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Agnė Talalaitė Pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo veiklos efektyvumo sąsajos: psichologijos magistro darbas / Mokslinis vadovas doc. dr. L.. Gustainienė. Vytauto Didžiojo universitetas. Socialinių mokslų fakultetas. Teorinės psichologijos katedra. - Kaunas, 2012. – 69 p. [Rankraštis]. Saugomas VDU bibliotekoje.
Raktiniai žodžiai: pasitenkinimas darbo sąlygomis, saviveiksmingumas, subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas (neatvykimas į darbą ir nedalyvavimas darbinėje veikloje).
Tyrimo tikslas – nustatyti pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajas bei įvertinti ar pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas gali prognozuoti subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą. 
Tyrime dalyvavo 204 Kauno ir Vilniaus miestų įmonių įvairių specialybių darbuotojai ( 98 vyrai ir 106 moterys). Tiriamųjų amžiaus vidurkis 29,75 metai. 

Tiriamieji buvo parinkti patogiosios atrankos būdu. Pasitenkinimui darbo sąlygomis įvertinti buvo sudarytas klausimynas remiantis literatūros apžvalga. Tai vienfaktorinis reiškinys, kuris sudarytas iš 17 klausimų. Saviveiksmingumui nustatyti buvo naudota bendra saviveiksmingumo skalė (The General Self – Efficacy Scale, Jerusalem M. ir Schwarzer R., 1993), kurią sudaro dešimt teiginių. Subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumas buvo matuojamas dviem aspektais: nedalyvavimo darbinėje veikloje skale (SPS6 scale, Koopman et al., 2002), antrasis aspektas yra neatvykimo į darbą dažnumo indeksas, sudarytas šiam tyrimui doc. Dr. L. Gustainienės ir Talalaitės A. (2012)
Tyrimo rezultatai parodė, kad didėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su mažėjančiu nedalyvavimu darbinėje veikloje ir nebuvimu darbe. Taip pat didėjant saviveiksmingumui, mažėja nedalyvavimas darbinėje veikloje. Rezultatai parodė, kad moterų imtyje nedalyvavimą darbinėje veikloje ir nebuvimą darbe prognozuoja pasitenkinimas darbo sąlygomis, o vyrų imtyje saviveiksmingumas. 

summary

Agnė Talalaitė The relationship between satisfaction with job conditions, self-efficacy and subjective evaluation of work effectiveness: Master Thesis in psychology / Scientific adviser assoc.prof.dr. L. Gustainienė. Kaunas: Vytautas Magnus University, 2012. – 69 p. [Manuscript]. Kept in the Library of Vytautas Magnus University.
Key words: satisfaction with job condition, self-efficacy, subjective evaluation of work effectiveness (presenteeism and absenteeism).
The aim of the study was to assess relationship between the satisfaction with job conditions, self-efficacy and subjective evaluation of work effectiveness.  

There were 204 employers (106 – women, 98 – men) who participated in the research. The respondents were from Kaunas and Vilnius organizations. The average age of the participants 29,75 years. 
For the assessment of satisfaction with job condition was made a questionnaire with reference from literature review. The questionnaire consist of 17 propositions. For the assessment of self-efficacy was used The General Self – Efficacy Scale (Jerusalem, M., Schwarzer, R., 1993). Subjective evaluation of work effectiveness was evaluating by two aspects: The first one is a phenomen as being present at work but unable to be fully engaged with the work environment so for the assessment was used Presenteeism Scale (SPS6, Koopman et al., 2002).  The second aspect is absenteeism (frequency index of not being at work) – it was made with reference from literature review.
 Results of a study showed that increasing satisfaction with job conditions correlates with decreasing presenteeism and absenteeism. Moreover, increasing self-efficacy decreases presenteeism. Furthermore, study showed that presenteeism and absenteeism is prognosticated by satisfaction with job conditions in cluster of women and presenteeism and absenteeism is prognosticated by self-efficacy. 

ĮVADAS
Šiandien pasaulio ekonomikoje svarbiausiu išlieka žmogus. Vykstant įvairiems organizaciniams ir visuomeniniams pokyčiams efektyvus žmogiškųjų išteklių integravimas ir adaptacija darbo rinkoje yra būtini. Ši adaptacija pasireiškia žmogaus asmenybės stiprybių (iš pozityviosios psichologijos perspektyvos) ir organizacinių veiksnių sąveikomis (Europos fondo atsakaita, 2010). Didėjant darbo tempui, sparčiai vykstant technologiniams, ekologiniams ir techniniams pokyčiams, ir siekiant išsaugoti ekonominį efektyvumą, būtina išsiaiškinti žmogaus efektyvumo darbo vietoje faktorius (Rodzevičiūtė, 2007).



