komunikacija, obseg dela ali delo v izmenah, vplivajo na zaposlene tako
fizicno kot mentalno. Raziskave so pokazale, da imajo osebe, ki delajo ve¢ kot 48 ur
tedensko, dvakrat vecjo moznost, da zbolijo za obolenji srca in ozilja, v primerjavi z
osebami, ki delajo 40 ur ali manj. Cernigoj Sadar (2002) logi dve vrsti preobremenitev,
kvantitativno in kvalitativno. Kvantitativna pomeni preve¢ dela, kvalitativna pa preveliko
zahtevnost delovnih nalog.

V praksi se redko zgodi, da so v organizaciji vloge in pri¢akovanja do zaposlenih jasno
opredeljeni. Zaposleni nimajo jasne slike o ciljih, pricakovanjih in odgovornosti svojega
dela. Mnogokrat se pojavijo nasprotujoCe si zahteve, da morajo delati, kar ne Zelijo, ali
faktor stresa. Raziskave kaZejo, da je najvec srénih obolenj prav med starejSimi menedzerji,
ki balansirajo med skrbjo za zaposlene in znizevanjem stroskov (Cernigoj Sadar, 2002).



Vsak dan se sreéujemo z razliénimi odnosi, tako doma kot na delovnem mestu. Cernigoj
Sadar (2002) odnose na delovnem mestu deli na odnose s Sefom, odnose s podrejenimi in
odnose s sodelavci. Pri odnosih s Sefom stres pogostokrat izhaja iz pomanjkanja spostovanja,
pri odnosih s podrejenimi iz nesposobnosti ravnanja z ljudmi in pri odnosih s sodelavci iz
tekmovalnosti.

Stres izhaja predvsem iz nasSih pricakovanj. Kadar pri¢akujemo doloc¢eno placo,
napredovanje, avtonomijo in pricakovanja niso uresni¢ena, lahko izgubimo obcutek
pripadnosti in samospostovanja. Prav tako so izvor stresa ocenjevanja delovne uspesnosti
(Cernigoj Sadar, 2002).

Vsako podjetje ima svojo organizacijsko klimo in kulturo. Mnogokrat se zaposlenim zgodi,
da jim je kultura podjetja prikazana v drugac¢ni luci, kot je v resnici. To privede do stresa.
»wUstrezna organizacijska kultura omogoca adaptacijo na zunanje pogoje in notranjo
integracijo. Ucenje in sprejemanje osnovnih predpostavk organizacijske kulture predstavlja
za novince in novinke, ki vstopajo v organizacijo, stresno preizkusnjo« (Cernigoj Sadar,
2002).

Usklajevanje poslovnega in druZinskega Zivljenja je velik faktor zadovoljstva z zivljenjem
tako pri moskih kot pri zenskah. Po tradiciji je velik del odgovornosti za druzinsko Zivljenje
pripisano Zenskam, zato imajo ve¢ izzivov in viSje stopnje stresa pri usklajevanju.
Mnogokrat reSujejo ta konflikt tudi tako, da dajo prednost samo druzini ali samo delu.
Nekatere zenske Zelijo biti poleg odli¢nih delavk tudi odli€éne mame in Zene, kar vodi v vis§ji
stres in manjse zadovoljstvo (Cernigoj Sadar, 2002).

Cernigoj Sadar (2002) pravi, da zaposlene od stresa do izgorelosti na delovnem mestu lo¢ijo
tri faze. V prvi prepoznamo le ravnotezje med viri in zahtevami. V drugi fazi obCutimo
custvene napetosti, utrujenost, lahko tudi iz¢rpanost. V zadnji, tretji fazi razvijemo negativna
staliS¢a do prejemnikov storitev, dela in organizacije.

1.4 Posledice stresa

Posledice stresa na delovnem mestu so neizbezne tako za zaposlene kot za celotno
organizacijo. Za organizacijo je bistvena posledica povecanje odhodkov dela zaradi
povecanega deleza bolniSke odsotnosti. Podjetje mora v ¢asu delavéeve odsotnosti kriti
stroSke placila bolniske ter dodatno placati zaposlenega, ki delo prevzame. Dodatne stroske
povzroc¢a tudi nizja produktivnost, motivacija in zavzetost ter kakovost opravljenega dela
(work related stress). Stres na delovnem mestu prizadene celotno organizacijo, saj se njegov
vpliv kazZe tudi v negativni organizacijski klimi. Zaposleni, ki stres bolj obcuti, svojo slabo
voljo in negativnost nehote prenasa na druge zaposlene, zato jim posledi¢no Se dodatno
povecuje stres. Poveca se fluktuacija zaposlenih, kar povzroc¢i motnje v poslovanju, dinamiki
v timih ter uspes$nosti poslovanja. S fluktuacijo se povecajo stroski, saj naj bi bila storilnost



zaposlenih, ki zelijo zapustiti delovno mesto, kar 75 % nizja od obicajne, storilnost
uvajalnega obdobja na novo zaposlenih pa le polovi¢na (Stojilkovi¢, 2016).

Posledice stresa so za posameznike neizbezne, tako za telo kot pocutje. Pojavljajo se fizicne
posledice, kot so glavobol, bole¢ine v tilniku, zvisan krvni tlak, bolezni srca in ozilja, teZzave
s hrbtenico in sklepi, bolezni zelodca in ¢revesne motnje. Vendar te posledice hitro
prepoznamo, saj so fizi¢ne narave. Tezje prepoznamo psihi¢ne posledice. »V psihosomatskih
boleznih se znajdejo ljudje, ki izgorijo v delu in garanju, perfekcionisti, ki so pretirano
odgovorni in vestni« (Megla, 2018).

Megla (2018) navaja naslednje psihosomatske bolezni kot posledico stresa:

Bolecinski sindrom: bolecine, ki jih obCutimo na telesu, vendar nimajo vzroka v telesnem
sistemu. Izvirajo iz potlacene Custvene bolecine, ki je ne moremo priznati in se z njo soociti,
temvecC jo potisnemo v podzavest.

Depresija: dusevni simptomi, ki se pojavijo v ¢asu stresa. Gre za duSevno motnjo, ki se
lahko odrazi tudi na telesu. Obi¢ajno za depresijo zbolijo ljudje, ki so ziveli v izjemno
stresnih okoljih in bili zelo prizadevni pri delu.

Izgorelost: fizi¢na in psihi¢na iz¢rpanost zmanj$a izlo¢anje kortizola, kar se odraza kot
nespecnost, nezmoznost koncentracije, depresivnost, utrujenost, razdrazljivost in socialna
izolacija. Lahko vodi do motenj imunskega sistema, prebavnih tezav ali bolezni srca in
ozilja, kar se stopnjuje do infarkta ali mozganske kapi.

Tesnoba oziroma anksioznost: stanje vznemirjenosti in zaskrbljenosti, ki se na telesu
odraza s pospeSenim srénim utripom, tiS¢anjem v prsih, drhtenjem in pospeSenim ali plitkim
dihanjem. Tesnoba je posledica stresa, ki hromi Zivljenje, povzroc¢a obcutke ogroZenosti,
miSi¢ne napetosti, Zivéne razdrazljivosti, motnje spanja, glavobole, potenje ali razbijanje
Srca.

Zenska, ki je dozivela izgorelost, poroéa o slabi koncentraciji, popolni razdrazljivosti,
izgubljanju spomina, hudih nepojasnjenih glavobolih, nespe¢nosti in razbijanju srca. V
zadnji fazi izgorelosti se zgodi popoln psihofizi¢ni zlom, ki posameznika priklene tudi na
vozicek. Po tak§nem zlomu se mnogo ljudi ne vrne ve¢ na isto delovno mesto, saj niso
zmozni veé opravljati enako zahtevnih delovnih nalog (Krasko Stebljaj, 2017).

1.5 lzgorevanje na delovnem mestu

Dandanes dosega izgorevanje na delovnem mestu epidemi¢ne razseznosti. Glede na
raziskavo, opravljeno med leti 2013 in 2015 v Sloveniji na Institutu za razvoj ¢loveskih
virov, je 30 % populacije izérpane, 20 % se pocuti ujete in 8 % dozivi izgorelost. Enako so
ogrozeni tako moski in Zenske kot tudi vse starostne in izobrazbene skupine. Najbol;
izstopajo Zenske na vodilnih mestih in samostojne podjetnice, kar izhaja iz pridobljenih
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vzorcev izkazovanja uspesnosti tako na poklicnem kot druzinskem podrocju (Institut za
razvoj ¢loveskih virov, brez datuma).

Delovna mesta in narava njihovega dela so bili delezni korenitih sprememb. Danasnje
delovno mesto je hladno, v ekonomskem in psiholoskem smislu. Dnevne delovne zahteve,
druzina in preostale zahteve dana$njega Casa vodijo v manjSo zavzetost in veselje ob
doseganju delovnih uspehov. Z vedno hitrejSim delovnim ritmom narasca tudi
preobremenjenost z delom, kar Skoduje inovativnosti, kakovosti in delovnim odnosom.
Pogost nadzor nad delom in mehanska dela jemljejo voljo in energijo zaposlenim. Zaposleni
zelijo obcutiti nagrajevanje in obcutek vrednosti ter pripadnosti. Vsa negativna obcutja ob
delu vodijo v izgorelost. Izgorelost je postal problem druzbenega okolja, v katerem ljudje
delajo, namre¢ tam se oblikujejo odnosi (Maslach & Leiter, 2002).

Vzroki za izgorevanje na delovnem mestu so obremenjenost z delom, intenzivno delo, delo
izven delovnega Casa, zapleteno delo z ve¢ nalogami hkrati, obremenjenost, pomanjkanje
nadzora nad svojim delom, nezadostno nagrajevanje, izgubljanje veselja do dela, razpad
skupnosti, trganje osebnih odnosov, spodkopavanje skupinskega dela, pomanjkanje
postenosti, nasprotujoce si vrednote in da ne delamo tistega, kar govorimo (Maslach &
Leiter, 2002).

Kako lahko v prihodnosti prepre¢imo nadaljnje izgorevanje na delovnem mestu? Princip
delanja za denar je nepopoln, tako kot je nepopolno omejevanje samega sebe zgolj na osebno
medsebojno delovanje. Razvijanje brezbriznega odnosa do dela ni resitev. Ljudje so ustvarili
organizacije kot okolja, v katerih lahko delajo skupaj z namenom razvijanja tistega, kar
cenijo. Pravi izziv je prevzeti nadzor nad organizacijskim zivljenjem, ne pobegniti od njega
(Maslach & Leiter, 2002).

2 CUJECNOST

Koncept Cujecnosti izhaja iz budizma, kjer ga uporabljajo Ze stoletja. V magistrski nalogi
razpravljam o ¢uje¢nosti, ki sledi budisti¢ni filozofiji, vendar je sekularna, torej popolnoma
neodvisna od kakr$nekoli religiozne usmerjenosti. V nadaljevanju bom opredelila ¢ujecnost,
njene vplive in uporabo na delovnem mestu, se dotaknila izobraZzevanja o Cuje€nosti ter
prikazala prakti¢no uporabo ¢uje¢nosti na primeru dobre prakse organizacij.

2.1 Opredelitev ¢ujecnosti

Ze Adam Smith, razsvetljenski filozof, je pisal o konceptu opazovalca, ki je nepristranski in
posamezniku omogo¢a, da opazuje svoje misli in Eustva kot zunanji opazovalec (Cernetic,
2005). Najve¢ pozornosti je ¢ujeCnost pritegnila v sedemdesetih letih 20. stoletja, ko so jo
priceli uporabljati v terapevtske namene zdravljenja kroni¢nih bolezni. Po letu 1990 so
uvedli ¢ujecnost tudi v literaturo managementa (Good in drugi, 2015).
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Cujeénost je slovenski prevod za anglesko besedo mindfulness. Mindfulness je v slovarju
angleskega knjiznega jezika opisana kot »zavedanje svojega telesa, misli, obCutkov v
sedanjem trenutku z namenom umiritve« (Mindfulness, brez datuma). Kabat-Zinn (1990)
opredeli Cujecnost kot »nepresojajoce zavedanje tega, kar se dogaja v sedanjem trenutku«.
Lahko vkljucuje tako zunanje kot notranje dogajanje. V svojem bistvu predstavlja specificen
nacin usmerjanja pozornosti in ima Stevilne ugodne ucinke na zdravje in blagostanje.

Cujeénost je sprejemajote preusmerjanje pozornosti od misli na doZivljanje v dolodenem
trenutku. Dozivljanje v doloCenem trenutku se nanasa na tisto, kar v doloCenem trenutku
pocnemo. To vkljucuje dihanje, gibanje, ko hodimo ali segamo po ne¢em, telesne obcutke,
vse, kar vidimo, slisimo, vohamo, okusamo ali se dotikamo. Sprejemanje pomeni, da se
zavedamo trenutne izkusSnje, je ne presojamo, analiziramo ali obsojamo. Pomeni, da si za
nekaj trenutkov dovolimo opazovati svoje dozivljanje to¢no taksno, kot je (O'Morain, 2017).

Predsednik Drustva za razvijanje Cujecnosti opredeli Cuje¢nost kot »zavedanje svojega
dozivljanja, to pomeni misli, custev, telesnih obcutkov, tudi okolja okrog sebe, vendar na nek
dolocen nacin; z odprtostjo, sprejemanjem, radovednostjo, brez zanikanja, torej v stiku s
tem, kar se dogaja. V stresni situaciji s cujecnostjo prepoznamo vse odzive in jih lahko tudi
uravnamo. Na primer Ze med komunikacijo, ki bi lahko bila stresna, usmerjamo
komunikacijo na nacin, da se ne zaostruje, si privos¢imo pavzo in odgovorimo na SVoje
potrebe. Poudarek je na tem, da se zavedamo, kaj se dogaja v nas ali okolju, in se zato lahko
tudi odzovemoc.

Cujecnost je dusevna sposobnost vsakega ¢loveka. Zajema tudi skupek tehnik in metod, s
katerimi sistemati¢no razvijamo to zavedanje (DruStvo za razvijanje cujeCnosti, brez
datuma). Prakticiranje ¢uje¢nosti lahko pomaga ljudem, da se umirijo in razumejo, kako
Zivljenje na avtopilotu in miselni vzorci oblikujejo Zivljenjske izkuSnje. Hiter tempo
Zivljenja in necujeCe delovanje lahko privedeta do razli¢nih teZav, kot so ozkoglednost,
povecanje stresa, slabSe psihi¢no zdravje, pomanjkanje kreativnosti in tezje obvladovanje
zapletenih sistemov. Raziskave kazejo, da prakticiranje Cujecnosti izboljSa kreativnost,
psihi¢no in mentalno zdravje ter sposobnost celostnega ucenja (Valek, Royal, Viets, VVogel
& Jamieson, 2015).

Cujeénost ni le tehnika, pa¢ pa je proces spoznavanja, sprejemanja in spremembe. Je naéin
bivanja, ki se zrcali na vseh podroc¢jih naSega zivljenja. Vedno bolj jasno zaznavanje in
razlikovanje dogodkov v naSem doZivljanju nam omogoca pot osebnostne rasti, ki je za
vsakega edinstvena. Opazimo na primer osebno pripoved o tem, kdo smo, kaj smemo in kaj
bi morali biti. Zavedanje tega nam omogoca, da lahko izstopamo iz ustaljenega na¢ina
delovanja in si omogo¢amo nove izkusnje (Drustvo za razvijanje ¢ujecnosti, brez datuma).
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2.2 Cujeénost na delovnem mestu

Cujeénost je pritegnila pozornost tudi v literaturi industrijske in organizacijske psihologije.
Sprva so avtorji navajali le teoreti¢ne ucinke ¢uje¢nosti na delovnem mestu, kot so pozitivni
rezultati pri opravljanju delovnih nalog in dobro pocutje zaposlenih (Glomb, Duffy, Bono &
Yang, 2011). V nadaljevanju so izvajali empiri¢ne raziskave na podro¢ju povezave med
¢ujecnostjo na delovnem mestu in ravnotezjem med zasebnim in poslovnim zivljenjem
(Allen & Kiburz, 2012) ter Studijo, ki je primerjala ¢ujenostni program z jogijskim
programom za zmanjSevanje stresa (Wolever in drugi, 2012). V zadnjih desetih letih je bilo
narejenih nekaj Studij na temo ¢ujecnosti na delovnem mestu, vendar je konkretnih raziskav
0 konkretnih delovnih mestih malo. Vecina raziskav je narejena na vzorcu Studentov ali
posploSenem vzorcu populacije, ki samostojno obiskuje programe cujec¢nosti kot obliko
samopomoci (Hiilsheger, Alberts, Feinholdt & Lang, 2012).

Ce zaposleni prakticirajo ¢ujeénost na delovnem mestu, le ta pozitivno u¢inkuje na zaposlene
in podjetja. V nadaljevanju navajam nekaj prednosti prakticiranja cujec¢nosti na delovnem
mestu.

Vecdje zadovoljstvo pri delu

Afektivna reakcija zaposlenih je posledica razlicnega dojemanja situacij pri delu. Ko
situacija presega sposobnost obvladovanja, jo zaposleni dojemajo kot negativno, kar
povzroci stres. Kot je rekel Ze grski filozof Epiktet, nas ne mucijo stvari same, ampak so
na$a mnenja o stvareh tista, ki nas obremenjujejo. Cujeéi posamezniki, ki dojemajo trenutek
na sprejemljiv nacin brez obsojanja, lahko na stresne situacije pogledajo objektivno in jim
ne pripisujejo prevelikega pomena. Cujeénost pomaga posameznikom, da se ne zapletejo v
negativne miselne vzorce, ki lahko privedejo do pretirano dramati¢ne ocene situacije.
Cujecnost vpliva na oceno dogodkov kot manj stresnih, zato izzovejo bolj pozitivne in man;
negativne afektivne reakcije, ki posledi¢no vodijo do vecjega zadovoljstva pri delu. Poleg
tega Cujecnost zmanjSa delovanje na avtopilotu, pove€a zavedanje trenutnih izkuSenj, zato
lahko posamezniki stopijo v stik s svojimi osnovnimi vrednotami in potrebami. Ko so
posamezniki v stiku s svojimi vrednotami in potrebami, lahko v skladu z njimi tudi delujejo.
Ko so posameznikove potrebe zadovoljene, vplivajo tudi na povecanje zadovoljstva pri delu
(Hiilsheger, Alberts, Feinholdt & Lang, 2012).

Vecja delovna uspeSnost

Fokusiranje uma na sedanji trenutek posledi¢no vpliva na vecjo delovno uspesnost.
Raziskovalci so izvedli raziskavo v dinami¢nem delovnem okolju, kjer je mnogo stresorjev
in razli¢nih draZljajev. Ugotovili so, da za delovno uspe$nost ni potrebno samo ukvarjanje s
svojim delom, temve¢ je zelo pomembno CujeCe fokusiranje pozornosti. Temu pravijo
izjemen dusevni podvig, saj kljub psiholoskim pritiskom ¢ujeci posamezniki lahko usmerijo
pozornost v sedanji trenutek (Dane & Brummel, 2014).
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Manjsa Custvena izCrpanost

Vetina zaposlenih se dnevno soo¢a z zahtevami in izzivi. Ce se z zahtevami soo&ajo s
samokontrolo in regulatornim vedenjem (realizirajo tuje cilje, aktivirajo kaznovalni sistem
mozganov, se povezujejo z negativnimi Custvi (Vesel, 2008)), na dolgi rok povzroéijo
Custveno izCrpanost. V nasprotju pa ¢ujecnost povzroca avtonomno samoregulacijo (aktivira
nagrajevalni sistem mozganov, povezanost s pozitivnimi ¢ustvi in vzdrzevanjem osebnega
stanja dobrega pocutja (Vesel, 2008)), kar ne povzroca Custvene iz¢rpanosti (Hiilsheger,
Alberts, Feinholdt & Lang, 2012).