Besivystančios technologijos nepakeitė žmogaus svarbos darbo rinkoje, tačiau paveikė jo pasitenkinimą darbu (Gaputienė, Šarkiūnaitė, 2006). Tai tapo vienu iš pagrindinių organizacinės elgsenos objektų, kaip ir asmens sugebėjimas greitai prisitaikyti prie vykstančių pokyčių bei gebėjimai efektyviai vykdyti organizacinės veiklos procesus, siekiant tikslų. Literatūroje keliama prielaida, kad tam, jog darbuotojas dirbtų efektyviai, jis turi būti sveikas ir patenkintas darbu (Gustainienė, Endriulaitienė 2009, p.52). Pasitenkinimu darbu yra teigiama nuostata į darbą(Robbins, 2003) ir jos nebuvimas gali daryti poveikį tokiems svarbiems organizaciniams aspektams kaip darbuotojų nebuvimas darbe, darbuotojų kaita, vėlavimas, įmonės apyvarta, sveikata (Saari, Judge, 2004; Zembylas, Papanastasiou, 2004; MacGregor et al., 2008). 

Užsienio kompanijoms sutelkus dėmesį į negatyvias organizacines pasekmes ir pradėjus kurti įvairias prevencines programas, kuriomis  skatinama asmens gerovė darbe, svarbu pasimokyti iš jų praktikos. Šiandien bene daugiausia nagrinėjamas nebuvimas darbe (angl. absenteeism) esant įvairioms priežastims, kadangi tai finansiškai nuostolinga veika organizacijai ir visuomenei. Nebuvimas darbe Jungtinės Karalystės verslui kainuoja 32 milijonus svarų sterlingų per metus (Reuters, 2011) ir tai tik dalis skaičių, kuriuos pateikia šalis. Ši problema neaplenkė ir Jungtinių amerikos valstijų, Australijos, Kanados ir kitų šalių. Tam, kad sumažinti finansinius nuostolius organizacijos pradėjo kurti naujas žmogiškųjų išteklių strategijas, orientuotas į nebuvimo darbe retinimą. Tačiau šios startegijos pasiteisino tik iš dalies. Bandant atsakyti kokios to priežastys, literatūroje atsirado naujas terminas nedalyvavimas darbinėje veikloje (angl. presenteeism). Darbuotojų fiziškas buvimas darbo vietoje negarantuoja jų efektyvumo ir dalyvavimo (Koopman et al., 2002; Cooper 1994, cituojama pagal Gilbreath ir Karimi, 2012). 

Lietuvoje nebuvimas darbe fiksuojamas kaip pravaikšta, nebuvimas darbe dėl sveikatos problemų. Pasak Europo fondo ataskaitos (2010) šie duomenys fiksuojami ir matomi valstybinio socialinio draudimo fondo valdybos (Sodros), tačiau kaip teigiama šioje ataskaitoje Lietuva nėra pateikus tyrimų rezultatų apie nebuvimą darbe. Šiuo metu nėra bendro sutarimo tarp mokslininkų kaip tiksliai įvardinti sąvoką. „Pasiruošęs darbui“ (The fit for work Europe, 2010) tyrimo ataskaitoje apie kaulų ir raumenų sistemos ligas ir Lietuvos darbo rinką, buvo pateikta „prezenteizmo“ sąvoka ir apibrėžiama kaip darbuotojo buvimas darbe, kai darbingumas yra abejotinas. Kadangi tyrimų šioje srityje beveik neaptikta kyla klausimas, kokia situacija yra šiuo metu Lietuvoje? Koks yra darbuotojų nedalyvavimo darbinėje veikloje ir neatvykimo į darbą išreikštumas šalyje ir ar šis reiškinys gali būti susietas su organizaciniais veiksniais, pavyzdžiui, pasitenkinimu darbo sąlygomis?

Keliant šį klausimą manau yra svarbus ir žmogaus kaip asmenybės poveikio organizaciniams veiksniams aspektas. Svarbus klausimas: koks yra žmogaus kaip asmenybės indėlis, ir ar ilgalaikėje perspektyvoje tos asmens savybės gali kisti. Viena iš tokių savybių yra saviveiksmingumas, kuris gali įvertinti žmogaus sugebėjimą įveikti skirtingo tipo ir aplinkos iššūkius (Jerusalim, Mitlag, 1995) ir, pasak Banduros (1997), tai yra kintanti asmens ypatybė. Saviveiksmingumas – turi plačiai pripažintą teorinį pagrindimą ir įrodytą pritaikomumą darbo vietoje (Bandura, 1986,1997, 2004; Stajkovic & Luthans, 1998; cituojama pagal Lunenburg, 2011). Atliktos meta-analizės atskleidė, jog darbuotojų saviveiksmingumas reikšmingai prisideda prie jų motyvacijos ir darbo atlikimo lygio (Bandura, Locke, 2003; cituojama pagal Lunenburg, 2011). Taigi, galimybė paveikti darbuotojo užduočių atlikimą, stiprinant saviveiksmingumą, tampa vienu pagrindiniu žmogiškųjų išteklių vadybos atstovų dėmesio centru (Appelbaum, Hare, 1996). Dar viena svarbi priežastis, dėl kurios verta tyrinėti saviveiksmingumą ir jo sąsajas su organizacinėmis pasekmėmis tai, kad saviveiksmingumas yra pagrindas asmens gerovei, motyvacijai bei asmenybės išbaigtumui (Pajares, 2002). Žmonės su aukštu saviveiksmingumu linkę išsikelti aukštesnius tikslus ir turi aukštesnę pasisekimo galimybę. Tokie asmenys  problemas ir reikalavimus interpretuoja kaip iššūkius, o ne kaip grėsmes ar nekontroliuojamus įvykius.  Didesnis saviveiksmingumas skatina darbuotojus ieškoti sprendimo būdų užduočiai atlikti. Tačiau esant mažiems saviveiksmingumo įverčiams, asmuo ieškos būdų kaip išvengti situacijos ir dėl sunkumų gali kaltinti aplinką. Taigi didesniu saviveiksmingumu pasižymintys žmonės, net ir po nesėkmių, gali vėl efektyviai imtis reikalingos veiklos. Todėl svarbu nagrinėti saviveiksmingumo ryšius su tam tikromis organizacinėmis pasekmėmis, kaip nebuvimas darbo vietoje ar nedalyvavimas darbinėje veikloje. 

VDU ir kitų universitetų darbuose tyrinėjamos pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo sąsajos su organizaciniais bei individualiais veiksniais, pvz. kūrybiškumo, emocinių savijautų, subjektyvios gerovės, viltingumo, optimizmo, organizacinės paramos, prisitaikymo organizacijoje tarp įvairių profesijų: kariškių, pedagogų, bibliotekos darbuotojų (Pilipūnaitė 2008; Teresevičienė, 2009; Petraitytė, 2009; Bubnienė, 2009; Masionienė, 2009; Kazakevičiūtė, 2010; Staniulytė, 2011;  tačiau nebuvo analizuojami pasitenkinimo darbo sąlygomis ir saviveiksmingumo sąsajos su nedalyvavimu darbinėje veikloje (angl. presenteeism) bei neatvykimu į darbą numatytu laiku (angl. absenteeism). Taip pat remiantis anksčiau minėtų autorių teiginiais, kad tiek darbiniai veiksniai (pasitenkinimas darbo sąlygomis), tiek asmenybės ypatumai kaip saviveiksmingumas gali turėti sąsajas su darbuotojų nedalyvavimu darbinėje veikloje ir neatvykimu į darbą. Manau prasminga išsiaiškinti minėtų sąsajų išreikštumą, siekiant praktinio pritaikomumo sprendžiant darbuotojų didėjantį nedalyvavimą darbinėje veikloje ir neatvykimo į darbą problemas. Dėl minėtų priežasčių šio tyrimo objektas yra pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo išreikštumas skirtinguose sociodemografinių rodiklių grupėse tarp Lietuvoje dirbančių įvairių profesijų atstovų. Tyrimo rezultatai turėtų atskleisti pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo ryšius ir taip atskleisti jų svarbą organizacijoms. Atitinkamai nuo gautų duomenų turėtų būti planuojami pokyčiai įmonių steigiamuose darbuotojų gerovės programose, užtikrinamos prevencinės bei intervencinės priemonės. Remiantis literatūros apžvalga bei ankstesniais tyrimais buvo suformuotas pagrindinis tyrimo tikslas: išsiaiškinti pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo tarpusavio sąsajas bei galimas sąsajas skirtinguose sociodemografinių rodiklių grupėse. 
PAGRINDINIŲ SĄVOKŲ ŽODYNĖLIS
Pasitenkinimas darbo sąlygomis – tai kognityvinis ir emocinis darbo įvertinimas apimantis tokius darbo sąlygų aspektus kaip savęs realizavimas, pripažinimas darbe, asmeninis tobulėjimas, darbo prasmė,  santykiai su kolegomis, vadovais, bendradarbiavimas, grįžtamasis ryšys, darbo prasmė, aiškumas bei darbo ir asmeninio gyvenimo suderinamumas. (Chmiel, 2005; Legkauskas, 2008; Marcinkevičiūtė ir Petrauskienė 2009; Li 2011; Page, 2000; Varatharaj, Vasantha, 2012; Robbins, 2003; Capelleras, 2005;). Šiame darbe pasitenkinimas darbo sąlygomis suprantamas kaip teigiamas šių aspektų vertinimas. 
Saviveiksmingumas – tai tikėjimas savo galimybėmis įveikti skirtingo tipo aplinkos iššūkius (Jerusalim, Mitlag, 1995). Šiame darbe saviveiksmingumas vertinamas kaip asmens gebėjimas susidoroti su kasdieniais sunkumais bei adaptacijos prognozavimas po įvairių stresinių situacijų gyvenime, naudojant bendrą saviveiksmingumo klausimyną. 
Subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas – tai nepakankamas darbo užduočių atlikimas (darbuotojų vertinimu) dėl:

1) asmens nebuvimo darbo vietoje  jam (jai) numatytu metu (angl. absenteeism) (Nel, et al., 2008, p. 581; Robbins and Judge, 2007, p.28; cituojama pagal Kao-Man );

2) asmens nedalyvavimas darbinėje veikloje (angl. presenteeism) (Koopman et al., 2002; Cooper 1994, cituojama pagal Gilbreath ir Karimi, 2012).