Sposobnost regulacije ¢ustev

Zaposleni v sluzbah, kjer je veliko ¢ustvenega dela, se soocajo s spostovanjem predpisanih
pravil izrazanja Custev na delovnem mestu. Teorija ¢ustvenega dela nakazuje, da zaposleni
uporabljajo dve razlini strategiji uravnavanja Custev, ko se soo€ajo z neskladjem med
dejanskim cCutenjem in zahtevanim cCutenjem. Strategiji sta poimenovani povrSinsko
delovanje (z egom) in globoko delovanje (s srcem). Raziskave kazejo, da povrSinska
strategija delovanja negativno vpliva na Custveno iz¢rpanost in zadovoljstvo pri delu,
medtem ko globoka strategija delovanja pozitivno vpliva na manjSo ¢ustveno izérpanost in
vecje zadovoljstvo pri delu. PovrSinska strategija cilja na spreminjanje zunanjega ¢ustvenega
izrazanja, medtem ko je dejanski notranji obcutek nespremenjen in vkljucuje zatiranje
negativnosti ter ponarejanje pozitivnih ¢ustvenih prikazov. PovrSinska strategija negativno
vpliva na Custveno iz€rpanost in zadovoljstvo pri delu, saj izérpava dusevne vire in zavira
pristne obcutke. Zaposleni jo pogosto uporabijo, kadar sodelujejo z neprijetnimi strankami
in se sootajo s stresnimi situacijami. Cuje¢nost onemogoca povrsinsko strategijo, saj
posamezniku omogoca, da locuje sebe od situacij, ker spodbuja neobsojajoce dozivljanje
notranjih in zunanjih situacij. Z namernim usmerjanjem pozornosti v sedanji trenutek ¢ujeci
posamezniki lahko stopijo en korak stran od situacije in objektivno razloZijo svoje misli in
ob¢utke, ki se pojavljajo. Cuje¢nost razdvoji ego in posamezno doZivetje. Zaposleni se v
celoti zavedajo, da jih stranka Zali ali obtozuje, vendar z opazovanjem lastnih misli spoznajo,
da to nima nicesar z njihovim resni¢nim jazom. Stranka je lahko jezna sama nase ali na
zaposlenega zaradi dela, ne pa zaradi tega, kdo v resnici zaposleni je. Slej ko prej taksne
situacije z uporabo ¢ujeCnosti na zaposlenega ne bodo ve¢ vplivale negativno (Hiilsheger,
Alberts, Feinholdt & Lang, 2012).

Cujeénost zmanj$uje tudi avtomatizacijo duSevnih procesov, ki sproZajo samodejna
izkustvena, psiholoSka in vedenjska nagnjenja. Na primer, ko stranka poroca o tezavah z
izdelkom, se v zaposlenem sprozijo $tevilni sprozilci, kot so jeza, strah in razburjenje, kar
daje spodbudo za ostro reakcijo. Na delovnih mestih s pravili pozitivnih odzivov se sprozi
povrsinska strategija. Cujecnost vkljuéuje nepristranski odnos do misli in Sustev, ki se
sprozijo, in spodbuja, da ostanejo tam, kjer so, ne da zaposleni na njih reagira. Cuje¢nost je
negativno povezana z impulzivnostjo in pozitivno s samokontrolo, saj spodbuja
samoregulacijo s prekinitvijo avtomati¢nih vzorcev razmisljanja in vedenja. Tako se lahko
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uzaljeni zaposleni pocuti zalostno ali jezno, vendar namesto reakcije Custva preprosto samo
opazi in jih brez obsojanja sprejme (Hiilsheger, Alberts, Feinholdt & Lang, 2012).

Hiilsheger, Alberts, Feinholdt in Lang (2012) so opravili dve raziskavi na podro¢ju povezave
med &ujeénostjo in Gustveno izérpanostjo ter zadovoljstvom pri delu. Studija 1 je bila
izvedena v petih delovnih dneh na podlagi preucevanja dnevnikov, kamor so zaposleni
zapisovali zahtevane spremenljivke, ki so opisovale ¢ujecnost in povrsinsko delovanje v
razli¢énih Casovnih intervalih. Analiza je bila osredoto¢ena na dnevna razmerja med
spremenljivkami. Ugotovili so, da je povrSinska strategija delovanja stresna izkus$nja, ki vodi
v zmanjSanje ¢ujecnosti. Zaposleni, ki dozivljajo Custveno iz¢rpanost in manjse zadovoljstvo
pri delu, so manj motivirani in niso sposobni usmeriti pozornosti na sedanji trenutek s
sprejemajo¢im opazovanjem. Studija 2 je bila izvedba eksperimentalne terenske Studije s
kontrolno necujeco skupino in s skupino, ki je imela trening ¢ujecnosti. Cilj raziskave je bil
ugotoviti, ali je ¢ujeénost orodje, S kKaterim zmanjSamo povrSinsko delovanje, Custveno
iz€rpanost in pove¢amo zadovoljstvo pri delu. Udelezenci so tako kot pri Studiji 1 svoja
opazanja zapisovali v dnevnik. Rezultati so potrdili, da ¢ujecnost zmanjSuje povrsinsko

delovanje, Custveno iz¢rpanost in povecuje zadovoljstvo pri delu (Hiilsheger, Alberts,
Feinholdt & Lang, 2012).

2.3 Cuje¢nost pri vodenju

Cujec¢nost je ob pravilni uporabi orodje za izbolj$anje osebnega in poslovnega uspeha
voditeljev. Vpliva predvsem na podro¢je obdelave informacij, medosebne komunikacije ter
sprejemanja odlo¢itev (Sauer & Kohls, 2011).

V zadnjih letih zanimanje vodij za Cujenost naras¢a predvsem zaradi raziskav, da ima
¢ujecnost pomembno vlogo v njihovih nacinih spopadanja z delovnimi izzivi. Empiri¢ne
raziskave kazejo, da so ¢ujeci vodje bolj uc¢inkoviti, njihovi zaposleni pa bolj zadovoljni pri
delu, se boljse pocutijo in so bolj uspesni pri delu (Reb, Chaturvedi, Narayanan & Kudesia,
2019).

Cujedi vodje imajo glede na preuceno literaturo naslednje lastnosti (Gonzales, 2012):

- so prisotni v sedanjem trenutku,

- se zavedajo situacije v sebi in okrog sebe,

- so umirjeni in tako tudi vplivajo na okolico,

- so osredotoceni,

- S0 jasni, zato jih drugi razumejo,

- so ravnodusni, zato imajo sposobnost dojemanja stvari taks$nih, kot so,
- S0 pozitivni,

- so socutni, zato lahko skrbijo za ljudi okrog sebe,

- so brezhibni, zato lahko sprejemajo odgovornost za svoja dejanja.
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Fakin (2018) v svoji raziskavi med cujecimi vodji ugotavlja skupne znacilnosti ¢ujecih vodij:

- poznajo samega sebe, svoje prednosti in slabosti,

- delegirajo naloge, da jim preostane Cas za strateSko nacrtovanje,
- vzamejo si ¢as zase,

- skrbijo za dobro psihofizi¢no pripravljenost,

- zgled so si ustvarili ze v otrostvu,

- S0 odkriti, poSteni, spostljivi, dosledni in odgovorni,

- sprejemajo nove nacine vodenja.

Cujeénost pozitivno vpliva na uspesnost vodenja z manj tesnobe, ve&jo Zeljo po uéenju,
izboljSano zmoznostjo natan¢ne presoje in reSevanja problemov, obvladovanjem
negotovosti in delovno uspesnostjo podrejenih (Wasylkiw, Holton, Azar & Cook, 2015).
Raziskovalci Wasylkiw, Holton, Azar in Cook (2015) so v pilotni $tudiji med vodji
zdravstvenih ustanov ugotovili, da prakticiranje ¢ujeénosti pri vodjih zmanjSuje stres in
povecuje ucinkovitost vodenja.

2.4 Cujecnost v izobraZevanju

Cujecnost v izobrazevanju je pomembna tematika, saj bolj ¢ujecih bitij, kot so dojencki, ne
poznamo. Seveda se le ti skladno z okoljem in vzgojo vsako leto zivljenja manj zavedajo
svoje ¢ujecnosti. Ce Ze vzgojitelji ali uitelji spodbujajo ¢ujeénost, jo otroci ve¢ ohranijo in
ponesejo s seboj v odraslo dobo.

Sola je prostor, kjer otroci in mladostniki preZivijo velik del dneva, zato je pomembno
razvijati tudi ¢ustveni in socialni razvoj posameznika (Polutnik, 2019). Otroci z uporabo
cujecnosti skrbijo za izboljSanje pozornosti, vecjo mirnost, manjsi obcutek stresa, manjSo
impulzivnost, povecano samozavedanje, hitrejSe odzivanje na spremembe, vecjo empatijo
in razumevanje drugih ter lazje reSevanje konfliktov (Bajt, Zugman & Cerar, 2017).

V osnovni $oli Dol pri Hrastniku so uvedli ¢ujecnost v Solske klopi, in sicer med ucence od
prvega do Cetrtega razreda. Uvedli so jo s pomocjo interesne dejavnosti Cujecnost,
nacionalnega programa Zdrava Sola in mednarodnega projekta eTwinning. Ucenci so bili
nad vajami cujeCnosti navduSeni, porocajo o vecji umirjenosti in boljSem pocutju.
Ugotavljajo, da ¢e bi zeleli stopnjo ¢ujecnosti v Solah povecati, bi morali ¢ujecnost najprej
prakticirati ucitelji, nato u€enci, saj mora biti ucitelj sposoben obvladovati svoj stres in
Custva, da lahko pomaga drugim (Polutnik, 2019).

Miheli¢ in Culiberg (2019) sta izmerili raven ¢uje¢nosti med Studenti. Ugotavljata, da so bolj
¢ujeci Studenti manj nagnjeni k druzbenemu izmikanju. Zavzemajo se za vecjo eticnost,
pravi¢nost in posStenost. Tudi v timskem delu delujejo enakovredno. Glede na to, da so
Studenti bodoci zaposleni in vodje, je pomembno tudi na fakultetah spodbujati ¢uje¢nost
(Miheli¢ & Culiberg, 2019).
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2.5 Programi ¢uje¢nosti

Obstaja ve¢ razlicnih programov cujecnosti, ki se izvajajo tako samostojno kot tudi v
organizacijah. Programi imajo skupen cilj, to je dobro pocutje in zdravje. Namen programov
je udelezencem razviti ves¢ine ¢ujecnosti, ki pomagajo povecati samozavedanje in ¢ustveno
odpornost, kar jim omogoca lazje spopadanje s stresnimi situacijami. Razvijajo ves¢ine, ki
omogoc¢ajo pozornost na lastna Custva, obcutke in misli. Udelezencem pomaga ustvariti
jasno sliko o dejanski situaciji, kar jim daje ve¢jo svobodo in izbiro, na kakSen nacin se bodo
odzvali v razli¢nih zivljenjskih situacijah (Poonia, brez datuma). Vsi programi ¢uje¢nosti
vkljucujejo tudi Cujecnostno meditacijo, ki je opisana v naslednjem podpoglavju.

2.5.1 Cuje¢nostna meditacija

Cuje¢nostna meditacija je orodje, s katerim urimo lastno ¢uje¢nost. Vpliva na naso energijo,
odnose, produktivnost, odzive v komunikaciji in reSevanju marsikaterega izziva.
Cuje¢nostna meditacija lahko vsebuje dihalne vaje, miselne slike, zavedanje telesa in misli,
spro$¢anje miSic in celotnega telesa (Wong, 2019).

Cuje¢nostno meditacijo izvedemo na naslednji nagin (Wong, 2019):

- Najdemo tih in udoben prostor. Sedemo na stol ali tla z vzravnanim hrbtom, vratom in
glavo.

- Poskusimo odmisliti vse misli o preteklosti ali prihodnosti in se osredoto¢imo na sedanji
trenutek.

- Zavedamo se svojega dihanja, na kakSen nacin potuje zrak, ki ga vdihnemo in izdihnemo.
Zacutimo, kako se trebuh dviga in spus§ca, zrak vstopi skozi nosnice in izstopi skozi usta.
Pozorni smo na vsak dih in njegove spremembe.

- Opazujemo vsako misel, ki se pojavi, naj bo to skrb, strah, tesnoba ali upanje. Misli ne
ignoriramo, ampak ostajamo mirni in osredotoceni na dihanje.

- Ce misli odtavajo, s sprejemanjem opazujemo, kam je od$el um, nato se vrnemo Kk
dihanju.

- Na koncu posedimo $e kak§no minuto in se zavemo, kje smo.

Cuje¢nostna meditacija je razsirjena metoda po svetu, najbolj v ZDA, kjer jo prakticira ve¢
kot 500 organizacij, kot so Google, Ford, Intel, General Mills. Vendar obstaja razlika, ali
¢ujecnostno meditacijo uporabljamo v vnaprej organiziranih terminih ali jo uporabimo tocno
takrat, ko jo potrebujemo (On-The-Spot). Steve Jobs je bil znan po tem, da je meditiral pred
vsakim pomembnim javnim nastopom, kar pomeni, da je meditiral takrat, ko je to potreboval
(Hafenbrack, 2017).

Opravljene Studije kazejo, da posamezna seansa ¢ujecnostne meditacije, ki traja v casovnem
okviru od 3 do 30 minut, prinasa takojSnje pozitivne kognitivne, efektivne in vedenjske
spremembe, manjso obcutljivost na stresorje in izboljsan fokus (Hafenbrack, 2017).

17



Poleg prednosti, ki jih prinasa cujecnostna meditacija, so zaznane tudi morebitne slabosti ob
prekomerni in neustrezni uporabi. Posameznik, ki ¢uje¢nostno meditacijo uporablja na
vsakem koraku, lahko postane vsesploSno osredotocen samo na sedanji trenutek. Preteklost
nas uci in omogoca bolj pozitivno razmisljanje, medtem ko je prihodnost glavni motivator.
Tudi »mind-wandering«, tavajo¢i um, prinaSa dobre ucinke na ustvarjalnost in nove ideje.
Ce gremo v ekstrem, lahko re¢emo, da so ljudje, ki so vedno &uje¢i, manj motivirani, manj
kriticni in ne predvidevajo moznih tezav, se manj ucijo iz preteklih izkuSenj, so manj
kreativni in Cutijo, da zivljenje nima pravega pomena (Hafenbrack, 2017).

Hafenbrack (2017) navaja mehanizme ¢uje¢nostne meditacije vV pravem trenutku. Prvi je
meditacijska vloga pri odpravi negativnega afekta. Raziskave kazejo, da so cujeci ljudje
srenejsi, imajo ve¢ pozitivnih kot negativnih Custev, se znajo poglobiti v nalogo in
razmisljati o neCem vecjem. Drugi mehanizem je uporaba ¢ujecnostne meditacije kot oblika
samopomoci. S ¢ujecnostjo lahko zmanjSamo obcutek ogrozenosti, saj manj razmisljamo o
preteklih ali prihodnjih tezavah. Cuje¢nost pomaga pri tem, da nismo konstantno
obremenjeni sami s sabo, da sprejemamo, ne obsojamo in smo manj obcutljivi. Poleg tega
na dolo¢ene drazljaje ne reagiramo avtomati¢no. Kot pravijo psihologi, bole¢ini se ne
moremo izogniti, trpljenju pa se lahko (Hafenbrack, 2017).

Primeri uporabe cuje¢nostne meditacije na delovnem mestu kazejo mnogo rezultatov. V
nadaljevanju predstavim $tiri najpomembnejSe. Prvi rezultat je manj odlocitev, ki so slabe
za podjetje. Posameznik se ne obremenjuje s preteklimi niti s prihodnjimi stroski, temvec
gleda na sedanjost, kar prinasa manj nepovratnih stroskov. Drugi rezultat se kaze v visji
produktivnosti na delovnem mestu. Negativni zunanji vplivi na delovhem mestu, kot so
zaznana nepravicnost, onemogocena pripadnost in zloraba poloZaja, mo¢no zniZujejo
delovno produktivnost. Cuje¢nostna meditacija znizuje ob&utljivost na dolo¢ene stresorje,
kar povecuje produktivnost. Tretji rezultat se kaze v povecani uspesnosti v pogajanjih zaradi
povecane zmoznosti samokontrole, manjSe obcutljivosti, niZje stopnje avtomatizma in vecje
kreativnosti. Zadnji rezultat je nizja motivacija za doseganje ciljev zaradi osredoto¢enosti na
sedanjost in ne na prihodnost (Hafenbrack, 2017).

Hafenbrack (2017) navaja pogoje, ki morajo biti izpolnjeni za uspesno uvedbo koncepta
Cujecnostne meditacije na delovnem mestu. Prvi pogoj je zavedanje zaposlenih, da imajo
tezave. Ce se zaposleni tega ne zavedajo, jim omogo¢imo ¢as in orodja, da to spoznajo, na
primer programsko opremo in aplikacijo, ki krepi posameznikovo intuicijo, razne
vprasalnike in delavnice. Drugi pogoj je seznanjanje zaposlenih s cujecnostno meditacijo
kot orodjem za premagovanje stresa na delovnem mestu. Zaposleni se morajo izobraziti 0
¢ujecnostni meditaciji, kako in kdaj jo lahko uporabijo ter njenih ucinkih. Tretji pogoj je
zavzetost zaposlenih za uporabo CujeCnostne meditacije. Zaposlene poskusamo navdusiti,
jih spodbujati, jim omogoditi nemoteno uporabo na delovnem mestu. Pri izvajanju
¢ujecnostne meditacije rabijo primeren ¢as in prostor brez motecih faktorjev. Podjetje naj
Cuje¢nostno meditacijo vkljuci v svojo kulturo (Hafenbrack, 2017).
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2.5.2 Program MBSR

Program MBSR (Mindfulness-Based Stress Reduction) je zasnhoval Jon Kabat-Zinn na
Univerzi v Massachusettsu leta 1979. Program poteka osem tednov, vsak teden dve uri in
pol. Prva tri sre¢anja ucijo udelezence, kako prizemljiti in krepiti svoj um. Udelezenci se
seznanijo s CujeCim prehranjevanjem, ¢uje¢im dihanjem in pregledom telesa. Poleg tega
dobijo udelezenci vsakodnevno domaco nalogo 45-minutnega vodenega pregleda telesa, da
se pri¢nejo zavedati celotnega telesa. Naucijo se spremeniti svoj fokus na dobro v svojem
zivljenju. Pocutijo se bolje in sprejmejo trenutno situacijo. Na srecanjih delajo dihalne vaje,
meditirajo, izvajajo jogo in se ukvarjajo z vprasanji, kot so: zakaj sem tukaj, kakSen je moj
namen, kaj si Zelim, kak$na so moja pri¢akovanja (Clark, brez datuma).

Naslednja tri sre¢anja ucijo, kako odpreti in razumeti svoj um. Se vedno izvajajo dihalne
vaje, vaje sedece meditacije in jogo. Z ucenjem cujecnosti gojijo radovednost in odprtost do
vseh izku$en;j ter se nauéijo novih na¢inov odzivanja na stresne situacije, bodisi zunanje ali
notranje. U¢ijo se komunikacije, CujeCega govorjenja in Cujecega poslusanja. Za nalogo vsak
dan izvajajo meditacijo in pregled telesa ter se zavedajo svojih reakcij in Custev v stresnih
situacijah, ne da bi jih Zeleli spremeniti (Clark, brez datuma).

Zadnji dve sre€anji aplicirata uporabo Cujecnosti v Zivljenje. Namen srecanj je Se naprej
ohranjati disciplino prakticiranja ¢ujecnosti s spodbujanjem, da se prilagajajo spremenljivim
razmeram v svojem zivljenju. Na srecanjih opravijo refleksije domace prakse, na primer
reakcije in odgovore na izvajanje vaj, kaj so se naucili novega o sebi, kaj jim je bilo vSec in
kaj ne in podobno. UdeleZenci doma vadijo sami, brez posnetkov vaj in si vaje prilagodijo,
kot njim najbolj ustreza (Clark, brez datuma).

2.5.3 Program MBCT

Program MBCT (Mindfulness-Based Cognitive Therapy) so zasnovali prof. Mark Williams,
John Teasdale in Zindel Segal za ljudi, ki hitro postanejo depresivni, imajo razlicne kroni¢ne
bolezni ali obolevajo za rakom. Zasnovan je na podlagi programa MBSR. Udelezence uéi,
naj bodo pozorni na sedanji trenutek, da jih ne skrbi za prihodnost ali preteklost, in naj
spuscajo negativne misli, ki lahko njihovo stanje samo Se poslabsajo. Udelezenci prejmejo
ve€jo ozavescenost o svojem telesu, kar jim pomaga prepoznati zacetne znake stresa in
prepreci nadaljnje stiske. Cilj je, da so prekinjeni avtomatski procesi in se udelezenci naucijo
sprejeti in opazovati drazljaje brez presoje. UdeleZenci prakticirajo ¢ujecnost, kar jim
omogoca, da opazijo, kdaj se pojavijo avtomatski procesi in na kakSen nacin lahko
spremenijo svojo reakcijo (Poonia, brez datuma).