1. LITERATŪROS APŽVALGA

1.1. PASITENKINIMO DARBO SĄLYGOMIS SAMPRATA

1.1.1. Pasitenkinimo darbo sąlygomis sąvoka, teorinis pagrindimas

Pasak Rodzevičiūtė (2007) šiuolaikinei visuomenei būdinga informacinių technologijų plėtra, globalizacija, ekonominiai, politiniai, socialiniai bei organizaciniai pokyčiai.  Kadangi daugiausia laiko asmuo praleidžia darbe, svarbu nagrinėti, kokias sąsajas turi organizaciniai veiksniai asmeniui ir kokie jų tarpusavio sąveikos rezultatai atsiranda organizacijos kontekste. Svarbiu organizacijų siekiu tampa darbuotojų teigiamos nuostatos į atliekamą veiklą išlaikymas, nes tai daro įtaką asmens elgesiui (Robbins, 2003. p 49). Pasak Robbins (2003) pasitenkinimas darbu yra žmogaus vertinamojo pobūdžio nuostata, kuri išreiškia palankumą (teigiamą nuostatą) arba nepalankumą (neigiamą nuostatą) objekto atžvilgiu (pvz.“Man (ne) patinka mano darbas“).  Pasak Locke (1976 cit. pagal Capelleras, 2005, p. 148) darbuotojas turi tam tikrus lūkesčius susietus su darbu; ir šių lūkesčių bei darbo situacijų visuma sudaro žmogaus emocinį atsaką į jas bei kognityvinį jų įvertinimą (Dormann, 2006). Todėl pasitenkinimo darbu sąvoka praplečiama į pasitenkinimą darbo sąlygomis ir toliau aptariama šiame skyriuje. 

Kaip minėjo Rodzevičiūtė (2007) pokyčiai vyksta įvairuose lygmenyse, vienas jų organizacinis. Tad norint suprasti žmogaus prisitaikymą prie kintančios aplinkos, pasak Legkausko (2008) būtina įsigilinti į motyvacinius procesus, kuriuos sudaro asmens poreikiai. Asmeniui yra svarbūs biologiniai (maisto, skysčių, naujos stimuliacijos) ir socialiniai poreikiai (dėmesio, pagarbos, rūpinimosi) (Legkauskas, 2008), kuriuos žmogus siekia patenkinti ir darbinėje veikloje.  Maslow (2006) socialinius poreikius priskiria prie aukštesnio lygio poreikių, taip pat kaip ir saugumo, pripažinimo ir savęs realizavimo. Kaip teigia Marcinkevičiūtė ir Petrauskienė (2009) vienas aktualiausių savęs realizavimo veiksnių yra galimybė dirbti atsakingą ir prasmingą darbą. Tam pritaria ir Page (2000) teigdamas, kad asmeniui aktualu ne tik dirbant patenkinti pagrindinius poreikius, bet ir siekti, kad jų darbas būtų svarbus ir prasmingas visuomenės atžvilgiu. Nors remiantis A.Maslow poreikių hierarchijos teorija, pirmiausia žmogus turi patenkinti fiziologinius poreikius (alkį, troškulį ir kt.), ir tik tuomet bus galima patenkinti aukštesnio lygio poreikius, kurie motyvuoja žmogaus veiklą (Maslow, 2006). Tačiau dėl šios hierarchijos teorija yra susilaukusi kritikos, nes ši koncepsija sunkiai patvirtinima empiriniais testais (Vroom, 1964, p. 38; cituoja Chmiel, 2005, p. 293), taip pat nepaaiškinama kokie poreikiai kokį elgesį sąlygoja ir ar tikrai būtina hierarchija tarp poreikių (Chmiel, 2005). Nuogąstavimus šios teorijos atžvilgiu išpildo Legkausko (2008) minima poreikių subjektyvios svarbos dinamika (kitaip sakant, alkio ir sotumo dinamika). „Tai reiškia, kad jei tam tikras poreikis netenkinamas, jo svarba auga ir ilgainiui mums tai tampa pačiu svarbiausiu dalyku. Kita vertus, jei poreikis yra tinkamai ir saugiai patenkinamas, jo atžvilgiu esame „sotūs“ ir laikui bėgant jo subjektyvi svarba mums mažėja“ (Legkauskas, 2008, p.102). C. Alderferas kitaip nei Maslow perskirstė poreikius į tris grupes ir pavadino ERG motyvacijos teorija (1969). Trys poreikių grupės: 1) Existence (gyvavimas) – tai tokie žmogaus poreikiai kaip būstas, higieninės darbo sąlygos; 2) Relatedness (bendravimas) – tai bendravimo individualiame ir visuomenės (plačiąja prasme) lygyje poreikio patenkinimas; 3) Growth (augimas) – tai individualių aspiracijų ir visuomeninių interesų poreikio tenkinimas (Jančauskas, 2011, p.13). Daugybė empirinių tyrimų įrodė, kad tam tikros darbo sąlygos (E), santykiai su vadovais/kolegomis (R) ir realizavimo poreikiai (G) teigiamai veikia nuostatą į darbą (Soek et al., 1998; Kats, 1983; cituojama pagal Li, 2011). Šie du mokslininkai savo teorijose nagrinėja iš asmens kylančius poreikius ir asmens siekį juos patenkinti. Tad savęs realizavimas, prasmingas darbas, pripažinimas ir bendravimas pateikiami kaip pasitenkinimo darbo sąlygomis aspektai. Tačiau darbo motyvacijos teorijos nagrinėja tiek poreikių patenkinimą, tiek ir organizacinių veikų vaidmenį motyvacijos procese. Viena jų yra F. Herzberg (1959) sukurta dviejų veiksnių teorija, per kurios prizmę atsispindi pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbu. Autorius siūlo skatinamuosius (motyvacinius) pasitenkinimo faktorius, kurie reikalingi aukštesnioms būtinybėms ir nepasitenkinimo faktorius – higienos faktoriai, kurie yra susiję su mažesnėmis būtinybėmis. Penki faktoriai, kurie „palengvina“ pasitenkinimą darbu: pasiekimai, pripažinimas, savarankiškumas, atsakomybė ir paaukštinimas. Penki faktoriai sąlygojantys nepasitenkimą darbu (organizacinė veika): administracija ir kompanijos politika, vadovavimo kokybė, atlyginimas, tarpasmeniniai santykiai ir darbo sąlygos. Warr pateikia vitaminų modelį (1987), kuris teigia, kad darbo aplinka turi devynias savybes, darančias poveikį psichinei sveikatai (Chmiel, 2005, p. 297). Šios savybės yra suskirstytos į dvi rūšis – papildomo mažėjimo (galimybė kontroliuoti, galimybė panaudoti įgūdžius, išoriškai sukurti tikslai, įvairovė, aplinkos aiškumas, bendravimo su kitais žmonėmis galimybė) ir nuolatinio efekto (pinigų buvimas, fizinis saugumas, garbinga socialinė padėtis) (Chmiel, 2005, p. 297). Warr teigia (cituojama pagal Chmiel, 2005, 297), kad pateiktos devynios savybės išryškėja atitinkamai pagal asmenines žmogaus savybes, jei jos nesutampa su viena iš aplinkos savybių, tuomet pasitenkinimą asmuo galės pasiekti kai ta aplinkos savybė bus silpniau išreikšta (pvz., darbo aplinkoje yra didelė galimybė kontroliuoti savo darbą, tačiau mažus gebėjimus turintis asmuo nebus šia aplinkos savybe patenkintas. Tai reiškia, jog kai tik ji sumažės arba asmens gebėjimai išaugs tik tuomet bus jaučiamas pasitenkinimas). Galima daryti prielaidą, jog reikalinga pastovi sąveika tarp darbo aplinkos ir asmens savybių (ypatybių). Kaip teigia Chmiel (2005) galima matyti, kad darbo motyvacijos teorijos (motyvaciniai procesai, kurie skatina žmogaus elgesį Robbins, 2003) krypsta į pasitenkinimą darbu.  Kadangi pasitenkinimas darbu yra teigiama arba neigiama nuostata į darbą (Robbins, 2003) tai šią nuostatą lydi atitinkamos emocijos. Barbaros Fredrickson (2001) pozityvių emocijų plėtimo ir kūrimo teorija teigia, kad pozityvių emocijų patyrimas plečia žmonių minčių ir veiksmų spektrą, stiprina jų įgūdžius. Taip pat pozityvios emocijos aktyviai praplečia asmens supratimą ir gebėjimą priimti naujus mąstymo būdus (Fredrickson, 2001). Šiuos teiginius patvirtino Amabile (2006) atliktas tyrimas, kuris teigė, kad teigiamos emocijos paskatina lankstų, laisvą ir originalų mąstymą, ir tai tęsiasi ne tik tą dieną, bet poveikis jaučiamas ir kitą dieną. Šiuos rezultatus patvirtina ir Lyubomirsky (2005) atliktas tyrimas, kurio rezultatai atskleidė, kad patiriama asmens laimė ir teigiami pojūčiai veikia asmens originalumą, lankstų mąstymą ir kūrybiškumą. Staniulytė (2011) magistrinio darbo tyrime gavo rezultatus rodančius teigiamų emocijų ir pasekmių krypties skirtumus. Pagal atlikto tyrimo rezultatus buvo padarytos išvados, kad didėjant kūrybiškumui, didėja ir pasitenkinimas darbu. Taigi kyla klausimas ar galima daryti prielaidą, kad atsiradus teigiamoms emocijoms savo darbo įvertinimo metu kyla pozityvūs rezultatai (kūrybiškumas, lankstus mąstymas, didesnis įsipareigojimas organizacijai (Tella, Ayeni, Popoola, 2007), o esant neigiamoms emocijoms (nepasitenkinimui darbu) kyla atitinkamos