Najvec se uporablja kombinacija obeh programov, torejf MBSR in MBCT. To je 8-tedenski
program &ujeénosti v skupini od 8 do 12 udeleZencev. Program opisuje Zan Rojc, predsednik
Drustva za razvijanje CujeCnosti: »Gre za izkustveno naravnane programe, kjer udelezenci
spoznajo temeljne vaje za izvajanje cujecnosti, to so pregled telesa, sedeca meditacija z
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zavedanjem dihanja, meditacija z odprtim zavedanjem, trije koraki zavedanja, meditativna
hoja, meditativno gibanje. Po vsaki vaji je povprasevanje, kar pomeni, kaj so udelezenci
opazovali pri doloceni vaji. Najvecji izziv je, kako vabiti udeleZence, da vzpostavijo odprt in
radoveden odnos do vsega, kar se jim dogaja. Udelezenci veckrat pridejo z nekimi
predstavami o meditaciji in cujecnosti, na primer da morajo biti ves cas sprosceni in da jim
mora biti prijetno. Vendar je namen interaktivnega povprasevanja, da se vzpostavi obcutek
radovednosti in odprtosti tudi do vsega, kar je nelagodno (bolecina). Ta del zahteva precej
spretnosti s strani ucitelja cujecnosti. V nadaljevanju programa so tudi neformalne vaje, kar
pomeni, da udelezenci vsak teden opazujejo doloceno podrocje v vsakdanjem Zivljenju; na
primer opazovanje prijetnih dogodkov, stresnih dogodkov, komunikacije in podobno«
(lastno delo).

2.6  Studije primerov uporabe ¢uje¢nosti v podjetjih

2.6.1 Cuje¢nost v Googlu

Tecaj Najdi v sebi je leta 2007 zasnoval Chade-Meng Tan, takrat zaposlen kot inzenir v
Googlu, ki je zapustil inZenirski oddelek in se pridruzil kadrovski sluzbi, da bi vodil
programe za osebnostno rast. Dejstvo, da je bil inzenir, Se je izkazalo kot zelo koristno, saj
je po dusi znanstvenik, kar pomeni, da lahko prouc¢uje le nekaj, kar ima trdne znanstvene
temelje. Poleg navedenega je imel ogromno izkuSenj pri vkljuevanju Custvene inteligence
v svoje vsakdanje delo. Zato je tecaj najprej preveril na testu stresa, kar je pomenilo, da je
teCaj uporaben tudi v vsakdanjem zivljenju. Tudi zaposlenim je tecaj lazje predstavil, saj je
razumel, na kaksen nacin razmisljajo (Tan, 2013).

2.6.1.1 Opis programa Najdi v sebi

Tecaj Najdi v sebi se obnese tako zasebno kot poslovno. V programu se nau¢imo ¢ujecnosti,
samozavedanja, samoregulacije, motivacije, empatije in vodstvenih sposobnosti. 20 u¢nih
ur v sedmih tednih poteka v treh korakih (Tan, 2013):

1. urjenje pozornosti,
2. samopoznavanje in samoizpopolnjevanje,
3. ustvarjanje uporabnih mentalnih navad.

Urjenje pozornosti, imenovano tudi cujecnost, najprej urimo z meditacijo zbranosti. Jon
Kabat-Zinn opredeljuje zbranost kot poseben nacin zavestnega neobsojajo¢ega usmerjanja
pozornosti sleherni trenutek (Kabat-Zinn, 1994). »Zbranost je stanje duha, ki ga vsi obcasno
okusimo in v njem uzivamo, toda prav tako ga je mogoce v veliki meri z vajo okrepiti, in ko
postane dovolj intenzivno, vodi naravnost do umirjenosti in jasnosti, ki sta temelja custvene
inteligence.« (Tan, 2013, str. 39). Nato pozornost urimo z zbranim poslusanjem in zbranim
pogovarjanjem. Na 7-tedenskem tecaju so bili udelezenci med izvajanjem formalne vaje
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zbranega posluSanja najbolj navduseni nad tem, da jim je nekdo zares prisluhnil. Udelezenci
so komentirali, da z nekom delajo Vv isti pisarni mesece in mesece pa ga sploh ne poznajo,
medtem ko po Sestih minutah na tecaju Ze vzpostavijo prijateljstvo (Tan, 2013).

V drugem in tretjem delu tecaja se udeleZzenci posvecajo poznavanju samega sebe,
samoizpopolnjevanju ter ustvarjanju uporabnih mentalnih navad. Custva je mogoce
obvladovati. Ce je to preprosto nekaj, kar doZivljamo v telesu, kot na primer bolegina po
napornem treningu, potem jih je mogoce obvladovati. Lahko ukrepamo in jih ublazimo, saj
se zavedamo, da se bomo Ze kaj kmalu pocutili bolje. Prvi korak pri u¢enju obvladovanja
sprozilcev Custvenih stanj je, da prepoznamo trenutek sprozitve. Marc Lesser svetuje, na kaj
moramo biti pozorni (Lesser, 2009):

- telo: plitvo dihanje, pospesen sréni utrip in slabost,

- Custva: odzivi, kot sta “beg ali boj” in “zajec, zaslepljen z avtomobilskimi lu¢mi”, ali
¢ustveni izbruh,

- misli: vloga Zrtve, krivda in obsojanje, tezavno osredotocanje.

Sprozilec je skoraj vedno povezan s kak$no zgodbo iz preteklosti. Na dolo¢en nacin se
odzovemo zato, ker sprozilec potegne na povrsje nekaj iz nase preteklosti, obcutek “spet se
mi to dogaja”. Vaja za obvladovanje sprozilcev, imenovana transsibirska zeleznica, ima pet
korakov (Tan, 2013, str. 136):

Ustavljanje: ko nas nekaj izzove, se ustavimo.

Dihanje: dihanje sprosca telo in duha.

Zaznavanje: zaznamo Custva v telesu.

Premisljanje: razmislimo, od kod ¢ustvo prihaja. Ce je vpletena druga oseba, se
skuSamo vZiveti vanjo in premislimo o naslednjih izjavah: »Vsi si Zelimo biti srecni.

Ao

Tudi ta oseba je prepricana, da jo bo njeno ravnanje nekako osrecilo.«
5. Odzivanje: spomnimo se moznih odzivov, ki bi omogocili, da se vse skupaj dobro
konca.

Za vse zgoraj omenjene vaje je prvi pogoj cujecnost, da lahko pravi Cas prepoznamo
sproZilce ali stresorje.

2.6.1.2 Evalvacija

Tecaj Najdi v sebi v Googlu poteka Stirikrat letno, traja sedem tednov in sprejme 60
udelezencev. Udelezilo se ga je Ze veC kot 1.000 Googlovih zaposlenih in vedno vec je
povprasevanja. UdeleZenci so te€aj na lestvici od 1 do 5 ocenili s povprecno oceno 4,75.
Direktor razvoja je porocal, da po tecaju popolnoma drugace deluje kot vodja. Veliko vec
ima potrpljenja, bolj pozorno poslusa, stresorji imajo nanj veliko manjsi u¢inek, zato se tudi
odziva mirneje (Kelly, 2012). V raziskavi, ki je potekala med 300 udelezenci programa, je
91 % udelezencev porocalo o povecani zbranosti, 89 % udelezencev je zmanjSalo stopnjo
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stresa in 85 % udelezencev je povecalo sposobnost povezovanja z drugimi (Search Inside
Yourself, brez datuma).

2.6.2 Cuje¢nost v General Mills

General Mills je ameriSka korporacija, ki se ukvarja s proizvodnjo in prodajo zivil na debelo.
Svojo pot so priceli leta 1856 s sedezem v Minnesoti, ZDA. Danes zaposlujejo preko 40.000
zaposlenih (General Mills Inc., 2019). Podpredsednica podjetja Janice Marturano je leta
2000 dozivela velik stres tako v sluzbi kot v zasebnem zivljenju, zato se je oprla na ¢ujecnost.
Uctila se je pri znanem ucitelju ¢ujeénosti, Jonu Kabat-Zinnu. Sama pri sebi je opazila velik
napredek na podrocju Custvenega odzivanja in osredotocenosti pri delu, zato je zelela to
predati tudi sodelavcem. Leta 2006 je na podlagi osebne izku$nje s Cujeénostjo, ki ji je
spremenila Zivljenje na bolje, navdusila preostale vodilne v podjetju in oblikovala program
Eujecnosti Mindful Leadership, v slovenskem prevodu Cujeée vodenje (Gelles, 2012).

Prvo skupino, trinajst vrhnjih managerjev, je kot poskusne zajcke peljala v manjsi hotel v
naravi. Po petih dneh programa so udelezenci porocali o spremembi Zivljenja na bolje.
Kon¢éno so Zivljenja vzeli v svoje roke, kar se je poznalo na celotni organizaciji. Vedno ve¢
zaposlenih je Zelelo obiskovati program, do danes ve¢ kot 500. Program je dozivel velik
uspeh, zato je Janice Marturano leta 2010 ustanovila institut Institute for Mindful
Leadership, ki je posvecen programom ¢ujecnosti za podjetja (Pickert, 2014).

2.6.2.1 Opis programa Cujece vodenje

Program temelji na win-win-win predpostavki, torej dobro za organizacijo, dobro za
zaposlene in dobro za druzbo. Po prvem poskusnem tecaju cuje¢nosti je Janice Marturano
oblikovala
7-tedenski tec¢aj poimenovan Mindful Leadership and Wellness, v slovenskem prevodu
Cujece vodenje in wellness (Marturano, 2015). V Tabeli 1 prikazujem podrobnejsi potek
programa.
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Tabela 1: Razpored programa po tednih

dihanjem in poslusanjem in
meditacija za mizo

Teden | Meditacija (minimalno 10 minut | Predlagane namerne Razmisljanja
dvakrat dnevno) pavze
1. Meditacija: dihanje in poslusanje | 3-krat dnevno
2. Meditacija za mizo 3-krat dnevno Kaksen je odlicen
vodja?
3. Izmenjujoce: meditacija z 3-krat dnevno Pregled koledarja

4. Cuje¢a komunikacija: poslusanje | 4-krat dnevno Inspiracija
sebe, meditacija skozi hojo (vkljucuje pregled
koledarja)
5. Meditacija misli in Custev 4-krat dnevno Lastna nacela
vodenja
6. Cuje¢a komunikacija: poslusanje | 5-krat dnevno Kdo zelim postati?
drugih, meditacija prijaznosti (vkljuuje Cujece
sestankovanje)
7. Dve meditaciji po lastnem izboru | Poljubno, ¢im veckrat | Katerokoli
dnevno (vkljuéno z pomembno
1zpus€anjem Zivljenjsko
pric¢akovanj) vpraSanje

Vir: Marturano (2015).

7-tedenski program je zasnovan na 10-minutni meditaciji dvakrat dnevno ter namernimi
pavzami, med katerimi vadimo cujecnost; naj bo to pitje ¢aja, voznja domov, hoja po
plo¢niku, karkoli. Pomembno je, da se osredoto¢imo na tisto, kar po¢nemo, ter na svoje
pocutje. Vsak teden stopnjujemo koli¢ino namernih pavz in razmisljamo o zivljenjskih
vprasanjih (Marturano, 2015).

Namen treninga ni popolnoma spremeniti Zivljenje, delati manj ali bolj po€asi. Namen je
spodbuditi v udelezencih sposobnost namernega odlocanja, kako prezivljajo svoj ¢as. Ko
uvedejo namenske pavze v delovni dan, obcutijo veliko spremembo. Ugotovijo, da lahko
zivijo mnogo bolj polno zivljenje kot prej na avtopilotu. Udelezenci porocajo o vecji jasnosti,
novih inovativnih idejah in ve¢ji produktivnosti (Marturano, 2015).
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2.6.2.2 Evalvacija

Janice Marturano je ze po prvem posSkusnem tecaju dobila potrditev, da udelezenci cutijo
razliko v svojem delovanju. Ko so izvedli anketo odprtega tipa, so udelezenci poimenovali
teCaj z eno samo besedo — transformacija (Marturano, 2015).

Pred izobrazevanjem in po njem so izvedli anketo med udelezenci. Pred izvedbo
izobrazevanja je le 23 % udelezencev potrdilo, da vsak dan spremljajo Svojo osebno
produktivnost. Po izobrazevanju je pri¢elo osebno produktivnost spremljati 83 %
udelezencev. Pred izvedbo izobraZevanja je 32 % udelezencev potrdilo, da odstranjujejo
neproduktivne naloge. Po izvedbi izobrazevanja je delez narasel na 82 %. Po izobrazevanju
je 80 % vodij porocalo o vi§ji zmoznosti sprejemanja boljsih odlocitev ter 89 % o boljsi
zmoznosti poslusanja (Gelles, 2012).

2.6.3 Cuje¢nost v Solah

Raziskava o doZivljanju stresa med slovenskimi uditelji in vzgojitelji kaze, da vecina
uciteljev doZivlja svoj poklic kot mocno stresen, 40 % je ze izgorelih (Slivar, 2009).

Najvedji stresorji, ki jih zaznavajo ucitelji, so (Slivar, 2009):

- trpincenje na Soli,

- slaba, neurejena in neucinkovita organizacija dela ter neustrezno vodenje,

- problemati¢ni (nesodelovalni) starsi,

- slabi odnosi med zaposlenimi,

- izsiljevanje starSev za boljSo oceno ter verbalne groznje in pritiski nadrejenih.

Kot posledice stresa uciteljev Slivar (2009) navaja zdravstvene in psihi¢ne tezave ter Se
posebej zaskrbljujoCe distanciranje od tezav sodelavcev in uéencev, manj$o Strpnost in
potrpezljivost v odnosih, manj$o angaZiranost za vsakodnevno delo, ¢ustveno neangazirano
izvajanje pouka, nezadovoljstvo z delom, pogoste konflikte, nesodelovanje s sodelavci in
ucenci, izgubljanje motivacije in obcutka za svoje poslanstvo. Posledice se kazejo tudi v
povecani odsotnosti z dela, slabi u¢inkovitosti in slabih odnosih v kolektivu.

Na podlagi raziskave med 484 ucitelji razrednega pouka na ljubljanskih osnovnih $olah je
avtorica raziskave potrdila tezo, da najve¢ uciteljev vsakodnevno dozivlja stres, ve¢inoma
zmerni, nekateri celo visok ali zelo visok stres. U¢iteljevi najmocnejsi stresorji So odnosi in
vedenje starSev, nasilje med ucenci in delovna obremenjenost, sledijo vedenje in
motiviranost ucencev ter Solski sistem. Raziskava je potrdila tudi to, da ucitelji, ki se ne
ukvarjajo s sprostitvenimi dejavnostmi, dozivljajo visji stres kot tisti, ki dejavnosti izvajajo
tedensko ali pogosteje. Ucitelji prepoznavajo, da lahko uc¢inek stresa zmanjSajo znotraj sebe
(Raspor, 2018).
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Programi uvajanja ¢uje¢nosti v Sole so v tujini precej priljubljena in razsirjena praksa. V
Sloveniji se je projekt Cuje¢nost v $olah izvajal prvi¢ leta 2016, in sicer v okviru Drutva za
razvijanje CujeCnosti s pomocjo sofinanciranja Mestne obc¢ine Ljubljana. Z izvajanjem
projekta vsako leto nadaljujejo (Bajt, Zugman & Cerar, 2017).

2.6.3.1 Opis programa Cujecnost za ucitelje

Uvodni program Cuje¢nost za uéitelje poteka po standardnem 8-tedenskem programu enkrat
tedensko dve uri in pol, ki vkljucuje nacela programov MBSR (Mindfulness-Based Stress
Reduction) in MBCT (Mindfulness-Based Cognitive Therapy). Cilj programa je
pridobivanje veS¢in Cujecnosti, ki pomagajo pri zmanjSevanju subjektivnega dozivljanja
stresa ter pripomorejo k bolj kakovostnemu Zzivljenju. Ucitelji se ucijo osnov ¢ujecnostne
meditacije in tehnike za spopadanje z dozivljajsko moéno neprijetnimi obcutki. Prav tako so
spodbujeni k vsakodnevni praksi ¢ujecnosti in osebnostni rasti. Poudarek je na konstantni
uporabi pridobljenih spretnosti za izbolj$anje lastnega dobrega pocutja tako doma kot na
delovnem mestu (Bajt, Zugman & Cerar, 2017).

V nadaljevanju opisujem potek programa, ki ga je Drustvo za razvijanje ¢uje¢nosti izvajalo
na eni od ljubljanskih osnovnih $Sol. Predstavljena bo tudi evalvacija na podlagi kvantitativne
raziskave (spletne ankete) in kvalitativne raziskave (poglobljeni intervjuji), ki so bile
izvedene med udelezenci opisanega programa.

Pred zacetkom programa sta izvajalki programa izvedli telefonske pogovore z udelezenci, v
katerih sta natan¢no predstavili potek in podrobnosti programa. Izvedli sta osem srecanj,
enkrat tedensko po dve uri in pol. Vsak udelezenec srecanja je prejel gradivo, ki je vsebovalo
vsebino srecanja, teoreticne vsebine, izsledke znanstvenih raziskav, opise vodenih meditacij,
zvoéne posnetke vodenih vaj ter dnevnik vadbe za lastno uporabo (Bajt, Zugman & Cerar,
2017).

Potek in teme izvedenih delavnic (Bajt, Zugman & Cerar, 2017):

1. srecanje: Prepoznavanje avtomatskega pilota: Cujecni odnos do dozZivljanja

2. sreCanje: Soocanje z ovirami: Spoznavanje navad naSega uma

3. sreCanje: Zavestna prisotnost v sedanjem trenutku skozi telo v gibanju: prepoznavanje
odpora in razvijanje sprejemanja

4. sreCanje: Soocanje s stresom: 0dziv namesto avtomatske reakcije

5. sreCanje: Skrb zase: razvijanje prijaznega odnosa do lastnega dozivljanja — moc€ iz so€utja

6. srecanje: Misli niso dejstva — kako lahko vidimo misli drugace — interpretacije in zavestna
izbira odziva

7. sreCanje: Biti s tezavo: sprejemanje dozivljanja kot osnova nadaljnjega delovanja

8. sre¢anje: Cujeéno naprej
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V programu so bile predstavljene tudi specificne vsebine za ucitelje, to so krajSe meditativne
vaje za lastno uciteljevo prakso, oblikovanje strategij sooCanja z dozivljanjem ter ravnanja
v tezavnih trenutkih (Bajt, Zugman & Cerar, 2017).

2.6.3.2 Evalvacija na podlagi raziskave

Ob koncu programa je Drustvo za razvijanje cujecnosti izvedlo spletno anketo med
udeleZenci programa ter poglobljene intervjuje. V nadaljevanju so povzete ugotovitve, in
sicer v dveh sklopih, razlogih za udelezbo in ugotovljene koristi.

Kot navajajo Bajt, Zugman in Cerar (2017), so se u¢itelji prostovoljno odlo¢ili za udelezbo
v programu. Glavni razlog za udelezbo je bila radovednost, saj ¢eprav je Cujecnost splosno
znan pojem, si ga vsak razlaga po svoje, in imeli so priloznost pridobiti lastne izkus$nje. Na
srecanjih so sodelovali in vaje opravljali tudi doma.

»Z vidika uciteljevega osebnega dela v soli so udelezenci prakso prepoznali kot kar precej
uporabno, z ve¢ osebne (domace) prakse bi bili najbrz vplivi Se mocnejsi. Pomembno je
spoznanje, da dejansko lahko drugace ravnajo v stresnih situacijah: bolj umirjeno lahko
zadrzZijo sodbo in avtomaticno reakcijo, mirneje lahko sprejmejo drugacne interpretacije,
vidike drugih ljudi, sodelavcev in ucencev, lazje, bolj mirno sprejmejo dejstva, proti katerim
se nima smisla boriti. Vecja prijaznost do sebe z manj samoobtozevanja je boljse izhodisce
za nadaljnje delovanje, nasprotno od samoobtozevanja, ki te ohromi. Zavedanje, da lahko
delujemo le v tem trenutku, boljse zavedanje tega trenutka, opuscanje vecopravilnosti — vse
to vodi do manj napetosti in boljsega, lazje opravijenega dela ter hkrati tudi vecjega
zadovoljstva s samim seboj« (Bajt, Zugman & Cerar, 2017).

3 EMPIRICNA RAZISKAVA

V empiri¢nem delu sem izvedla kvalitativno raziskavo v podjetju Hit d.d. (v nadaljevanju
Hit), kjer so izvajali izobrazevanje o ¢uje¢nosti z namenom uvajanja ¢uje¢nosti v podjetje.
Z vodjo programa in izbranimi udelezenci programa sem opravila delno strukturirane
intervjuje, ki so vsebovali vprasanja odprtega tipa, saj so me zanimala njihova lastna mnenja
in izkuSnje. Pridobljene informacije sem analizirala, identificirala klju¢ne teme in koncepte
ter raziskala povezave med njimi.

3.1 Cilj raziskave in raziskovalna vprasanja

Cilj raziskave je ugotoviti, ali cujecnost lahko uporabimo kot orodje za zmanjSevanje stresa
na delovnem mestu, na kakSen nacin jo lahko uporabimo in kak$ni so njeni u¢inki. Zanimalo
me je, kako izbrani udelezenci izobrazevanja vidijo Cujecnost ter na kakSen nacin jo
uporabljajo. Menim, da lahko z njihovimi izkusnjami pripomorem k razumevanju ¢ujecnosti
ter cujecnost predstavim kot orodje, ki ga lahko uporabljamo tako na delovnem mestu kot v
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zasebnem Zivljenju. Cuje¢nost pomeni drugaden nadin Zivljenja, ki lahko pomaga
slehernemu posamezniku ali organizaciji.

Cilj raziskave je pridobiti staliS¢a in izkus$nje udeleZzencev izobraZzevanja v programu
Cujeénost v Hitu ter odgovoriti na kljuéna raziskovalna vprasanja:

VpraSanje 1: Kaj zaposlene motivira k izobrazevanju o Cuje¢nosti v podjetju?

VpraSanje 2: Kako cujecnost vpliva na dozivljanje stresa v zasebnem in poslovnem
zivljenju?

VpraSanje 3: Kaksna je razSirjenost izobrazevanja o ¢ujecnosti v organizacijah po Sloveniji?
Vprasanje 4: Kako ohranjati ¢uje¢nost zaposlenih po izobrazevanju?

Cuje¢nost na delovnem mestu v Sloveniji $e ni dobro raziskana, zato je kvalitativna
raziskava bolj primerna kot kvantitativna. Pri kvalitativnih metodah raziskovanja zbiramo
podatke v obliki besed ali slik, medtem ko pri kvantitativnih metodah bolj v obliki Stevil.
Kvalitativne raziskave so bolj primerne, kadar raziskujemo doloéen pojav v globino, kadar
nas zanima njegova vsebina. Ljudi laZje razumemo, ko se z njimi pogovarjamo. Ce
povedanega ne razumemo, lahko bolj podrobno povprasamo in tako pridemo do bolj
natan¢nega odgovora. Kvalitativno raziskovanje je najboljSa metoda, kadar Zelimo razumeti
nacin delovanja, sprejemanja in dozivljanja ljudi (Myers, 2020, str. 5-12).

Kvalitativno raziskovanje v sploSnem preucuje, kako v dolocenih situacijah ljudje razumejo
in si razlagajo vsakodnevne dogodke ter kako nanje reagirajo. Raziskovalec zeli dobiti
celoten vpogled v kontekst, ki ga preucuje. Prav tako lahko raziskujemo le na podlagi
opornih tock, saj ni rutiniziranih postopkov ali formul (Korde§ & Smrdu, 2015, str. 15).

3.1.1 Metoda intervjuja

Obstaja vec vrst intervjujev. Najpogostejsa delitev je na podlagi strukturiranosti. Poznamo
strukturirane in manj strukturirane intervjuje. Pri raziskovanju sem uporabila metodo delno
strukturiranega intervjuja, ki spada med manj strukturirane intervjuje. Taksna oblika
intervjuja je najpogostej$a. VpraSanja so odprtega tipa, lahko je dolo¢eno zaporedje, lahko
so popolnoma prosta. Tak intervju je bolj prilagodljiv, odgovori so bolj spontani, osebni,
konkretni in samoodkrivajo¢i. Slabost je daljsa in tezja analiza (Korde$ & Smrdu, 2015, str.
40-41).

3.2 Postopek zbiranja podatkov

Raziskavo sem Zelela izvesti v podjetju, kjer so Cujecnost ze vpeljevali med zaposlene. Med
raziskovanjem teoreti¢ne literature sem nasla ¢lanek v zborniku prispevkov konference
Mindfulness 2017 avtorja Darja Zizmonda o uvajanju ¢uje¢nosti v podjetju Hit. Poiskala
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sem kontakt Darja Zizmonda ter mu poslala prosnjo za izvedbo raziskave v njihovem
podjetju, ki je bila pozitivno reSena. Potrebno je bilo pridobiti Se dovoljenje uprave podjetja
Hit, zato sem jim poslala pros$njo, v katero sem vklju¢ila tudi svojo mentorico. Po potrdilu
uprave sem lahko pri¢ela z raziskovanjem. Darja Zizmonda je uprava pooblastila za nadzor
in mentorstvo pri mojem raziskovanju. V nadaljevanju mi je pomagal pridobiti respondente
za opravljanje raziskave med udelezenci izobraZevanja.

Najprej sem se z njim dogovorila, da opraviva intervju, v katerem sem pridobila vse
informacije o njihovem programu ter izkusnjah. Nad njegovo Sirino znanja in vedenja o
Cujecnosti sem bila navdusena. Izvedela sem marsikaj novega in dobila nov vpogled v
Cuje¢nost. Na samem intervjuju sva se tudi dogovorila, da bo kot mentor v podjetju najbolj
aktivnim ¢uje¢im udeleZencem izobrazevanja poslal pros$njo za sodelovanje v intervjuju. V
prosnji je razlozil, za kaksno vrsto raziskave gre, jim omogo¢il anonimnost ter posredoval
dovoljenje uprave za izvedbo raziskave. Tisti, ki so se odlo¢ili sodelovati, SO me sami
kontaktirali, nekateri po telefonu, drugi po elektronski posti. Na sreco je vecina izbranih
respondentov v sodelovanje privolila, zato je raziskava lahko nemoteno potekala naprej. Z
nekaterimi respondenti smo se lahko takoj dogovorili za sre€anje v njihovem podjetju.
Nekateri, ki niso imeli veliko ¢asa, so opravili telefonski intervju, nekateri pa celo po
elektronski posti. Pred sre¢anji sem si pripravila agendo vprasanj (priloga 1), da se ne bi
prevec¢ oddaljila od klju¢nih raziskovalnih vprasanj. Z respondenti smo se dogovorili, da gre
za anonimen intervju.

Tabela 1: Podatki o respondentih in izvedbah intervjuja

Respondent Agenda vprasanj Nacin intervjuja Datum intervjuja
Respondentka A Priloga 1 Osebno 3.10. 2019
Respondent B Priloga 1 Osebno 6.11. 2019
Respondentka C Priloga 1 Po telefonu 13. 11. 2019
Respondentka D Priloga 1 Elektronsko 22.10. 2019
Respondent E Priloga 1 Elektronsko 11. 10. 2019
Respondent F Priloga 1 Osebno 3. 10. 2019
Respondentka G Priloga 1 Elektronsko 11.11. 2019
Respondentka H Priloga 1 Po telefonu 15. 11. 2019
Respondent | Priloga 1 Elektronsko 14.11. 2019
Respondentka J Priloga 1 Elektronsko 14.11. 2019
Vir: Lastno delo.
3.2.1 lzvedba intervjujev in analiza podatkov

Intervjuje sem izvedla na ¢im bolj ¢uje¢ nacin, kar pomeni, da sem cujece poslusala in
postavljala smiselna podvprasanja. Na zacetku vsakega intervjuja sem si pripravila vpraSanja
in respondente zaprosila za dovoljenje snemanja z diktafonom. To mi je precej olajsalo delo,
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saj sem se lahko v celoti posvetila posameznemu respondentu. Intervjuji so potekali v
sproscenem vzdus$ju, v pisarni respondenta ali v mirnem koticku v kavarni. Z nekaterimi
respondenti smo se zapletli v daljSe pogovore, predvsem zato, ker gre za tematiko, ki
spreminja sam nacin delovanja posameznika. Zelo so me pritegnile posamezne
transformacije in dozivljanja, ki so jih opisovali respondenti. Nekateri respondenti so se zdeli
malo bolj zadrzani glede osebnih dozivljanj, nekateri pa so se zelo odprli. Po vecini so si vsi
vzeli toliko ¢asa, kot smo ga potrebovali, nekateri ve¢, nekateri manj. Respondenti so radi
govorili o proucevani tematiki, zato se je poleg samega intervjuja razvil tudi pogovor, ki mi
je pomagal pri samem razumevanju povedanega. Po koncanih intervjujih sem si zabelezila
tudi svoja opazanja, doZzivljanja, ki so mi pomagala pri kasnej$i transkripciji intervjujev.
Vsak intervju sem skrbno transkriptirala®, izluséila odgovore, ki so bili relevantni za
nadaljnjo analizo. Povzetek vsakega intervjuja sem poslala respondentom v pregled in
odobritev. Namre¢, lahko se zgodi, da bi kogarkoli napacno interpretirala, kar bi vplivalo na
nadaljnjo analizo. Vsi respondenti so povzetke odobrili, nekateri so napisali $e dodatno
mnenje, kar so pozabili povedati na intervjuju.

3.2.2 Predstavitev podjetja Hit

Podjetje Hit je krovna druzba skupine Hit. Skupina Hit vkljucuje 11 hotelov, 6 igralnisko-
zabavi§¢nih centrov, kamp, igralni salon in dve igralnici. Sodi med najvecje evropske
ponudnike igre in zabave. Geslo Hitovih igralnisko-zabavi$¢nih centrov in hotelov je prav
zabava, ki jo spremljajo velika izbira iger na igralnih mizah in avtomatih, vrhunski koncerti,
prvovrstna kulinari¢na ponudba, udobne nastanitvene moznosti, wellness ponudba ter vse,
kar lahko gostom, ki se odloc¢ijo za skupino Hit, omogoca najboljse pocutje. Krovna druzba
skupine, druzba Hit d.d. Nova Gorica, s sedezem v Novi Gorici, nadzoruje Stiri odvisne
druzbe, od katerih dve delujeta v Sloveniji, dve pa se nahajata v Bosni in Hercegovini ter
Srbiji (Hit d.d., 2018).

Pomembnejse dejavnosti druzbe Hit so (Hit d.d., 2018):

- prirejanje posebnih iger na sreco,

- dejavnost hotelov in podobnih obratov,

- dejavnost restavracij in gostiln,

- dejavnost okrepcevalnic, samopostreznih restavracij, slas€icarn, kavarn, menz in drugih
gostinskih obratov,

- dejavnost potovalnih agencij in organizatorjev potovanj in s turizmom povezane
dejavnosti,

- dejavnost prirejanja razstav, sejmov in kongresov,

- dejavnost obratovanja Sportnih objektov,

- druge razvedrilne dejavnosti in dejavnosti za sprostitev,

- raziskovalna in razvojna dejavnost na podro¢ju druzboslovja in humanistike,

! Transkripte hrani avtorica magistrskega dela.
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- raziskovanje trga in javnega mnenja.
POSLANSTVO: »Soustvarjamo doZivetja in priloznosti.«

»Z znanjem in profesionalnim pristopom ter z veliko mero cCustvene inteligence zaposlenih
ustvarjalno razvijamo vrhunsko igralnisko in turisticno ponudbo ter Siroko paleto
spremljevalnih storitev, ki so gostom v njihovem prostem casu v uzitek, sprostitev in zabavo.
Pri tem veliko pozornost namenjamo prav razumevanju potreb, zahtev, Zelja in pricakovanj
nasih gostov.«

VIZIJA: »Hit bo vrhunski v sooblikovanju mode prezivljanja prostega casa.«

Daljsi zapis vizije: »V skupini Hit napovedujemo premik k proaktivnemu iskanju in
ustvarjanju dodane vrednosti za nase goste. Tako bomo postali najboljsa izbira za

prezivljanje prostega casa v §irsi okolici.«

Druzba Hit je na dan 31. decembra 2018 zaposlovala 1.766 delavcev. Zavedajo se, da so
zaposleni klju¢ni dejavnik za zagotavljanje usresni¢evanja poslovnih ciljev (Hit d.d., 2018).

V druzbi Hit skrbijo za promocijo zdravja pri delu in zaposlenim omogocajo kakovostno
preZivljanje prostega Casa, saj razpolagajo s pocitniskimi objekti, v katerih lahko zaposleni
z druZinami prezivljajo svoj dopust. Pod sloganom »Hit je fit« skrbijo za rekreacijsko
dejavnost zaposlenih. Ti se lahko brezplacno udelezujejo raznovrstnih Sportnih dejavnosti.
Lahko se pohvalijo tudi s certifikatom Druzini prijazno podjetje, kar jim omogoca, da
izvajajo ukrepe, namenjene laZjemu usklajevanju sluzbenih in zasebnih obveznosti. Med
bolj prepoznavnimi so otroski ¢asovni bonus, ki omogoca starSem odsotnost na prvi Solski
dan oziroma informativni dan in lazje usklajevanje delovnih obveznosti v ¢asu uvajanja
otrok v vrtec, obdarovanje novorojenckov, izvedba novoletnih predstav za otroke, prednost
otrok zaposlenih pri podeljevanju kadrovskih Stipendij in opravljanju delovne prakse ter
moznost uporabe najrazli¢nejSih ugodnosti za zaposlene, za katere se druzba dogovori z
zunanjimi poslovnimi partnerji (Hit d.d., 2018).

IzobraZevanja zaposlenih so prioritetno usmerjena v pridobivanje potrebnih znanj in ve$cin
v skladu s strateSkimi usmeritvami, dvig zavzetosti in motiviranosti zaposlenih, dvig
kompetentnosti zaposlenih skladno z vrednotami druzbe, izpopolnjevanje funkcionalnih
znanj glede na potrebe delovnih procesov, pridobivanje in vzgojo mladih talentov s pomocjo
delovne prakse in Stipendiranja, promocijo poklicev gostinske in turistine stroke ter
promocijo zdravja zaposlenih. V druzbi Hit je v letu 2018 potekalo 157 izobrazevalnih
dogodkov, predvsem s podro¢ja vodenja, komunikacije, prodaje, tujih jezikov, izvajanja iger
na igralnih mizah in avtomatih, blagajniskega poslovanja, uporabe ra¢unalniskih orodij za
potrebe delovnih procesov in uvajanja novih tehnologij ter vrsta drugih strokovnih in
zakonskih izobrazevanj (Hit d.d., 2018). Med njimi tudi program Cuje¢nost v Hitu, ki ga je
oblikoval zaposleni informatik, Darjo Zizmond.
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3.2.3 Uvajanje programa Cujeénost v Hitu

O programu Cujeénost v Hitu in uvajanju le tega v podjetje sem pridobila informacije na
podlagi intervjuja z avtorjem in idejnim vodjem programa Cuje¢nost v Hitu, Darjom
Zizmondom. Dopolnil je 60 let in je po poklicu univerzitetni diplomirani inZenir strojnistva,
ki je vso delovno dobo zaposlen na razli¢nih delih in nalogah s podro¢ja informacijske
tehnologije. Njegova zivljenjska izkus$nja je, da gledanje na Zivljenje skozi analiti¢no-
razumske in cCustvene dimenzije ni celostno. Manjka mu pomembna dimenzija:
kontemplativna dimenzija. S tematiko kontemplativnih znanosti se srecuje ze desetletja in je
s tega podrocja prestudiral ve¢ kot 50 knjig. V tem Casu se je sreCeval in se Se vedno srecuje
s kontemplativnimi modreci. Vrata za vstop v kontemplativne znanosti so prav prakticiranje
cujecnosti.

Darjo Zizmond &uje¢nost opredeljuje kot »to, da si dejansko prebujen v trenutni trenutek,
da si tukaj in zdaj in s tem dejansko vstopis v novo dimenzijo, jaz bi jo imenoval tretja
dimenzija. Vecina ljudi Zivi v dveh dimenzijah, tisti, Ki pa imajo nekako odprta vrata za
Cujecnost, pa ze pocasi vstopajo v tretjo dimenzijo. To je nekaj, kar je tezko ocenjevati ali
primerjati iz vidika druge dimenzije, ker gre za novo izkusnjo. Pri cujecnosti gre dejansko
za kvantni preskok. Tu ni nobene mistike. Cisto preprosto gre za evolucijo. Vsak clovek ima
ta potencial, vprasanje je le, ali ga izkoristi ali ne. Cez to cujecnost so nekako poloZene
pokrivke in potem tega ne vidis. Gre za to, ali nekako najdes nacin, da zacnes pregrinjala
odkrivati. Ko clovek to enkrat zares izkusi, bo za vecne case spremenjen. Cujecnost je
priloznost, in ko posamezniki uporabljajo cujecnost v zasebnem in poslovnem Zivijenju, to

pocasi transformira celotno podjetje. Zato je to kvantni skok.«

Od c¢asa gospodarske krize v letu 2008 naprej je bil Hit v gospodarski krizi. Zaposleni so se
sprasevali, kaj narediti, da podjetje uspesno prebrodi krizo. Darjo Zizmond si je Zelel nekaj
narediti za Hit, da bi podjetje uspesno poslovalo. Leta 2012 se je udelezil predavanja
Dalajlame v Celovcu. Njegovo svetost, Dalajlamo, je vprasal, kaj lahko naredi njihovo
podjetje, da bi zmanjsali negativno energijo gostov, ki se ustvarja, ko izgubljajo denar na
igralnih mizah in avtomatih, in kaj lahko glede tega naredi sam. Odgovor Dalajlame je bil
najvecja motivacija za to, da je pricel z uvajanjem cujecnosti v podjetje. Napisal je Studijo o
uvajanju ¢uje¢nosti vV Hitu in jo predlozil upravi Hita.

Preden so program uradno prieli vpeljevati med zaposlene, je Darjo Zizmond malo raziskal
okolje, in sicer med zaposlenimi v oddelku informatike: »Poslal sem nekaj elektronskih
sporocil na temo cujecnosti. Nekaterim je bilo blizu, nekaterim ne.«

Cuje¢nost razlaga na popolnoma razumski in analitiéni ravni. Bistvo programa predstavlja
kvantni skok za podjetje Hit. Sam ¢rpa znanje o Cuje€nosti iz dveh virov: na plitvejSem
nivoju iz sekularnega znanstvenega nivoja, na globokem nivoju iz tibetanskega budizma s
strani preverjenih tibetanskih mojstrov. Sam pravi o ¢uje¢nosti v poslovnem svetu: »Kar se
tice poslovnega sveta, sSe moramo zavedati, da temelji na znanosti, in iz tega vidika gledam
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tudi na cujecnost.« Najpomembnejsa je motivacija, zakaj nekdo ¢ujecnost v podjetje sploh
vpeljuje. Ta motivacija je Zeleti drugim dobro. Ce ni prave motivacije, se ljudem hitro upre.
Nikogar ne sili v prakticiranje cujecnosti, od nikogar ne prejema dodatnega placila za
uvajanje ¢ujecnosti, vendar je podjetju hvalezen, da je lahko izkusil to izkuSnjo in ob tem
tudi sam zrasel.

3.2.4 Opis programa Cuje¢nost v Hitu

Vse o programu Cuje¢nost v Hitu sem izvedela na podlagi intervjuja z Darjom Zizmondom.
Predstavil mi je vso dokumentacijo in gradivo, ki ga je oblikoval v ta namen. Program
Cujeénost v Hitu se uvaja od januarja 2016 po odlogitvi takratnega predsednika uprave,
Dimitrija Picige. Za upravo je Darjo Zizmond naredil §tudijo z naslovom Cujecnost v Hitu:
Strokovne podlage za vpeljavo. Na podlagi te odlo¢itve je bil izveden sestanek z vodjo
kadrovske sluzbe in njeno sodelavko, kjer so dorekli nacin izvajanja uéenja in Sirjenja prakse
Cujecnosti v Hitu. Ustanovljena je bila lista prostovoljnih prejemnikov elektronskih sporog¢il
z namenom, da lahko kdorkoli (iskreno zainteresiran za te zadeve) v Hitu dobiva sporocila
na omenjeno tematiko. Do danes je bilo poslanih ve¢ kot 200 taksnih elektronskih sporo¢il,
povpreéno eno do dve na teden. Stevilo zainteresiranih prostovoljnih prejemnikov teh
sporo¢il v Hitu se s¢asoma povecuje. V zacetku januarja 2016 jih je bilo le 10, do julija 2019
je $tevilo naraslo na 89. Darjo Zizmond ugotavlja, da je ve¢ udeleZencev, ki so zaposleni v
upravnih sluzbah kot drugje, vendar korelacije med stopnjo izobrazbe in zanimanjem za
cujecnost ne opazi.