pasekmės kaip mažesnis įsipareigojimas organizacijai, padidėjęs pravaikštų skaičius, profesinio perdegimo, išėjimo iš darbo tikimybės bei sumažėjusi darbo atlikimo kokybė (Tella, Ayeni ir Popoola, 2007). Vis dėl to, kas nuo ko priklauso nėra atsakyta. Kaip teigia Saari ir Judge (2004) kuo labiau darbuotojas yra patenkintas savo darbu (teigiama nuostata), tuo ji(s) stengsis išlaikyti darbą, kuriame dirba ir atvyks į darbą jam numatytu metu. Taigi neketinimas išeiti iš darbo irgi gali būti įtrauktas į pasitenkinimą darbo sąlygomis aspektus. Taigi pasak Bradley ir Roberts (2004) teigiama nuostata į darbą yra susijusi su įvairiais rezultatais, tiek organizacijai, tiek individualiai asmeniui. Organizacijos interesas, kad darbuotojai būtų patenkinti atliekama veikla ir būtų produktyvūs vykstant pastoviems pokyčiams, pasak Stickland (1996), orientuoja juos atkreipti dėmesį į darbuotojų tobulėjimą. Remiantis Europos fondo ataskaita (2010) nuolatinis Europos politikos tikslas yra judėjimas į priekį: pasaulio ekonomikos pagrindas – kompetetingų žinių siekimas. Dėl to visą gyvenimą trunkantis mokymasis plačiai skatinamas kaip būdas pasiekti trokštamų tikslų. Apmokymai yra tik viena visą gyvenimą trunkančio mokymosi dalis, bet ne mažiau reikšminga kiekvienam darbuotojui. Ir tai yra svarbus elementas darbuotojui norint gebėti tęsti darbą, vystyti įgūdžius visos karjeros metu (Europos fondo ataskaita, 2010). Tobulėjimo procesas sukelia mąstymo pokyčius, kurie skatina darbuotoją ilgalaikėje perspektyvoje ir pačiam savarankiškai tobulėti. Tai inicijuoja ir įgūdžio atsiradimą, kurio pasekoje darbuotojas tampa lankstesniu ir galinčių prisitaikyti prie naujų organizacinių pokyčių (Stickland, 1996). Šis organizacijos interesas sutampa ir su darbuotojo individualiu siekiu augti kaip asmenybei ir specialistui (Stickland, 1996). Vykstant pokyčiams organizacijose, tokiems kaip darbuotojų mažinimas ir naujų technologijų atsiradimas, skatina būtinybę tobulėjimui ir mokymuisi (Holt, Noe, & Cavanaugh, 1996; Tracey, Tannenbaum, & Kavanagh, 1995; cituojama pagal London et all., 1999). Kad tai vyktų tikslingai būtina suteikti darbuotojui grįžtamąjį ryšį, kuris sumažina neapibrėžtumą, apsaugo asmens savimeilę (ego), padeda valdyti įspūdį, kurį palieka kitiems (Levy, Albright, Cawley,&Williams, 1995; Morrison& Bies, 1991; cituojama pagal London et all., 1999), sustiprina vaidmens aiškumą ir padeda kelti kompetetingumą (Ashford ir Cummings, 1983; cituojama pagal Sparr et al 2008). Taigi asmuo turi žinoti ko iš jo darbe yra tikimasi, kokie tikslai jam yra iškelti ir kokius rezultatus jis turi pasiekti, kad galėtų įvertinti grįžtamąjį ryšį ir tobulėtų. Europos fondo ataskaitoje (2010) pateiktais duomenimis viešojo sektoriaus darbuotojai turi du kartus daugiau galimybių mokytis nei privataus sektoriaus darbuotojai (atitinkamai 41 % ir 21 %) ir mažai skiriama mokymuisi skirtų apmokamų dienų, kurias 60% darbuotojų gavo nuo vienos iki penkių dienų, o 20 % − nuo šešių iki 10 dienų. Skirstant laiką tobulėjimui, mokymuisi, komandiruotėms, atostogoms atsiranda klausimas ir laiko skirstymo tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Svarbų vaidmenį žmogaus pasitenkinimui atliekama veikla sudaro pasiekta pusiausvyra tarp darbo valandų ir šeimos ar asmeninių įsipareigojimų. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra įgavo daugiau svarbumo, kai daugiau moterų įžengė į darbo rinką. Išaugęs šeimos maitintojų skaičius sudaro iššūkį siekiant pusiausvyros tarp profesinių ir šeimyninių veiklų. Taip pat paveikia būdą kaip vyrai ir moterys skirsto laiką savo darbui ir asmeniniam gyvenimui. (Penktasis Europos sąjungos darbo sąlygų tyrimas, EWCS, 2010). Remiantis įvairiais darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros tyrimais, daugiau nei 60% respondentų teigia, kad jiems nepavyksta atrasti pusiausvyros tarp profesinio ir asmeninio gyvenimų. Stereotipiškai manoma, kad dažniausiai tai stengiasi padaryti moterys, tačiau išaugusi darbinė įtampa, globalizacija ir technologijų pažanga paveikė abi lytis ir visus specialistus nepaisant kuriame pasaulio kampelyje ji(s) yra ar kuriame sektoriuje dirba (Varatharaj ir Vasantha, 2012). Šių autorių tyrimas atskleidžia, kad 46% darbuotojų moterų, kurios dirba paslaugų sektoriuje teigia ir sutinka, kad jos sugeba išlaikyti privatų gyvenimą nepaveikiant profesinio, 11% darbuotojų sutinka, kad yra fizinėje ir psichologinėje įtampoje darbe, 49% respondentų sutinka, kad išreiškiamas jų vadovų paslaugumas ir bendradarbiavimas gali būti viena iš priežasčių, kodėl darbuotojos moterys išlaiko pusiausvyrą tarp darbo ir asmeninio gyvenimo Varatharaj ir Vasantha, 2012). Taigi aiškus žinojimas ko tikimasi darbe, grįžtamasis ryšys, tobulėjimas ir darbo bei asmeniniio gyvenimo suderinimas priskiriami prie pasitenkinimo darbo sąlygomis sudarančių aspektų.
Apibendrinant literatūros apžvalgą pasitenkinimas darbo sąlygomis suvokiamas plačiąją prasme ir apibrėžiamas šių aspektų sąveika pasitenkinimo darbu kontekste. Aspektai: Savęs realizavimas (Darbe aš turiu galimybę daryti tai ką sugebu geriausiai),  Pripažinimas darbe (Už gerai atliekamą darbą aš sulaukiu pagyrimo/pripažinimo) (Chmiel, 2005; Legkauskas, 2008; Marcinkevičiūtė ir Petrauskienė 2009; Li 2011); Asmeniniu tobulėjimu (Darbe aš turiu galimybę mokytis ir tobulėti; esu skatinama(s) tobulėti) (Stickland, 1996; EWCS, 2010);  Santykiais su kolegomis, vadovais (Aš rūpiu savo vadovui ar kolegai kaip asmuo, turiu draugų darbe), Bendradarbiavimas (organizacija kuria bendradarbiaujančią aplinką) (Alderfer, cituojama pagal Jančiauskas 2011); Grįžtamasis ryšys (Darbe buvo pastebėtas mano progresas) (London et al, 1999; Spar et al, 2008) Darbo prasmė ( Aš manau, kad mano darbas yra prasmingas) (Page, 2000; Marcinkevičiūtė ir Petrauskienė, 2009); Ketinimas išeiti (Savo darbo vietos artimiausiu metu keisti neplanuoju) (Saari, Judge, 2004); Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinamumas (Darbas šioje organizacijoje netrukdo mano asmeniniam gyvenimui) (Varatharaj, Vasantha, 2012); Aiškumu (Aš žinau ko iš manęs tikimasi darbe ir tam suteikiamos priemonės) (Robbins, 2003; Capelleras, 2005; Varatharaj, Vasantha, 2012;). Taigi šių aspektų visuma šiame darbe sudaro pasitenkinimą darbo sąlygomis. 
1.2. Pasitenkinimo darbo sąlygomis sąsajos su sociodemografiniais rodikliais