V elektronskih sporocilih z vsebinami o ¢ujecnosti je predstavljeno teoreticno ozadje te
starodavne prakse, ki je prilagojena za sekularnega modernega ¢loveka 21. stoletja. Gre za
znanstvena, analiticno-razumska pojasnila in pojasnila skozi veliko starejSo kontemplativno
znanost. Elektronska sporocila opisujejo €uje¢nost na nacin, da »drzi vodo« in da ¢lovek
pridobi trdno zaupanje v kakovost in varnost prakse. Predstavljeni so tudi razli¢ni primeri
dobrih praks uporabe Cujecnosti v podjetjih.

V letu 2016 je Darjo Zizmond objavil prvi ¢lanek na temo Guje¢nosti na portalu podjetja Hit.
V njem opisuje Cujecnost, njeno zgodovino, prednosti in nacin uporabe. V ¢lanku poudari,
da Cuje¢nost ponuja win-win-win priloznost. Pridobi delavec, pridobi oddelek, pridobi
podjetje, pridobi gost. Za managersko strukturo je pomemben podatek, da ¢ujecnost poveca
dobicek v podjetju. Za zaposlenega je pomemben podatek, da Cujecnost poveca dobro
pocutje, umirjenost, kreativnost in koncentracijo. Za oddelek je pomemben podatek, da
¢ujecnost poveca harmonijo med zaposlenimi, ucinkovitost in produktivnost. Za gosta je
pomemben podatek, da lahko v podjetju, kjer je vpeljana Cujecnost, pricakuje ve¢ prijaznosti
in spros$¢enosti, boljso postrezbo in ve¢ zadovoljstva »v zraku«.

Darjo Zizmond poudarja, da se seveda vse to ne zgodi takoj in ne na ukaz. Cuje¢nost s¢asoma
in postopoma, v daljS§em ¢asovnem obdobju, omogo¢i ljudem, da se samospoznavajo na
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zdrav in naraven nacin. In sCasoma prodrejo do svoje globoke, prave narave, Ki je dobra in
zeli dobro sebi in drugim.

Na temo Cujecnosti je bilo na portalu podjetja Hit do danes objavljenih osem ¢lankov. Dostop
do portala ima vseh 1.700 zaposlenih. Prvi ¢lanek si je ogledalo ve¢ kot 1.000 zaposlenih,
vse naslednje Clanke pa po vec¢ kot 300 zaposlenih.

Poleg elektronskih sporo¢il na temo ¢uje¢nosti organizirajo tudi delavnice ¢ujecnosti, ki jih
imenujejo praksa. Prakse trajajo od tri do $tiri ure in vkljucujejo tri ¢uje¢nostne meditacije,
kjer je edini napotek le opazovanje lastnega dihanja. Prakse vodi Darjo Zizmond. Pri¢ne s
kratkim uvodom in 6-minutno c¢uje¢nostno meditacijo, nato nadaljuje s teoreti¢no
znanstveno predstavitvijo ¢ujecnosti. V nadaljevanju razlozi umirjanje uma, koncentracijo,
opazovanje, pozornost, direktno zaznavo, razvoj sposobnosti »biti tukaj in zdaj« ter razvoj
sposobnosti zlitja s stvarnostjo. Udelezencem predstavi prednosti, ki jih ¢ujecnost prinasa
tako na osebnem kot poslovnem nivoju, ter napotke za izvajanje vadbe Cuje¢nosti.
Nadaljujejo z najdaljSo Cujecnostno meditacijo, ki traja 24 minut. Po meditaciji sledijo
vprasanja in diskusija. Vcasih je vprasanj in komentarjev ve¢, v€asih manj. Od tega je
odvisno, koliko asa posamezna praksa traja. Darjo Zizmond se spominja: »Enkrat se je
prakse udelezil zaposleni, magister znanosti, zelo kakovosten inZenir, vodja projektov, ki je
obenem tudi dober clovek po srcu, druzinski clovek, star priblizno 45 let. Njegov komentar
je bil, da je bila 24-minutna meditacija najtezja stvar, ki jo je kdaj izkusil v Zivljenju. Tukaj
gre za paradoks: ravno zato, ker je cujecnostna meditacija tako silno enostavna, je tako zelo
tezka. « Prakso zakljucijo s tretjo ¢ujecnostno meditacijo, ki traja Sest minut ali vec.

Darjo Zizmond pove: »Na podlagi nasih izkusenj v treh letih in pol je tezava v tem, da tisti,
ki so nauceni funkcioniranja v 20. stoletju, tega v danasnjem 21. stoletjiu ne razumejo.
Cujecnost uvrstijo v zdravo Zivljenje, poleg teka. To, da so zaposleni bolj sprosceni,
produktivni in koncentrirani, je pac¢ samo posredna korist. Bistvo pa je v Sirini, ki se ljudem
zacne pocasi odpirati. Ugotavljam, da ljudje zacnejo odpirati vrata cujecnosti Sele, ko
pridejo do hudih zivijenjskih preizkusenj, ko so potisnjeni na rob. «

Darjo Zizmond pove: »Na listo zanimanja za cujecnost se je v treh letih in pol prijavilo 100
ljudi (11 jih je v tem casu Ze odslo iz Hita) in v vseh teh letih se je odjavil samo eden. Nekaj
od prijavljenih, morda polovica, se mi ne zdi niti malo cujecih, vendar vseeno vztrajajo.
Zakaj? Zato, ker si to nekam spravijo, kot zlato v sef, za krizne case. Vedo, da jim lahko
nekega dne pride prav.«

»Pa vendar za prakticiranje cujecnosti se mora odlociti vsak posameznik sam. Vsak lahko
dobi odgovor le pri sebi, ali je to zanj dobro ali ne. In odgovor najde lahko le tako, da
poskusi« (Zizmond, 2016).

Darjo doda: »Cujecnost zagotovo zmanjsuje stres. Najveckrat je vzrok za stres boj z lastnimi
mislimi. Misli ne moremo ustaviti. To lahko presezemo le z opazovanjem svojih misli. Kot
primer planinca, ki se odloci, da gre pes na hrib. Medtem ko hodi, se pojavijo misli, kaj
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mora narediti naslednji dan, kaksne obveznosti imajo otroci, katere poloznice je treba
placati in podobno, nato pride na tocko, ko se zave lepote okrog sebe in se rodi v tisti trenutek
in je tam. To je izkusnja, ki ponazarja, kam zelimo priti s cujecnostjo. To izkusnjo prenesemo
v stresno poslovno okolje in se tega ¢im veckrat zavemo, da poskusamo razvijati zavedanje
tukaj in zdaj.«

4 ANALIZA IN INTERPRETACIJA RAZISKAVE

Analizo raziskave sem izvedla po procesu analize vsebine, kot ga opisujeta Berg in Lune
(2012, str. 373). Najprej sem identificirala raziskovalna vprasanja, ki sem jih opredelila ze v
uvodu naloge:

Vprasanje 1: Kaj zaposlene motivira k izobrazevanju o ¢ujecnosti v podjetju?

Vprasanje 2: Kako Cujecnost vpliva na dozivljanje stresa v zasebnem in poslovnem
Zivljenju?

Vprasanje 3: Kaksna je raz§irjenost izobrazevanja o ¢ujecnosti vV organizacijah po Sloveniji?
Vprasanje 4: Kako ohranjati ¢uje¢nost zaposlenih po izobrazevanju?

Nato sem dolocila, katera vprasanja intervjuja pokrivajo posamezno raziskovalno vprasanje
in jih razvrstila po posameznih raziskovalnih vpraSanjih. Po veckratnem prebiranju
povzetkov intervjujev sem dolocila podatke, ki so pomembni za raziskavo, in jih smiselno
razporedila. Po pregledu celotnega besedila in proucevanja vzorcev sem lahko zapisala
ugotovitve, ki sem jih podprla z drugimi raziskavami in proucevano literaturo.

4.1 Motivacija zaposlenih za udelezbo na izobraZevanju o ¢ujecnosti
VpraSanje 1: Kaj zaposlene motivira k izobrazevanju o cujecnosti v podjetju?

Podjetja organizirajo razline vrste izobraZevanj. Tudi v Hitu imajo vsako leto veliko
izobrazevanj, v letu 2018 kar 157 (Hit d.d., 2018). Izobrazevanja na podro¢ju ¢ujecnosti so
osebne narave. Za udelezbo se ne odlo€ijo vsi zaposleni, saj je nekatere lahko strah pred
neznanim, nekateri si ne zelijo vpogleda v lastno delovanje, nekaterim se lahko zdi precej
nepomembno ali morda celo pomislijo na povezavo z budizmom. Preverila sem, ali so imeli
intervjuvanci Ze pred izobrazevanjem v programu Cujeénost v Hitu kakrinekoli izku$nje s
cujecnostjo.

Vecina je dejala, da so se srecali ze z ne¢im podobnim cujecnosti, vendar takrat niso vedeli,
da je to Cujecnost. Respondent | pa pravi, da je metode ¢ujeCnosti pred izobrazevanjem
poznal zgolj povrsno.
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Respondentka A ugotavlja, da je Ze v mladih letih, ko je trenirala borilne ves¢ine, ob koncu
vsakega treninga meditirala in po navodilih namenjala pozornost dihanju. Respondent B je
opravil izobrazevanje avtogenega treninga, to je tehnika globinskega sproscanja.

Respondentka H ugotavlja, da je Cuje¢nost le eno izmed poimenovanj za nacin, kako se lahko
povezemo s svojim notranjim svetom. Je tudi kvalificirana uciteljica kundalini joge. Sama
pravi: »Ze zgodaj me je zacel zanimati notranji svet. Ob tezavah sem poiskala pomoc v
molitvi, naravi, kakrsnikoli tehniki, da sem prisla v stik sama s sabo«.

Tudi respondentka J rada raziskuje svoj notranji svet, se ukvarja z jogo in meditacijo, kjer je
zahtevana prisotnost in zavedanje. Respondentka G se je udeleZila delavnice o prisotnosti in
meditaciji. Respondentka C pa ugotavlja, da se Ze od rane mladosti sreuje z raznimi vrstami
meditacij in alternativnimi metodami, skrbi za zdravje in se trudi ziveti manj stresno in bolj
umirjeno zivljenje. Predvsem skrbi za svoje boljSe pocutje in pocutje drugih.

Respondentka D razlaga: »Ze pred veliko leti sem kupila knjigo Zdaj (avtor Eckhart Tolle)
po priporocilu sodelavke. A je bila kaksno leto knjiga samo na polici ... Nekega dne pa sem
jo vzela v roke ... in je nisem odlozZila, dokler je nisem prebrala do konca. Pred priblizno
tremi leti sem vse vec prebirala na to temo, zacela zvecer meditirati, se ¢ez dan poskusala
umiriti in samo biti v sedanjem trenutku. Blagodejno.«

Respondent E se je srecal z raznimi tehnikami spro$¢anja, meditacijami in seveda s
pozitivnim mis$ljenjem. Prav tako se je respondent F srecal s Cujecnostjo na razlicnih
delavnicah. Sicer niso bile poimenovane ¢uje¢nost, vendar je princip prisotnosti v sedanjem
trenutku enak. Obiskoval je tudi tecaje in delavnice manjsih gurujev, kot sta Adrian Predrag
Kezele in lvan Bavcevié¢. Ugotavlja, da so osnovne metode dihanja pri vseh podobne.

Glede na to, da je CujeCnost mnogim ljudem nepoznana, me je zanimalo, kako bi
intervjuvanci opisali cuje€nost. Vsi ugotavljajo, da je Cujecnost tezko opisati na kratko.

Respondentka A opise Cujecnost: »Na doloceni tocki se ustavim in vse okrog mene gre bolj
pocasi (sama pravim temu kot v filmu Matrica, ko so igralci v pocasnem posnetku). Jaz samo
opazujem in hkrati vidim sebe, da sem tam kot zunanji opazovalec. Ne vem, kako bi opisala.
Hkrati sem tam in nisem. Tudi dejansko cas tece bolj pocasi. Mogoce zato, ker se bolj
zavedam posameznih trenutkov, posameznih dogodkov ... tudi v vsaki stvari bolj uZivam.
Véasih sem tudi sama imela rek, da cas grozno hitro tece, vendar se ga da upocasniti.
Zavedam se, da sem del neke vecje resnmicnosti, sveta. Vciasih sem imela obcutek
nepomembnosti, zdaj pa vem, da lahko vplivam na karkoli. To je to, zavedanje samega sebe
in drugih ... da ne gre Zivijenje mimo, ampak ga Zivimo. Zdaj sem tukaj, brez sprasevanja,
kaj je bilo in kaj bo. Lahko uzZivam ta trenutek. To je cujecnost, kot jo jaz razumem.«

Razmisljanje o Cujecnosti respondenta B: »Tezko je opisati v par besedah. Stanje, ko se ti
dojemanje sveta malce spremeni. Niso vec vse stvari popredalckane, ne vsiljujemo svojega
razmisljanja drugim ... dojemanje socloveka na drugem nivoju. Na tem nivoju postanes
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dojemljiv tudi za druge stvari. Na primer ko delas v nekem poslu Ze veliko let, uporabljas en
in isti sistem in zaradi »dreves ne vidis vec¢ gozda«. Z uporabo cujecnosti lahko stopis ven iz
sebe, pogledas na stvari iz drugega kota in si dovzeten za to, kar se ti dogaja. Ce si cujec,
tudi tiste drazljaje, ki jih je podzavest samodejno takoj zavrnila, pogledas in najdes marsikaj
dobrega. Predvsem, ko si cujec, si iskren do sebe in hkrati razumevajoc in sprejemajoc do
ostalih ljudi.«

Respondentka H, respondent | in respondentka D ¢uje¢nost opredeljujejo na razli¢ne nacine.
Respondentka H: »Biti cujec je zame biti prisoten v sebi, s svojimi obcutki, v svojem zZivljenju.
V bistvu biti prisoten z vsem, kar je v nas in okoli nas.« Respondent I: »Da se zavedas ¢im
bolj sedanjega trenutka, ga doZivljas, imas odprte poti za dvosmerne ali vecsmerne
komunikacije vecino dneva, trenutkov.« Respondentka D: »Zavesten, znati sprejemati,
obcutiti okolico, osebe in sebe v trenutku.«

Respondentka C, respondentka D, respondent F in respondentka G vidijo ¢ujecnost tako, da
so vsakem trenutku prisotni, da se osredotocijo na tukaj in zdaj.

Respondent E pove nekoliko drugace, ne poudarja sedanjega trenutka: »Zame je to
katerakoli oblika sproscanja, meditacije s ciljem biti zadovoljen, miren, srecen. Je tudi
obviadovanje misli, Zelja. Nebrzdane misli in prevelike Zelje lahko povzrocajo, da nismo
zadovoljni in mirni v sebi.«

V nadaljevanju opisujem, kaj je udelezence programa spodbudilo, da so se izobrazevanja v
programu Cuje¢nost v Hitu sploh udelezili.

Respondentka A pravi, da je bil glavna spodbuda ravno Darjo Zizmond: »Sprva sem njegove
poskuse uvajanja cujecnosti v podjetje opazovala zgolj od dalec, potem pa sva se nekega
dne o tem bolj poglobljeno pogovorila. Spremljala sem njegove objave na temo cujecnosti,
ki so pritegnile mojo pozornost in hkrati tudi radovednost, zato sem se odlocila, da se
udelezim njegove »prakse«. Ze sama elektronska posta je name ucinkovala zelo pozitivno,
pocutila sem se bolj umirjeno. Poleg tega sem opazovala enega izmed sodelavcev, ki se je v
privatnem Zivljenju pricel ukvarjati z meditacijo in mi je bilo zanimivo, kako je to vpeljal v
svoje sluzbeno Ziviljenje. Verjamem, da vse pride ob pravem casu, in do mene je cujecnost
prisla ravno v pravem trenutku.« Tudi respondentu B je bil glavna spodbuda Darjo Zizmond:
»Najbolj me je prevzela opazna sprememba v Darjovem obnasanju, pogledih na svet ...
Opazil sem, da je postal mnogo bolj miren, razmislja pozitivno, obnasa se popolnoma
»netrzno«, njegova prava notranja vsebina je prisla do izraza.«

Respondentke C, G, H in J je prepricala lastna radovednost ter uporabnost v lastnem
zivljenju. »Zdela se mi je zelo dobra ideja, da nekaj takega prihaja v podjetje in da se mi kot
podjetje odpiramo temu. Zanimalo me je, kako to izgleda,« je povedala respondentka H.
Respondentka J si je Zelela pridobiti novo znanje in vpogled v ¢ujecnost. Respondentka C je
razlozila, da jo takS$ne tematike od nekdaj zanimajo. Povedala je: »Ko sem videla, da je na
Hitu ta moznost, sem se takoj odlocila za udelezbo. Bilo mi je vsec. Po izobrazevanju sem
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prebrala veliko knjig na to temo. Potem sem zacela cujecnost prakticirati v svojem Zivljenju
na vseh podrocjih in videla rezultate. «

Respondentka D je opazila, kako jo osredotocanje na tukaj in zdaj umiri, sprosti ... in
obenem napolni z energijo. To je bil tudi razlog, da se je odlo¢ila, da obis¢e izobrazevanje o
Cujecnosti v podjetju. Tudi respondent E se je Zelel dobro pocutiti, sprostiti in biti zdrav.

Respondent F pojasnjuje: »Najprej se mi je zdelo fino, da se nekdo v taksnem sistemu, kot je
nase podjetje, sploh loti taksnega projekta. Sem tak ¢lovek, da rad poskusim kaj novega, kar
mi ponujajo, nato pa izluscim tisto, kar je zame dobro. Delujem na podlagi izkusenj.
Podobne stvari so mi pomagale v tezkih trenutkih, preprican sem bil, da bom tudi tukaj nasel
kaj dobrega zase.«

4.2  Vpliv ¢ujecnosti na dozivljanje stresa v zasebnem in poslovnem Zivljenju

Raziskovalno vpraSanje 2: Kako cujecnost vpliva na dozivljanje stresa v zasebnem in

poslovnem Zivijenju?

Cujecnost vpliva na nas celostno. Gre za celostno transformacijo. Zanimalo me je, kaksne
spremembe intervjuvanci opazijo pri sebi. Vsi intervjuvanci, ki so se udelezili prakti¢nega
dela izobrazevanja v programu Cujeénost v Hitu, se po&utijo bolje, predvsem bolj umirjeno.
Nekateri so cujecnost prakticirali prej, zato so pri sebi opazili spremembe ze pred
izobrazevanjem v Hitu.

Respondentka C razlaga, da si v glavi ne ustvarja ve¢ situacij, ki bi se lahko zgodile, temve¢
je prisotna v sedanjem trenutku. Sama tudi opazi, ¢e se ji zgodi, da ni prisotna, zato se lazje
fokusira v stanje ¢ujecnosti. Izboljsala sta se njena koncentracija in spomin. Pravi, da se lazje
odloca, saj ima bolj razvito intuicijo in sli§i svoj notranji glas. Sama pravi: »Trudim se biti
¢im bolj ¢ujeca tudi v vsakdanjih stvareh. Ko nisem bila cujeca, mi je bilo grozno na primer
Cakati v vrsti. Sedaj pa vsako situacijo izkoristim v dober namen. «

Tudi respondentka A opazi spremembe v boljsi koncentraciji: »Zunanji dejavniki me vec ne
motijo. Ne moti me radio, stranke drugih. Mogoce sem ravno s cujecnostjo dala sebe v bolj
pasivno vlogo. Tako kot opazujem svoje dihanje, opazujem tudi druge okoli sebe. Razumem,
da lahko spremenim samo sebe, razumem druge, jih posluSam, sprejemam in to je to. Vec ne
morem.« Pravi, da se je naucila postaviti mejo, zna re¢i ne. Ne zmore opravljati kakovostno
dveh stvari hkrati, zato opravi vsako kakovostno, z notranjo umirjenostjo. Sama pravi:
»Cujecnost je vplivala na mojo odlocnost, da recem sebi in drugim: Ustavi se! Dovolj jel«

Z intervjuvanci sem se pogovarjala tudi o vplivu ¢ujeCnosti na zasebno zivljenje. Vsi se
strinjajo, da Cuje¢nost na osebo vpliva celostno, kar povzroc¢a spremembe tako v poslovnem
kot osebnem zivljenju. Ugotovili so, da je v zasebnem in poslovnem zivljenju najbolj
pomembna komunikacija tako z drugimi kot s samim seboj.
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Respondentka G opazi, da je bolj sproS¢ena in lazje prenasa vsakodnevne naloge.
Respondentka J ugotavlja, da so v zasebnem zivljenju na prvem mestu odnosi, ki morajo biti
iskreni, da so izpopolnjujoé¢i. O svoji izkusnji pravi: »Ko v zZivljenju zacnes lusciti svoje
lupine, se spoznavati, ko zacnes postajati iskren do sebe, postanes iskren tudi do drugih,
veliko ljudi kar izpari v tvojem Zivljenju — tudi to je potrebno sprejeti, Ceprav je malce
pretresljivo, ko se zgodi. Zavedati se je treba, zakaj so doloceni ljudje v tvojem Zivijenju, jih
imeti rad (prav tako vse tiste, ki jih ni (vec) v tvojem Ziviljenju), jim to dati vedeti, negovati
kakovostne odnose — za to potrebujemo zavedanje.«

Respondentka C opaZa, da mnogo bolj umirjeno deluje tudi doma, med tremi najstniki. Lazje
reSuje konfliktne situacije, saj z lastno ¢ujeénostjo deluje tudi na druge. Prav tako respondent
F ugotavlja, da s svojo Zeno komunicira na povsem drugacen, umirjen na¢in. Respondentka
H pravi, da se bolj zaveda lastnih potreb. Na situacije zna pogledati z drugimi o¢mi.
Umetnost je, ko lahko od teZave stopimo korak stran in jo pogledamo iz drugega zornega
kota.

Respondent B najve¢jo prednost cujeCnosti vidi v sprejemanju drugacnosti: »Ne
obremenjujes se vec z drugimi in z njihovim razmisljanjem. Pac sprejmes razlike in gres

dalje.«

Respondentki A se je stres mo¢no zmanjsal, ker sama ne dovoli velikega vpliva stresa.
Cujecnost vidi kot orodje, s katerim zmanjsuje stres. Ugotavlja, da je dobro za njeno zdravje
ter posledi¢no za vse okoli nje. Vendar pravi, da se mora vsak najprej zavedati, da je pod
vplivom stresa. Pri mnogih ljudeh opazi, da se tega zavedo Sele s prihodom bolezni. Doda
razmisljanje: »Pri fizicnem stresu nam fizicne sposobnosti pokazejo, do kje Se zmore nase
telo. Pri psihicnem stresu pa nas nihce ne ustavi, ni jasne meje. Zato se moramo ustaviti in
zadihati. To nam da cujecnost. Jaz osebno sem s cujecnostjo svojo mejo psihicne
obremenitve malo spustila, ravno zato, da si ustvarim nekaj malega rezerve. Ce bo nujno
potrebno, bom sla cez mejo, vendar ne cez tisto svojo zadnjo. Ko grem preko meje, to vpliva
na moje fizicno zdravje. Cujecnost mi daje prav to, da vzdriujem nivo stresa, preko katerega
ne grem. «

Trenutno ne poznam delovno aktivne osebe, ki ne bi rekla, da je njeno delovno mesto stresno.
Nekatere malo manj, nekatere bolj, a vendar je pri vseh prisoten stres. V teoreti¢cnem delu
sem razpravljala o tem, kako smo sami odgovorni, ali nas neko delo spravlja v stres ali ne,
in kako lahko s prakticiranjem Cujecnosti zaznavanje stresa zmanjSamo. Respondentka J
teorijo potrdi: »Menim, da je stres zelo subjektiven in zagovarjam rezistenco na stres — da
torej ocenim, ali je nek dolocen pritisk realen ali je moj konstrukt. Gre za samoobvladovanje.
Ce je nalog na delovnem mestu prevec, jih razporedim po nujnosti in nekatere pustim za
naslednji dan. Ce jih ne morem pustiti za naslednji dan, pa¢ podaljsam delovnik in se
veselim, da ga bom kak dan lahko na ta racun skrajsala.«
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Z intervjuvanci sem se pogovarjala o tem, kako stresno je njihovo delovno mesto. Vsi se
strinjajo, da je njihovo delo stresno. Nadaljevali smo pogovor o tem, kateri so glavni
stresorji. Najvec jih je opazilo ¢asovni pritisk, veGopravilnost in odgovornost.

Respondentka G kot stresor navaja povecan obseg dela in reSevanje nepredvidljivih situacij.
Respondent E navaja tudi konstantne spremembe in pritiske uporabnikov. Respondentu B
dodaten stres povzroca reSevanje konfliktnih situacij, vodenje sodelavcev in odpravljanje
napak.

Respondentka H in respondentka C delata z gosti. Respondentka C pravi: »Meni se ne zdi
stresno, verjetno drugim bi se zdelo. Delam z gosti. Pridejo razlicne situacije, ko moram
gostom ugoditi. Najbolj stresno je to, ko bi morala v istem trenutku narediti na primer tri
stvari.« Te stresorje navaja tudi respondentka H, poleg tega kot stresor navaja tudi
izpolnjevanje pricakovanj tako vodstva kot gostov.

Respondentka A razlaga: »Delovno mesto je stresno, predvsem ker se je v nasi pisarni
ustvarila nekaksna »centralno-informacijska pisarna«, referencna tocka za sodelavce ...
konstantno isc¢ejo komunikacijo z nami. Vcasih se ustavijo le toliko, da se potozijo, se
pogovorijo.« Tudi respondentka J razlozi stresorje: »Po mojem mnenju so najvecji stresorji
osebnost (velikokrat delamo iz muhe slona — v casu, ko dramatiziramo, bi delo lahko
enostavno samo opravili), nezmoznost dohajanja zahtev (potrebno si je priznati, da je nekaj

za nas prevec in sprejeti odlocitev), prevec zahtev in pritiskov, slabi odnosi.«

Negativna ¢ustva motijo delo na delovhem mestu. Cujegnost povefuje zavedanje o
negativnih Custvih in pomaga, da jih sami prepoznamo, $e preden se razburimo (Hansen,
2012). Cujeénost lahko na delovno mesto vnasamo na razliéne nadine, predvsem s Gujeco
komunikacijo do drugih in do sebe. Zanimalo me je, na kakSen nacin intervjuvanci vnasajo
cujecnost na delovno mesto. Kljub temu da delujejo na razliénih delovnih mestih, nekateri
imajo neposreden stik z gosti, nekateri delujejo v upravnih sluzbah, ugotavljam, da ve¢inoma
cujecnost vnasajo predvsem v komunikacijo.

Respondentka C, ki ima opravka z gosti, pravi: »Cujecnost vnasam predvsem s cujeco
komunikacijo in cujecim posluSanjem. Vidim reakcije pri gostih, kadar nastane problem.
Enostavno, ce si ti cujec in »skuliran«, drugace vplivas na goste. Probleme resujem na
umirjen nacin. Ne jezim se, sem umirjena, ne delam scenarijev, ki bi se lahko zgodili, ampak
sem prisomna.«

Tudi respondentka H razlaga: »Vse te prakse ustvarijo en prostor med mano in situacijo. Za
razliko od prej se na stvari odzivam drugace. Ustvarim prostor in cas, da odreagiram ...
predvsem iz nekega bolj zrelega prostora. Presezem razne vzorce delovanja in delovanje iz
bolecinskega telesa. Zavedam se tudi avtomaticnega delovanja in reakcij ... imam moznost
izbire reakcije. Sem bolj mirna v komunikaciji in reSevanju problemov. Kadar je potrebno
nekaj na hitro resiti, ni prisotne nepotrebne panike. Kadar sem v toku, vse skupaj stece.«
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Respondentka J, respondentka A in respondent F ¢uje¢nost vnasajo tako, da ne delajo preve¢
stvari hkrati. Respondent F pravi, da zna postaviti meje in se jih tudi drzi. Respondentka J si
vzame Cas za vdih, da delo ne poteka preve¢ rutinsko in nezavedno. Tudi respondentka A se
med delom za trenutek ustavi. Sama pravi: »Podzavestno se med delom ustavim, se zavem,
da sem tam in kaj delam. Kot da bi gledala s stropa dol. To je ta trenutek. Sidram se na
dihanje in opazujem, kot da bi se Zivljenje ustavilo ... nato se sprosti in gre v normalen tek
naprej. Bolj podzavestno kot zavestno.«

Respondentka G ¢uje¢nost uporablja pri komunikaciji, prav tako respondentka D, ki pravi,
da ve¢ Casa nameni komunikaciji s sodelavkami. Respondent E ugotavlja, da z lastno
notranjo komunikacijo ustvarja lastno notranje zadovoljstvo, kar se kaze tudi pri bolj
ucinkovito opravljenem delu.

Vsi intervjuvanci se strinjajo, da cuje¢nost pozitivno vpliva na zmanjSanje stresa na
delovnem mestu. Pravijo, da najvedji stres povzroc¢a komunikacija, in ko zmoremo ¢ujeco
komunikacijo, se stres zmanjsa. Respondentka C navaja: »Na drugacen nacin dojemam
situacije in jih reSujem. Lazje komuniciram. (...) Goste sprejemam taksne, kakrsni so, zato
me njihove besede ali odzivi ne prizadenejo. Taksni so oni, morda imajo slab dan, ni teZava
V meni, zato Si ne vzamem k srcu.«

Uporaba Cujecnosti je zelo vplivala na zmanjsanje stresa pri respondentki A. Sama razlaga:
»Notranje sem veliko bolj umirjena. 1z tega izhaja tudi bolj umirjena komunikacija, bolj
prepoznavam, kdaj so drugi vznemirjeni in kako do njih pristopiti ... Manj me prizadenejo,
ker ne dovolim dolocenim besedam, da bi prisle do mene v stoodstotni obliki ... Vem, da
dolocene besede ne letijo name, vendar je to stvar posameznika, ki jih je izrekel ... tezko
razlozim ... nisem brezcutna, vendar ko se nekdo zacne jeziti zaradi dolocene stvari, vem,
da se ne jezi name ... jezi se sam nase, na svoje Zivljenje, na situacijo, ki se je ustvarila.
Lahko mu pomagam tako, da ga poslusam, se pogovarjam, vendar preostali del bo moral
narediti sam.«

Respondentka J pravi: »Cujecnost, redna praksa le te, cloveka spozna s samim sabo. Ko smo
sposobni obvladovati ego, se lahko odlocimo, ali je za nas nekaj stresno, nam ni vsec, in
lahko brez obcutka krivde ali manjvrednosti sprejmemo odlocitev, da neko delo ni za nas,
da je prevec zahtevno in izberemo kaj drugega. Lahko pa s pomocjo cujecnosti najdemo v
sebi moc in »ypamet«, s katero obvliadujemo delo, smo bolj skoncentrirani in se ne oziramo
na misli, ki velikokrat ustvarjajo dramo tako pri delu kot na splosno v Zivljenju. Menim, da
se tega ne da nauciti, ker je to lazno, ampak da je nujna praksa, ki te pripelje do poznavanja
in cutenja sebe in od tam zraste naravna inteligenca.«

Respondentka H se je s pomocjo ¢ujecnosti zelo umirila. Respondent B razmislja, da cujeci
ljudje drugace gledajo na svet, so manj konfliktni in na probleme gledajo z drugega zornega
kota ter se manj obremenjujejo zaradi nepotrebnih stvari. Kot primer navaja: »Vcasih za
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kaksno stvar mislis, da bo konec sveta, ce se ne bo zgodilo, kot si si zamislil, s cujecnostjo
pa to breme odpade.«

Respondent F meni, da je zaradi CujeCnosti bolj ustvarjalen in produktiven. Umiri se s
pomocjo dihanja in meditacije. Tudi respondentka D pravi, da se vec¢krat umakne iz pisarne
in se umiri. Namre¢ dobri odnosi v oddelku niso samoumevni, potrebna je potrpezljivost,
sprejemanje in umirjanje. Vse to pa uci ¢ujecnost.

Stevilni modreci poudarjajo, da s tem, ko spreminjamo sebe, spreminjamo tudi svet okoli
nas. Tudi Darjo Zizmond trdi, da ljudje, ki spreminjajo sami sebe, ko postanejo Eujedi,
svetijo kot nekaksSen svetilnik in s tem vplivajo na ostale okrog sebe. Taksni ljudje sprozijo
zeljo po spremembi tudi v drugih ljudeh.

Zanimalo me je, ali intervjuvanci opazijo spremembe tudi v celotnem kolektivu, v
sodelavcih. Mnenja so deljena, nekateri spremembe opazajo tudi pri drugih, nekateri pa so
mnenja, da je CujeCih posameznikov $e vedno premalo, da bi bile spremembe vidne v
celotnem kolektivu. Respondentka G vidi spremembe le v udelezencih izobrazevanja, saj so
bolj umirjeni, lazje komunicirajo in izbolj$ujejo odnose. Respondent F sprememb ne zazna,
saj Se vedno cuti tezo sprememb na trgu, ki so vplivale na pocutje vseh zaposlenih. Se pa
strinja z respondentom E, respondentom B in respondentko H, da ¢e bi se delavnic udeleZzilo
ve¢je Stevilo zaposlenih, bi se spremembe zagotovo zgodile. Respondentka C opazi
spremembe v celotnem kolektivu, vendar predvsem zaradi lastne komunikacije tudi s tistimi
sodelavci, s katerimi se drugace ne ujamejo. Sama pravi: » Vcasih se mi je kar zdelo, da kdo
nekaj dela proti meni, sedaj pa vsako situacijo razumem drugace ... taksno, kot je. Mogoce

to spremembo opazim samo jaz.«

Respondent B opaza spremembe pri sodelavcih, ki redno prakticirajo ¢uje¢nost. So mnogo
bolj mirni, manj vzkipljivi, nekonfliktni in razumejo, da lahko nekdo razmislja na drugacen
nacin kot oni. Spremembe najbolj opaza v pisarnah, kjer je veé sodelavcev skupaj. Cujeci
pozitivno vplivajo na ostale.

Respondentka A opaza spremembe v pisarni s sodelavkami. Opazi boljSo energijo. Sama
razlaga: »Kot pravi Darjo, eden mora biti svetilnik, da sveti vsem ostalim. Ali zavedno ali
nezavedno.« Opaza, da so vse sodelavke bolj umirjene, boljsa je medsebojna komunikacija.
»Vcasih je bilo zelo glasno v nasi pisarni. Sedaj so se ti glasni »izpadi« Qotovo zmanjsali za
80 %,« poroca respondentka A.

Vsi intervjuvanci so potrdili, da si Zelijo Se ve¢ izobrazevanj na temo Cuje¢nosti. Respondent
F pravi: »Vedno bom podprl taksna izobrazevanja, saj vem, da so dobra za nas in celotno
druzbo. Vendar mora vsak posameznik za to dozoreti. Meni pomaga in v 10, kar pomaga,
verjamem.« Tudi respondentka G se strinja, da je ¢uje¢nost zazelena zaradi boljsih odnosov
s sodelavci in lazjega opravljanja in reSevanja vsakodnevnih nalog. Respondentka C meni,
da bi s CujeCnostjo resili tudi druge tezave, v katerih je podjetje. Urejeni odnosi med
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zaposlenimi veliko doprinesejo. Respondentka C doda: »Ce smo mi v redu, bomo tudi v
odnosu do gostov v redu. «

Respondentka J razlaga, da ljudje preve¢ ¢asa porabijo za »nepomembno dramatiziranje,
zato se ne zavedajo, da je bistveno opraviti delo. Opaza tezave pri zaposlenih, ki so ze vec
let v podjetju ali ve¢ let na istem delovnem mestu, saj v sebi ne najdejo motivacije in
odgovornost prelagajo na druge. Sama pravi: »Menim, da cujecnost pripomore k vecjemu
zavedanju sebe, zakaj sploh si v tej sluzbi — na podlagi tega lahko sprejmes odlocitev, ali
bos delo opravijal (vsaj) z neko mero zadovoljstva in odgovornosti ali pa je mogoce cas, da
poskrbis zase, da bo to v redu, ce ne tu, pa kje drugje.«

Respondentka H si zeli, da bi ¢ujeCnost integrirali v politiko podjetja, saj meni, da bi
Cuje¢nost marsikomu izboljsala kakovost zivljenja, dela in odnosov pri delu. Sama pravi:
»To je ena izmed poti, ki pelje k izboljsanju kakovosti Zivljenja. Kadar enkrat gledas na vse
okoli s temi o¢mi, se drugace odlocas ... za stvari, Ki so trajnostne, v podporo in ne v breme
... naljudi in svet gledas z vrednostjo.«

Respondentka A si zeli, da bi vsaj enkrat na teden imeli moZnost izvesti prakti¢no delavnico
cujecnosti. Meni, da bi praksa veliko dobrega prinesla tudi vodjem, zaposleni bi opazili sebe,
druge in se bolj povezali. Cuje¢nost vidi kot orodje, s katerim bi bili ljudje mnogo bolj
nasmejani in manj obremenjeni s stresom. Razmislja: »Cujecnost je moje orodje, s katerim
zmanjsujem vpliv stresa. To je dobro za moje zdravje in posledicno za vse okoli mene. Je

orodje, s katerim lahko otipljivo zmanjSam stres.«

4.3 RazSirjenost izobraZevanja o Cujecnosti v organizacijah po Sloveniji

Raziskovalno vpraSanje 3: Kaksna je razsirjenost izobrazevanja o cujecnosti v organizacijah
po Sloveniji?

Ko sem raziskovala vpeljevanje ¢ujecnosti na delovno mesto v Sloveniji, Sem nasla le
vpeljevanje Cuje¢nosti v izobraZzevalne institucije in v podjetje Hit. Drugega slovenskega
podjetja, ki bi vpeljevalo ¢ujecnost na delovno mesto, nisem zasledila. Najblizje ¢ujecnosti
sem v medijih zasledila primer NLB d.d., ko so v letu 2014 svojim zaposlenim Zeleli
omogociti te¢aj meditacije. S podjetjem, ki nudi omenjeni tecaj, so sklenili pogodbo v
znesku 13.500 evrov, kar je javnost razburilo. VV medijih zasledimo, da je NLB d.d. s te¢ajem
meditacije zelela zaposlenim nuditi dodatno orodje za obvladovanje stresa. Glede na
negativen odziv javnosti lahko sklepam, da cujeCnost v slovenskih organizacijah ni
raz§irjena praksa. Se ve¢, mnogim se zdi metanje denarja skozi okno (Sovdat, 2014).

Ko sem se pogovarjala s predsednikom Drustva za razvijanje ¢ujeénosti Zanom Rojcem, mi
je zaupal izkus$njo enega izmed udeleZencev izobraZevanja na temo Cujecnosti, ki je potekalo
v njihovem drustvu. UdeleZenec je na vodilnem poloZzaju in je Zanu Rojcu dejal: »Najprej
sem mislil, da je to orodje, ki lahko poveca mojo ucinkovitost, in da bi to lahko bilo orodje,
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ki bi povecalo ucinkovitost mojih zaposlenih. Zdaj pa sem ugotovil, da je to nekaj tako
globoko osebnega, da bi tezko nekomu rekel, da se mora tega obvezno udeleziti. Lahko mu
samo ponudim. Odlociti se mora vsak sam.«

Ko sem se pogovarjala z respondenti raziskave v podjetju Hit, mi nih¢e ni znal navesti
primera slovenskega podjetja, ki bi vpeljevalo ¢ujecnost. Vsi poznajo veliko tujih uspesnih
podjetij, ki so to vpeljala ze pred leti. Zakaj slovenska podjetja ne sledijo temu trendu, sem
se pogovarjala tudi s predsednikom Drustva za razvijanje ¢uje¢nosti, Ki pravi: »So tokovi, ki
kazejo na to, da bi se vpeljevanje cujecnosti v delovne organizacije lahko razvilo.« Po
njegovem mnenju je tujina zgled, da je tudi vodstvo naklonjeno procesu vpeljevanja
cujecnosti. Sam opaza, da se podjetja vse bolj zavedajo pomena zdravja zaposlenih, povecuje
se Stevilo bolezni, povezanih s stresom. »Najvecdji problem v Sloveniji so stereotipi in
napacna razlaga pomena cujecnosti ter nezainteresiranost vodstva,« dodaja. Po njegovem
mnenju ima ¢ujec¢nost prizvok umirjenosti in zmanjSevanja stresa, vendar na prvem mestu
ni povecanja ucinkovitosti. Sam ugotavlja: »Morda je prihodnost dolgorocna, tako kot v
psihoterapiji. To je proces, ki traja. Prva bodo podjetja, ki so bolj trajnostno naravnana, ki
jim je pomembno zdravje zaposlenih ter odnosi v organizaciji. Tako lahko podjetje na dolgi
rok uspeva.«

O razsirjenosti Cujecnosti v slovenskih delovnih organizacijah sem povprasala tudi ucitelja
cujecnosti Roberta Krizaja, ki pravi, da se povpraSevanje po izvajanju Cujecnostnih
programov povecuje. V zadnjem letu je za slovensko podjetje izvedel 8-tedenski program
¢ujecnosti MBSR, v katerem je sodelovala skupina zaposlenih. Zaposleni, ki so se programa
udelezili, so sami izrazili interes za program. VVodstvo je program odobrilo, udelezilo pa se
ga ni. Sam pravi, da podjetja sicer programe podpirajo, vendar le kot dodatno aktivnost za
zaposlene, ne kot vpeljevanje ¢ujecnosti v kulturo podjetja.