Šiame skyriuje pateikiami pasitenkinimo darbo sąlygomis aspektų tyrimai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu.
Pasitenkinimas darbo sąlygomis  ir lytis. Keletas tyrimų, pasak Engel et al. (2011), teigia, kad tiek moterys, tiek vyrai vidutiniškai vienodai vertinami pasitenkinimo darbu tyrimuose, nors moterys linkusios išreikšti stipresnes emocijas (teigiamas ir neigiamas). Apskritai mokslininkų dažniausiai tyrimuose akcentuojamas skirtumas toks, kad pasitenkinimas darbu siejamas su šeimos ir darbo suderinimu, o tuo dažniausiai rūpinasi moterys. Kadangi joms reikia atlikti daugiau negu vieną vaidmenį (mama, dukra, žmona, darbuotoja ir pan.), ji patiria daugiau dirgiklių, galinčių veikti jos pasitenkinimą darbu, emocijas ir gerovę. Varatharaj ir Vasantha (2012) teigia, kad vykstanti globalizacija, padidėjusi darbinė įtampa ir technologijų raida vienodai paveikė abi lytis darbo ir asmeninio gyvenimo kontekste. Autoriai išskyrė, kad moterims dirbančioms paslaugų sektoriuje, viena iš galimų priežasčių leidžiančių suderinti darbą ir asmeninį gyvenimą yra santykiai su vadovais, jų ar kolegų rūpestis. Taigi Šilinsko ir Žukauskienės (2004) atlikto tyrimo rezultatai rodė tendencingumą, abiems lytims būdingą emocingumą darbo atžvilgiu. Tačiau tie vyrai pasižymėjo tuo, kad jų vidutinės pajamos vienam šeimos nariui buvo didesnės. Tad atsiranda pajamų aktualumas tiriant pasitenkinimą darbu moterų ir vyrų imtyje. Sloane ir Williams (2000) atliktame tyrime teigė, kad vyrai yra labiau susiję su atlyginimo ir karjeros klausimais, tačiau Daukantienės (2006) atliktas nuomonės tyrimas šiek tiek prieštarauja autoriams, kadangi moterys kalbėdamos apie socialinį ekonominio statuso svarbumą ir poreikių patenkinimą įtraukė gaunamas pajamas į svarbių aspektų sąrašą. Crossman ir Abou-Zaki (2003) sutinka su Daukantienės (2006) surinkta nuomone. Tačiau darbo kontekste atlyginimo buvimas yra būtinoji sąlyga (Alderfer, Jančauskas, 2011,p. 103), o skirtumai tarp lyčių šiuo klausimu galbūt atsiranda dėl kitų priežasčių būdingų tik tai lyčiai.  Pasak autorių, bendras nepasitenkinimas darbu yra stebėtinas moterų imtyje, lyginant su vyrais, išskyrus atlyginimo atžvilgiu. Pasak London et al (1999) jaunesni vadovai ir moterys bus labiau suinteresuoti gauti grįžtamąjį ryšį nei vyresni vadovai ir vyrai. 