4.4  Ohranitev stanja ¢uje¢nosti zaposlenih po izobraZevanju
Raziskovalno vprasanje 4: Kako ohranjati cujecnost zaposlenih po izobrazevanju?

Ob menjavi uprave podjetja projekt Cuje¢nost v Hitu $e ni dobil zelene lu¢i za nadaljevanje.
Vse aktivnosti izvajanja programa so se julija 2019 zaustavile. To vkljucuje tako prakticni
del izobraZevanja kot tudi poSiljanje elektronskih sporocil v zvezi s to tematiko. Zanimalo
me je, kako bodo udeleZenci izobrazevanja ohranili Ze doseZzeno stopnjo ¢ujecnosti. Kot
pravi predsednik Drustva za razvijanje Cuje¢nosti, bi se morala praksa ¢ujecnosti v podjetju
po zakljucku izobraZevanja nadaljevati, saj le to lahko prinese dolgoro¢ne rezultate. Ucitelj
Cuje¢nosti Robert Krizaj je omenil prakso tujega podjetja, kjer so enega izmed zaposlenih
izobrazili za nadaljnje vzdrZevanje ujecnosti v podjetju.

Cujeénost lahko razvijamo s pomo¢jo razli¢nih vaj. Na izvedbi delavnic Cujeénost v Hitu je
Darjo Zizmond udelezencem predstavil vaje za ¢ujecnost, kjer so tudi prakti¢no spoznali
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Cuje¢nostno meditacijo. Zanimalo me je, koliko jih dejansko izvaja te vaje ali kakrsnekoli
druge vaje Cujecnosti.

Med analizo odgovorov sem ugotovila, da vefina intervjuvancev ne izvaja redno vaj
ujecnosti. Ljudje se moramo odloditi in disciplinirati, da vaje redno izvajamo. Sele takrat
lahko pri¢akujemo dobre rezultate. Najbolj redno vaje vsakodnevno izvaja respondentka H,
ki v dnevno rutino, jutranjo ali vecerno, vkljucuje meditacijo in jogo. Nekajkrat na teden,
odvisno od ¢asovne stiske, vaje opravljajo respondent F, respondentka D in respondentka J.
Respondent F izvaja podobne vaje kot na delavnici ¢uje¢nosti dvakrat na teden, ko obis¢e
uro joge po konceptu Joga v vsakdanjem zivljenju. Respondent E in respondentka A vaje
izvajata, ko zacutita, da jih potrebujeta. Respondentka A razlaga: »Vaje izvajam predvsem
takrat, ko zacutim, da to potrebujem. Najveckrat zvecer, ko se vklopi »opicji um«. Zavedam
Se, da zaradi tega ne morem spati. Potem si recem: Sedaj pa lezi, se umiri, opazuj dihanje
in svoje misli, dovoli mislim, da gredo svojo pot in opazuj, kaj se dogaja. Vcasih mi uspe
Kaksno vajo izvesti tudi popoldan. Takrat se pridruzita héerki. Usedemo se, zapremo oci in
dihamo.« Respondentka C najrajsi izvede meditacijo, kot jo opisuje Chade-Meng Tan v
knjigi Najdi v sebi, vendar le, ko ima ¢as. Respondent B prakticira vaje avtogenega treninga,
medtem ko respondentu | vaje ¢ujecnosti niso blizu.

Vecina intervjuvancev se veckrat na dan spomni na ¢ujenost. Respondent F pravi, da se
opomni, da vsakodnevno vsaj za dve minuti opazuje svoje dihanje. Respondentka C pravi,
da se trudi biti ves ¢as v ¢ujeCem stanju. Prav tako se respondentka J skusa vsakodnevno
zavedati in biti prisotna pri vsem, kar po¢ne, naj bo to sluzba, sprehod ali razni opravki. Tudi
respondentka D se tekom dneva osredotoca na sedanji trenutek in stvari, katerih ne more
spremeniti ali se od njih oddaljiti, sprejema tak$ne, kot so. Respondentka G se skusa umiriti
v razli¢nih stresnih situacijah in predvsem kontrolirati Custva.

Z intervjuvanci smo ugotovili, da za pomanjkanje izvajanja vaj ni teZava pomanjkanje ¢asa,
ampak zavestna odlocitev za izvajanje vaj in da temu namenijo svoj ¢as. Ugotovili smo, da
vsak razpolaga s svojim ¢asom in odgovornost vsakega posameznika je, kako si bo cas
razporedil in ¢emu ga bo namenil. Predvsem pa je pomembno to, da smo ljudje na cujecnost
pripravljeni. Priti mora ob pravem &asu. Zal se mnogokrat zgodi, da se tega zavedamo ele,
ko smo postavljeni pred najtezje situacije v zivljenju. Respondent B pove: »Obiskal sem
prakso cujecnosti, ki jo je pripravil Darjo. Bilo mi je zelo zanimivo, vendar se Se nisem
odlocil, da bi to sam redno prakticiral. Priti mora pravi cas za to.«

Respondentka A: »Zelo mi manjkajo prakse, ki jih je izvajal Darjo, kljub temu da so bile
enkrat mesecno. Dale so mi nek zagon, da sem na pravi poti.«

Vsi intervjuvanci se strinjajo, da bi projekt uvajanja cujecnosti mnogo bolj zazivel, ¢e bi ga
bolj izrazito podpirala tudi uprava ter se vanj vkljucila tudi sama. Respondent B pravi:
»Manjka podpore najvisjega vodstva, da bi to lahko zaZivelo v kulturi podjetja. Zaenkrat se

evies
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nepotrebno zlo. Morda bi imelo vec ucinka, ¢e bi predavala neka tuja eminenca na tem
podrocju.«

Vsi si Zelijo, da bi se Cujecnost integrirala v kulturo podjetja. Vendar kulture podjetja ni
mozno graditi brez podpore vodstva. Pomembno je, kako vodstvo oblikuje strategijo ter
zastavi cilje in vizijo, saj to prenasa na svoje zaposlene.

Tudi uditelj ¢ujecnosti Robert Krizaj meni, da brez podpore vodstva ¢uje¢nosti ni mogoce
uvajati v podjetje. Med izvedenimi praksami CujeCnosti opaza, kako pomembno je, da
vodstvo vpeljevanje Sujeénosti podpira. Zal ugotavlja, da tudi v primerih, ko vodstvo podpira
program, se ga sami ne udelezijo, kar podjetju onemogoca vpeljavo Cujecnosti v samo
kulturo podjetja.

5 DISKUSIJA

V tem poglavju bom na podlagi pridobljenih odgovorov tekom raziskave odgovorila na
zastavljena raziskovalna vprasanja in ugotovila omejitve raziskave. V nadaljevanju bom
podala tudi konkretna priporoCila za obravnavano podjetje in preostala podjetja, Ki
nameravajo uvajati cujecnost v organizacijo.

5.1 Povzetek ugotovitev

Med samim raziskovanjem sem Se bolj spoznala Cuje¢nost in njene prednosti. Pogovori z
respondenti so name moc¢no ucinkovali. Vsak ima svoja razmisljanja, ki so se me dotaknila.
Vsi opaZajo velike spremembe pri sebi in vidim, da temu res lahko re¢emo transformacija.
Vendar dokler tega vsak sam ne poskusi, ne more vedeti, o ¢em govorimo. Taks$ne stvari
mora$ preprosto izkusiti. Sama se tega nisem zavedala, dokler ni v moje zivljenje vstopila
h¢erka. Ko sem ugotovila, kako lahko spremembe na meni vplivajo nanjo, sem dojela, da
lahko s tem vplivam na celotno okolico. Zgodilo se je namrec, da so nekateri ljudje preprosto
odpadli, tisti, ki so ostali, so spremenili svoj nacin delovanja do mene.

Podoben ucinek ¢ujecnosti zasledimo tudi v literaturi in preostalih opravljenih raziskavah o
cujecnosti. Lahko reCem, da so rezultati raziskave skladni s preucevanimi teoreti€nimi
izhodis¢i. Tudi same definicije ¢ujecnosti, kot jih dojemajo respondenti, so si med seboj zelo
podobne. Vse definicije povzemajo, kako je pomembno, da smo prisotni v dolo¢enem
trenutku, tukaj in zdaj. V tabeli 2 sem zbrala kratke misli respondentov o tem, kako dojemajo
cujecnost.
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Tabela 2: Dojemanje cujecnosti respondentov raziskave

Respondent Lastno dojemanje ¢ujecnosti

Respondentka A | »Zdaj sem tukaj, brez sprasevanja, kaj je bilo in kaj bo. Lahko uzivam ta
trenutek. «

Respondent B »lskren do sebe in hkrati razumevajo¢ in sprejemajo¢ do ostalih ljudi.«

Respondentka C | »Da sem v vsakem trenutku prisotna, da sem cela zraven. Da izklopim
vse ostale stvari.«

Respondentka D | »Osredotocanje na tukaj in zdaj.«

Respondent E »Obvladovanje misli, zelja.«

Respondent F »Prisoten v tem trenutku, da Zivim zdaj.«

Respondentka G | »Umirjenost, prisotnost tukaj in zdaj.«

Respondentka H | »Biti prisoten z vsem, kar je v nas in okoli nas.«

Respondent | »Da se zavedas$ ¢im bolj sedanjega trenutka, ga dozivljas, imas odprte poti
za dvosmerne ali ve¢smerne komunikacije ve¢ino dneva, trenutkov.«

Respondentka J | »Zavesten, znati sprejemati, obcutiti okolico, osebe in sebe v trenutku.«

Darjo Zizmond | »Da si dejansko prebujen v trenutni trenutek, da si tukaj in zdaj in s tem
dejansko vstopi$ v novo dimenzijo.«

Vir: Lastno delo.
Vprasanje 1: Kaj zaposlene motivira k izobrazevanju o cuje€nosti v podjetju?

Med raziskavo in pogovori z intervjuvanci sem ugotovila, da posamezniki potrebujejo
dolo¢eno motivacijo za udelezbo na izobrazevanju 0 Cujecnosti. Ni dovolj, da jim
izobrazevanje zgolj ponudimo. Gre za izobrazevanje zelo osebne narave, za transformacijo,
ki na posameznika vpliva celostno. Odlocitev posameznika za tovrstno izobraZevanje je
popolnoma osebna. Vsak se za ¢ujecnost odloci zgolj in samo zaradi sebe. Ker sebi Zeli
dobro. Dokler posameznik ne ve, da sam ni dobro, se za taksno izobraZevanje zagotovo ne
bo odlocil. Kdaj torej posameznik ugotovi, da ni dobro? Izkusnje kazejo, da taksne odlocitve
pogosto sprozijo razne bolezni, izgube ljubljenih oseb, nekaj, kar c¢loveka prisili v
spremembo. Morda se posameznik v sebi zaveda, da ni srecen, vendar za sreco nicesar ne
stori. Respondenti v raziskavi pravijo, da so si zeleli boljSega pocutja, zdravja, umiritve,
zmanj$anja stresa in bolj kakovostnih odnosov. Vsi so ze prej iskali reSitve, nekateri z
meditacijo, jogo, nekateri z drugimi tehnikami sproS¢anja. Na trgu je veliko razli¢nih
izobrazevanj in tehnik za zmanjSevanje stresa in izboljSanje pocutja. Posamezniki ne vedo,
katero naj izberejo, katera jim bo pomagala. Raziskava je pokazala, da opazna sprememba
pri drugem udelezencu izobrazevanja ali bliznji osebi pogosto spodbudi odlocitev za
izobrazevanje. Ko so udeleZenci opazili spremembo na Darju Zizmondu, idejnem vodiji
projekta Cujecnost v Hitu, so videli rezultate in se prepri¢ali o u¢inkih prakse ¢ujeénosti. To
jim je dalo dodatno motivacijo za udelezbo na izobrazevanju 0 ¢ujecnosti.
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Vprasanje 2: Kako cujecnost vpliva na dozivljanje stresa v zasebnem in poslovnem
Zivljenju?

Stres je posledica nasega odziva na stresor. Kako se na posamezen stresor odzovemo, smo
odgovorni sami. U¢inek posameznega stresorja lahko zmanjSamo sami, ¢e se tega zavedamo.
Do zavedanja nas pripelje Cujecnost. V stanju ¢ujecnosti smo pozorni na svoje delovanje,
odzive, po¢utje. Ce smo &ujeéi, sli§imo sami sebe in se zavedamo vsakega trenutka, kar
pomeni, da lahko vplivamo na to, kako se v doloc¢eni situaciji po¢utimo. Hkrati vidimo tudi
druge in jih brez obsojanja sprejemamo. To mocno izboljSa medsebojno komunikacijo, ki je
temelj vseh odnosov, tako zasebnih kot poslovnih.

Udelezenci raziskave so potrdili, da ko so umirili sebe, so umirili tudi komunikacijo.
Zmanjsal se je njihov stres, saj se sami ne odzivajo ve¢ na stresorje. Namesto tega, da bi se
na njih takoj odzvali, so jih sposobni najprej prepoznati, ugotoviti njihov izvor ter nato
prilagoditi reakcijo. V stanju Cujecnosti pridobimo vmesni ¢as med stresorjem in naSim
odzivom. Imamo moznost izbire reakcije in ne reagiramo po ustaljenem vzorcu kot na
avtopilotu. Svojo izkusnjo je opisala respondentka A: »Notranje sem veliko bolj umirjena.
Iz tega izhaja tudi bolj umirjena komunikacija, bolj prepoznavam, kdaj so drugi vznemirjeni
in kako do njih pristopiti ...«

Vprasanje 3: KakSna je razSirjenost izobrazevanja o Cujecnosti v organizacijah po
Sloveniji?

Organizacije v Sloveniji mo¢no zaostajajo za organizacijami iz tujine, ki Ze ve¢ kot desetletje
uvajajo Cujecnost v podjetja. Slovenske organizacije skrbijo za svoje zaposlene na podrocju
zdravja in varnosti. Uvajajo zdrave zajtrke, promovirajo zdravje pri delu, omogocajo
razli¢ne vrste rekreacij in masazo na delovnem mestu. Kaj pa psihi¢no zdravje? Znano je,
da vecina bolezni izvira iz nasega psihi¢nega pocutja, iz tega, kako dojemamo svet okoli nas
in kakSen vpliv ima na nas. To nam povzroca stres, ki posledi¢no vodi v bolezen. To
podjetjem povzroca visoke stroske, saj so zaposleni manj aktivni, ve¢ je bolniskih odsotnosti,
zmanjsa se produktivnost in posledi¢no tudi inovativnost. Raziskava Gospodarske zbornice
Slovenije (Gospodarska zbornica Slovenije, 2014) kaze, da je veliko prikritega prezentizma
med zaposlenimi, kar pomeni, da so zaposleni prisotni na delovnem mestu, vendar je njihova
storilnost zmanjSana, kar vodi v neucinkovitost zaposlenih ter neucinkovitost celotnih
podjetij. S tem, ko so prisotni na delovnem mestu in svoja obolenja potisnejo v ozadje, lahko
posledi¢no vodi do kratkotrajne ali dolgotrajne delovne nezmoznosti.

Cujeénost je v Sloveniji postala priljubljena tema. Podjetja v zadnjih nekaj letih povprasujejo
po razliénih ¢ujecnostnih oddihih. V slovenskih vrtcih, osnovnih in srednjih Solah so nekaj
programov CujeCnosti Ze izvedli. Po njih povpraSujejo tudi z ljubljanske univerze. Za
motivacijo izobrazevalnih institucij po ¢uje¢nostnih programih skrbi Evropska unija, saj za
programe CujeCnosti namenja dodatna sredstva. Te vzpodbude zaenkrat Se ni za preostale
delovne organizacije. Ker podjetja ne vidijo takojSnje povezave s povecanjem
produktivnosti in dobickom, tak$no izobraZzevanje zanje pomeni le dodaten strosek. Glede
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na opravljeno raziskavo menim, da se podjetja zanimajo za tovrstne programe, nekatera jih
celo izvedejo, vendar le kot priboljsek za zaposlene. Vodstvo se izobrazevanj ne udelezi. V
cujecnosti zaenkrat Se ne vidijo prednosti za celotno podjetje.

Glede na opravljene raziskave in pridobljene podatke ocenjujem, da ¢uje¢nost v delovnih
organizacijah v Sloveniji ni raz$irjena. Glavni vzrok za to vidim v tem, da podjetjem to ne
prinasa kratkoroCnega neposrednega ucinka na poveCanje dobicka. Podjetja, ki bodo
trajnostno naravnana in gledala na dolgi rok, bodo tak$na izobrazevanja sprejela, saj menim,
da bodo na dolgi rok le tako prezivela.

Vprasanje 4: Kako ohranjati ¢ujecnost zaposlenih po izobrazevanju?

VpraSanje, ki se poraja je, kako ohranjati CujecCnost tudi po izobrazevanju. Namrec
udelezenci izobrazevanja 0 cujecnosti se mnogokrat sre¢ajo s cCujecnostjo Sele na
izobraZevanju. Pri ¢ujecnosti gre za celostno transformacijo. To pomeni, da se ¢lovek
spremeni v svoji notranjosti, kar vpliva na vse dejavnike zivljenja. Vsak mora biti na to
pripravljen, prej ne gre. To mora narediti zase, si sam to Zeleti. Nekateri na sprejem
cujecnosti Se niso povsem pripravljeni zaradi razlicnih vzrokov. TeZko je sprejeti, da smo za
svoje Zivljenje odgovorni popolnoma sami in nihée drug. Pri ¢ujecnosti odpadejo krivci, ker
cujeCnost ne obsoja, samo sprejema. Seveda je najlazje za lastne tezave kriviti nekoga
drugega, tako se nam ni treba ukvarjati sami s sabo.

Cujecnost lahko ohranjamo tako, da redno izvajamo vaje ¢ujeénosti. Dovolj so Ze dihalne
vaje ali CujeCnostna meditacija. V raziskavi sem ugotovila, da vecina udeleZencev
izobrazevanja vaj Cujecnosti ne izvaja redno. Vecinoma jih izvajajo po potrebi, ko zacutijo.
Od junija 2019, ko je nova uprava podjetja prekinila izobrazevanje, niso imeli
organiziranega prakti¢nega izvajanja vaj. Respondentka A pove: »Zelo mi manjkajo prakse,
ki jih je izvajal Darjo, kljub temu da so bile enkrat mesecno. Dale so mi nek zagon, da sem

na pravi poti.«

Uprava in lastniki oblikujejo organizacijsko kulturo. Ce ¢uje¢nost umestijo v organizacijsko
kulturo podjetja, to lazje prenasajo na zaposlene. Zaposleni potrebujejo smernice, da je stvar,
ki jo poénejo, dobra. Ce tega vodstvo ne spodbuja, ni u¢inka. Morda je zanimivo tistim, ki
so to poznali Ze od prej ali so se s ¢im podobnim Ze ukvarjali. Vsi respondenti v raziskavi so
se z delom na sebi ukvarjali Ze prej. Vsi so spoznali vsaj eno tehniko umirjanja, si Zeleli
manj stresa in bolj kakovostnega Zivljenja. Ce zaposleni vidijo, da vodstvo to spodbuja in
¢ujecnost tudi samo zivi, lahko celotno podjetje deluje Cujece, kar na dolgi rok prinese velik
uspeh. Kot pravi Darjo Zizmond: »Vidim, da je dovolj, da je samo eden v oddelku, ki se
zaveda tretje dimenzije ali cujecnosti. Tisti potem sije in vpliva na ostale sodelavce. Na
primer pomaga tistim, ki so bolj eksplozivni. Ce bo sedanja uprava odobrila nadaljevanje
programa Cujecnost vV Hitu in ga mocno podpria, se lahko §tevilo zaposlenih v programu v
obdobju petih let poveca na 300, kar je ogromno. Od teh 300 bi jih bilo gotovo 100 taksnih,
ki bi »svetili« in na druge prenasali to tretjo dimenzijo, ‘dimenzijo 21. stoletja’.«
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V magistrski nalogi sem ugotavljala, ali je ¢uje¢nost res orodje za obvladovanje stresnih
situacij. Po opravljeni raziskavi lahko odgovorim pritrdilno. Cuje¢nost je orodje za
obvladovanje stresnih situacij. Vendar se poraja vprasanje, kako ga uporabljati. Za to
potrebujemo doloceno izobrazevanje, da se naucimo, kaj ¢ujecnost sploh je in kako jo
uporabiti. Seveda se tega lahko nau¢imo tudi sami. Obstaja vrsta knjig in priro¢nikov na
temo Cujec¢nosti, le dovolj veliko motivacijo moramo imeti, da jih uporabimo dosledno. Tisti,
ki uporabljajo Cujecnost, razumejo, da so sami odgovorni za to, v kolik§ni meri in na kakSen
nacin bodo stres doziveli, ter se bodo tudi na delovnem mestu pocutili bolje.

5.2 Omejitve raziskave

Pri samem raziskovanju teoreti¢ne literature ni bilo nikakr$nih omejitev. Omejitve so se
pokazale v nadaljevanju raziskovanja, namre¢ najti podjetje v Sloveniji, ki vpeljuje
Zujecnost, se je zdelo nemogode. Potem ko je Darjo Zizmond potrdil sodelovanije v raziskavi,
je bilo potrebno pridobiti tudi dovoljenje od uprave podjetja Hit. Zelo sem jim hvalezna, da
so mi to raziskavo omogocili, saj so slovenska podjetja mnogokrat zaprta za raziskovalce,
ker se ne zelijo izpostavljati. Druga omejitev je bila tudi ¢asovna komponenta, saj sem se
prilagodila asovni omejitvi respondentov, poleg tega si nekateri niso mogli vzeti ¢asa za
osebni ali telefonski intervju, zato smo ga morali izvesti elektronsko. Tukaj sem opazila
precej$njo pomanjkljivost podatkov, saj sem pri osebnem intervjuju pridobila precej vec
podatkov kot pri elektronskem. Poleg tega je Slo za predvsem osebni intervju, kjer so
posamezniki opisovali lastna dozivljanja, zato je bilo potrebno razviti veliko mero zaupanja.
Tretja omejitev, ki sem jo opazila, je bilo subjektivno mnenje respondentov. Vsak pri sebi
opazi dolo¢ene spremembe, vendar je pomembno tudi vprasanje, kako jih zaznava okolica
in na kak3en na¢in jih zaznava. Cetrta omejitev, ki sem jo zaznala, je mesto zaposlitve v
podjetju. Nekateri respondenti so na vodilnih polozajih, drugi pa ne. Vecji vpogled bi dobila,
¢e bi v raziskavi sodelovali tudi njihovi nadrejeni. Kot zadnjo opazeno omejitev naj omenim
majhno Stevilo respondentov vkljucenih v raziskavo, saj bi z ve¢jim Stevilom pridobila vec¢
vpogledov in mnenj. Tezko bi vkljucila vecje Stevilo respondentov, saj se je do sedaj prakse
cujecnosti v Hitu udelezilo le 47 zaposlenih, od tega nekateri v Hitu niso ve¢ zaposleni,
nekateri pa so ¢asovno zelo obremenjeni.

5.3 Priporodila

Opravila sem kvalitativno raziskavo v podjetju glede na njihovo izobrazevanje o Cuje¢nosti.
Glede na moje ugotovitve bi podjetju priporocila, da se vodstvo udelezi 8-tedenskega
programa ¢ujec¢nosti MBSR pri certificiranem ucditelju ¢ujecnosti izven podjetja, saj gre za
osebno izku$njo, Ki jo je lazje zaupati nekomu, ki ni neposredno povezan s podjetjem. Ko
bo vodstvo podjetja postalo »Cujece«, bodo lahko ¢ujecnost prenasali tudi na svoje podrejene
in jo vkljucili v kulturo podjetja. Takrat bo lahko njihov program Cuje¢nost v Hitu zares
zazivel. Kot nadaljnje priporocilo za raziskovanje bi bilo smiselno opraviti $e kvantitativno
raziskavo med vsemi zaposlenimi v podjetju, da bi ugotovili, kaj jih motivira ali demotivira
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k udelezbi na izobraZevanju ter kaksni so dejanski ucinki izobraZevanja. Smiselno bi bilo
opredeliti tudi financ¢ne ucinke izobrazevanja, kot so zmanjSanje bolniskih odsotnosti in vi§ja
delovna uspesnost. Ugotovili bi glavne faktorje, ki preprecujejo podjetju, da bi izobrazevanje
zazivelo med vsemi zaposlenimi ter posledi¢no podjetje poneslo v novo dimenzijo.

Moje delo prispeva tudi razli¢nim delovno aktivnim posameznikom, da se lahko sami pri
sebi zavejo, kakSne posledice prinasSa stres ter se stresa tudi zavedajo. Posamezniki bodo
ugotovili, da lahko stres sami zmanjSajo z uporabo cujecnosti. Ugotovili bodo, da lahko
cujecnost prakticirajo tudi sami in s tem dosezejo ucinek na sebi ter se na tak nacin izognejo
hujSim posledicam stresa.

Poleg tega lahko moje delo prispeva drugim podjetjem. Predstavila sem vpeljevanje
strategije Cuje¢nosti v podjetje. Glede na rezultate raziskave lahko Ze vnaprej oblikujejo
strategijo vpeljevanja Cujecnosti tako, da bo v podjetju zares zazivela.

Podjetja imajo ve¢ moznosti in obstojecih na¢inov, na kakSen nacin ¢ujecnost vpeljati med
svoje zaposlene. Najbolj prepoznaven nacin vpeljevanja je zagotovo 8-tedenski program
MBSR, ki ga je zasnoval profesor in ucitelj cujecnosti Jon Kabat-Zinn. Obicajno poteka na
sedezu podjetja enkrat tedensko dve uri in pol. Tudi v Sloveniji omenjeni tecaj izvajajo
certificirani ucitelji ¢ujecnosti, v vecini so po poklicu psihoterapevti.

Glede na opravljeno raziskavo v podjetju Hit, raziskovanje primerov dobre prakse
vpeljevanja cujecnosti, pregleda teoreticnih izhodiS¢ in raziskav bi podjetjem predlagala naj
cujecnost vpeljujejo od zgoraj navzdol. S tem Zelim povedati, da naj osnove Cujecnosti v
prvi vrsti osvojijo managerji na vi§jih ravneh, nato managerji na nizjih ravneh ter Sele nato
preostali zaposleni. Raziskava je pokazala, da zaposlenim veliko pomeni podpora vodstva
ter kultura celotnega podjetja, poleg tega vodstvo s svojim delovanjem vpliva na vse
zaposlene.

Glede na ugotovitev, da ¢ujecnost vpliva na vsa podro¢ja posameznika, lahko pri¢akujemo,
da v primeru, ko posamezniki na vodstvenih polozajih prakticirajo ¢ujecnost, SO njihovi
zaposleni posledi¢no bolj zadovoljni pri delu, se boljse pocutijo in so bolj uspesni pri delu
(Reb, Chaturvedi, Narayanan & Kudesia, 2019). To potrjuje tudi opazanje respondentke A:
»Pri nas se je zamenjal vodja. Prej je bila cudna nervoza po celem nadstropju, sedaj pa je
tako umirjeno stanje. Vedno ima odprta vrata, vse se da resiti, ni cutiti Zivénosti, vedno
poslusa in si vzame cas. Sama obcutim ogromno razliko, obcutijo jo tudi drugi. Mislim, da
se Se sam ne zaveda, da je cujec. S svojim vedenjem, prezenco vpliva na druge. To pocne
popolnoma podzavestno.« Cujeénost pri vodenju je raziskoval Fakin v svoji magistrski
nalogi, kjer je zapisal, da ¢ujeci vodje ne stremijo vec k prepri¢evanju in usmerjanju, ampak
se zavedajo, da drugih ne morejo spreminjati, spreminjajo lahko samo sebe in lastno
delovanje. S spreminjanjem lastnega delovanja posredno spreminjajo tudi svoje sodelavce
(Fakin, 2018). Vsi tecaji Cujecnosti imajo enako vodilo, postati ¢uje¢. V vseh te¢ajih urijo
Cujecnost skozi ¢ujecnostno meditacijo, razmisljanje in opazovanje.

50



Poleg spremembe delovanja vodij do zaposlenih bi ¢ujeci vodje Cujecnost vpeljali v kulturo
podjetja. To pomeni, da bi Ze pri izbiri novih sodelavcev izbirali le takSne, ki sovpadajo s
kulturo podjetja. Poleg tega bi se Ze obstojeci zaposleni novi kulturi morali prilagoditi. Tisti,
ki ne zelijo delovati Cujece, bi slej ko prej morali zaceti tako delovati ali zapustiti podjetje.

Po mojem mnenju bi vodje najlazje prepricala s programom, ki je prilagojen prav vodjem,
kot je na primer te¢aj Mindful Leadership instituta Institute for Mindful Leadership, ki traja
sedem tednov. Ce bi te¢aj vodil kak$en izmed spostovanih in izku$enih voditeljev, bi bilo
zanimanje za udelezbo gotovo vecje. Glavna vprasanja so, kaksen vodja sem, kaksna so moja
nacela vodenja in kakSen vodja si Zelim postati. Poleg ¢ujecnostne meditacije se ucijo tudi
CujeCe komunikacije, ki je temelj vseh odnosov (Marturano, 2015). Nasa raziskava je
pokazala, da Cuje¢nost na nas vpliva celostno. Torej, ¢e se je naucimo v poslovnem svetu,
bo vsekakor wplivala tudi v zasebnem zivljenju, kar dejansko pomeni popolno
transformacijo.

Po izvedenem programu za vodje bi pocakala Sest mesecev, da se pokaZejo rezultati v
njihovem pocutju in odnosu do dela, strank in zaposlenih. Nato bi izvedla raziskavo med
vodji in zaposlenimi, kak$ne spremembe opazijo. Ce bi zaposleni opazili spremembe na
bolje, bi bila to kljuéna motivacija za vkljucitev v program Cujecnosti. Za zaposlene bi
izbrala program ¢uje¢nosti na podlagi programa podjetja Google, Najdi v sebi. Zdi se mi
enostavno zasnovan, predvsem na nacin, da je ljudem blizu, da se jim zdi preprost in
izvedljiv. Kot je omenila respondentka C v raziskavi: »Ta knjiga mi je najbliZja in najbolj

prakticna za danasnji cas.«

Vsem podjetjem, ki Zelijo uvajati ¢ujecnost v svoj kolektiv, bi priporocila, da za to najamejo
strokovnjake, ki se s tem redno ukvarjajo. Verjamem, da so zaposlenim na razli¢nih
podro¢jih blizje razli¢ni na¢ini podajanja znanj in vedenj, zato se mi zdi zelo pomembno,
kaksnega ucitelja CujeCnosti podjetje izbere. Namre¢ izkusnje v podjetju Google kazejo, da
se je dejstvo, da je bil idejni vodja in uditelj programa Najdi v sebi Chade-Meng Tan
zaposlen kot inzenir v Googlu, izkazalo kot zelo koristno, saj je po dusi znanstvenik, kar
pomeni, da lahko proucuje le nekaj, kar ima trdne znanstvene temelje. Enako kazejo izkusnje
v podjetju Hit, saj je Darjo Zizmond prav tako inZenir, ki utemeljuje ¢ujeénost le na podlagi
znanstvenih dokazov.

Ko je postopek uvajanja ¢ujecnosti posamezne skupine zakljucen, je glavni izziv, kolik§no
stopnjo Cujecnosti so udelezenci dosegli in kako cujecnost ohranjati naprej. Podjetjem
priporo¢am, da temu namenijo veliko pozornosti, saj je vzdrzevanje doseZzene Cujecnosti
bistvenega pomena. Po priporocilu uitelja ¢ujeénosti Roberta Krizaja podpiram idejo, da je
smiselno enega izmed zaposlenih izobraziti za nadaljnje ohranjanje cujec¢nosti v podjetju. Le
tako lahko stopnjo Cujecnosti zares ohranjamo in jo uvedemo tudi v kulturo podjetja, da
dosezemo tako imenovano »kolektivno ¢ujenost«.
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SKLEP

Stres na delovnem mestu povzro¢a posamezniku tako psihicne kot fizi¢ne tezave. Tega
prenasamo naprej v zasebno Zzivljenje, kar posledi¢no prinasa Se dodatne tezave. Ljudje
porocajo o izgorelosti, depresiji, anksioznosti in fizi¢nih bolecinah. Ljudje is§¢emo razlicne
nacine spoprijemanja s stresom. Nekateri se zatecejo k hobijem in se tam sprostijo, nekateri
pa K razlicnim odvisnostim. To, da se nekje sprostimo za dolocen trenutek, je le kratkoro¢na
resitev. Za uspeh tako v zasebnem kot poslovnem podrocju potrebujemo dolgorocne resitve.

Skupni imenovalec zgoraj omenjenih bolezni je stres, ki izhaja iz odnosov. To so odnosi na
delovnem mestu med sodelavci, z nadrejenimi, strankami in dobavitelji. Temelj vseh
odnosov je komunikacija. Komunikacija z drugimi in komunikacija s sabo. Biti v stiku sam
s seboj, s svojimi obcutki, opazanji, dozivljanji. Ko smo v stiku sami s seboj, natan¢no
poznamo izvor posamezne tezave. Cujenost uporabljamo kot orodje za obvladovanje
stresnih situacij. Posledi¢no stresne situacije niso ve¢ stresne ali so manj stresne, saj
razumemo, zakaj je dolocena situacija za nas stresna. Izvor stresa se nahaja v nas, zato ga z
orodjem Cujecnosti lahko nadzorujemo tako, da ne vpliva na preostale odnose. S tem se
izboljsa kakovost medsebojnih odnosov tako v poslovnem kot zasebnem Zivljenju.

Podjetja se vsak dan bolj zavedajo pomena zdravja pri delu. Tudi podjetja, ki jih zanima le
dobicek, vidijo, da so stroski bolniskih stalezev visoki, da posledi¢éno upada produktivnost
in se povecuje fluktuacija, ki povzroca dodatne stroske. Vse tehnoloske spremembe,
kapitalisti¢no razmisljanje in hlepenje po materialnih dobrinah imajo posledice. Te posledice
najbolj obcutimo v zadnjem desetletju, zato so nujno potrebne spremembe v razmisljanju
vodij in vodstev podjetij. Vodstvo vodi s svojim zgledom, ne le z avtoriteto. Narekuje kulturo
podjetja, ki jo ustvarja skupaj s svojimi zaposlenimi. Kolektivno ¢uje¢nost lahko dosezemo
le s podporo vodstva. To ne pomeni le odobravanje vodstva za izvedbo Cuje¢nostnih
programov, ampak tudi vkljuCenost vodstva v programe in spodbujanje zaposlenih h
kolektivni ¢ujecnosti.

Namen magistrske naloge je bil prispevati k razumevanju pomena in ucinka stresa na
delovnem mestu ter predstaviti koncept Cujecnosti kot orodje za zmanjSevanje stresa na
delovnem mestu. Cilj je bil predstaviti povezavo med ¢ujec¢nostjo in stresom na delovnem
mestu. Ta cilj sem dosegla najprej s predstavitvijo primerov dobrih praks, nato Se z raziskavo
v podjetju Hit. Z odgovorom na raziskovalno vprasanje, kako ¢ujecnost vpliva na dozivljanje
stresa v zasebnem in poslovnem Zivljenju, so mi udeleZenci raziskave potrdili tezo, da
ujecnost vpliva na zmanjsanje stresa na delovnem mestu. Se veg, potrdili so to, da gre za
celostno transformacijo. Da cujecnost ne vpliva le na en del Zivljenja, temve¢ na
posameznika celostno, kar se odraza tudi v zasebnem Zivljenju, v odnosu do vsega in do
vseh. Udelezenci raziskave poudarjajo, da je temelj vseh odnosov komunikacija, kjer ima
cujecnost najvecji vpliv. Potrdili so, da so bolj v stiku sami s seboj, manj konfliktni, bolj
umirjeni in produktivni.
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Dosezeno stopnjo CujeCnosti v podjetju je treba vzdrZzevati, zato je bilo eno izmed
zastavljenih raziskovalnih vpraSanj tudi, kako ohranjati ¢uje¢nost po izobrazevanju. Vsak,
Ki za¢ne prakticirati ¢uje¢nost v svojem Zivljenju, jo prakticira za vedno, vendar je potrebna
velika mera samodiscipline in zavzetosti za redno izvajanje vaj. Smiselno je v podjetju
nauciti enega izmed zaposlenih, da je zadolzen za vzdrzevanje dosezene stopnje Cujecnosti,
saj je stroskovno manj zahtevno kot konstantno najemanje zunanjega ucitelja.

Z raziskovalnim vprasanjem o tem, kaj zaposlene motivira k izobrazevanju o ¢uje¢nosti v
podjetju, sem Zelela prispevati k razumevanju, na kakSen nacin se lotiti vpeljevanja
Cuje¢nosti v podjetje. Ugotovila sem, da zaposlene najbolj motivira vodstvo in opazna
sprememba pri nekom drugem. Zato je smiselno uvajati Cuje¢nost od zgoraj navzdol.
Zanimalo me je tudi, kaks$na je razsirjenost uvajanja ¢uje¢nosti v organizacije v Sloveniji.
Glede na opravljeno raziskavo sem ugotovila, da Cujecnost zaenkrat Se ni razsirjena med
slovenskimi delovnimi organizacijami kljub pri¢evanju dobrih praks v tujini.

Glede na to, da se veliko govori o stresu na delovnem mestu in njegovih posledicah, upam,
da bo moja magistrska naloga komu v pomo¢, tako tistim, ki trpijo za posledicami stresa,
kot tudi tistim, ki v podjetjih skrbijo za zdravje na delovnem mestu, saj je pomembno, da
ukrepamo preden nastopijo tezave, ki negativno vplivajo tako na zaposlene posameznike kot
tudi na celotno podietje.
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PRILOGE






Priloga 1: Opomnik intervjuja

Opomnik za intervju z udeleZenci izobraZevanja v programu Cujeé¢nost v Hitu

Pozdravljeni!

Sem Tina Logar, Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani, in pripravljam magistrsko
nalogo z naslovom Cuje¢nost kot orodje za obvladovanje stresnih situacij. V raziskovalnem

delu preucujem uvajanje Cuje¢nosti v vaSe podjetje in njene uc¢inke. Namen raziskave je
ugotoviti, ali zaposleni poznate ¢uje¢nost, na kakSen nacin jo prakticirate in kaks$ni ucinki
uporabe se kazejo v vasih oCeh. Intervju je popolnoma anonimen. Zbrani podatki bodo

obravnavani strogo zaupno in analizirani na splosno. Uporabljeni bodo izklju¢no za
raziskavo pri moji magistrski nalogi.

Vprasanja so odprtega tipa, da lahko izrazite svoje mnenje. Prosim za odkritost, da bodo

zbrane informacije ¢im bolj realne.

Za vas$e sodelovanje se vam lepo zahvaljujem.

Vprasanja:

1.

N a s~ WD

9.

Ali ste se ze pred izobrazevanjem v podjetju srecali s ¢ujecnostjo in na kaksen
nacin?

Kaj vas je spodbudilo k izobrazevanju o ¢ujec¢nosti?

Kaj za vas pomeni »biti ¢ujec«?

Ali prakticirate vaje ¢ujec¢nosti? Katere in kako pogosto?

Kako vnaSate ¢ujecnost na delovno mesto?

Imate stresno delovno mesto? Prosim, navedite glavne spodbujevalce stresa.
Ali uporaba ¢ujecnosti vpliva na zmanjSanje stresa na delovnem mestu? Na kakSen
nacin?

Ali uporaba Cujecnosti vpliva na zmanjSanje stresa v zasebnem zivljenju? Na
kaksen nacin?

Opazite kaksSne spremembe pri sebi po izobraZevanju o ¢ujecnosti?

10. Opazite kaksne spremembe v kolektivu po izobraZevanju o ¢ujec¢nosti?

11. Ali bi si zeleli ve€ izobrazevanj ¢ujecnosti na delovnem mestu in zaka;?