Pasitenkinimas darbo sąlygomis ir amžius. Kai kurie autoriai išskiria pasitenkinimo darbu priklausomybę nuo amžiaus. Kuo asmuo yra jaunesnis, tuo labiau tikėtina, jog jo pasitenkinimas darbu bus žemesnis; kuo asmuo yra vyresnis – tuo jo pasitenkinimas darbu augs (Herzberg et al. 1957, cituojama Clark et al., 1996). Tačiau Bauer (2004) teigia, kad amžius turi U formos poveikį pasitenkinimui darbu. Tai reiškia, kad tiek jaunesni, tiek jau žymiai vyresni darbuotojai jaus didesnį pasitenkinimą darbo sąlygomis. Pasak Argyle (1999) vyresni žmonės linkę turėti žemesnius (ir dėl to labiau tikroviškesnius) siekius, kurie sumažina tikslų siekimo žemėlapį. Toks pat principas turėtų būti pritaikytas ir darbuotojams (tikslų realizmas). Jei darbuotojui buvo iškelti nerealistiniai tikslai, jis patirs žemesnį pasitenkinimą, nei tas, kurio tikslai buvo arčiau realybės. Sirgy (2006) nustatė stipresnę teigiamą asociaciją tarp amžiaus ir darbo vyrų grupei, bet ne moterų. Masionienė (2009) nustatė, kad tarp Lietuvos kariškių pasitenkinimas darbu amžiaus grupėse nesiskyrė. Tokius pat rezultatus gavo ir Staniulytė (2011). Skirtingus tyrimų rezultatus paaiškina Europos fondo skirto gyvenimo ir darbo sąlygų gerinimui (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2007) ataskaitoje pateikti rezultatai. Duomenys rodo, kad, Europos mastu, bendrai amžius nerodo jokio statistiškai reikšmingo ryšio su pasitenkinimu darbu, tačiau kai kurie atskirų šalių duomenys teigia proporcingą amžiaus ir pasitenkinimo darbu didėjimą. 
Pasitenkinimas darbo sąlygomis ir išsilavinimas. Aukštąjį išsilavinimą turintys asmenys yra labiau linkę išgyventi teigiamas emocijas ir laikyti savo gyvenimą prasmingu kaip teigia Diener (1984) (cituojama pagal Sirgy, 2006), darydamas prielaidą, kad studijuojantys žmonės domisi savo veikla, gali labiau save realizuot, turi tikslų, kurių sieks baigę mokslus. Na, o tai sukelia intensyvesnes teigiamas emocijas. Taip pat teigiamas emocingumas didesnis yra tų asmenų, kurie šiuo metu mokosi, studijuoja aukštojoje mokykloje, kelia kvalifikaciją ar pan. Tai viena iš priežasčių kodėl yra svarbu tobulėti darbe. Europos fondo skirto gyvenimo ir darbo sąlygų gerinimui (2007) ataskaitoje pateikti rezultatai apibendrina išsilavimo ir pasitenkinimo darbu ryšį: kuo aukštesnis asmens išsilavinimo lygis – tuo aukštesnis pasitenkinimas darbu lygis. Staniulytės (2011) magistro darbo tyrimo rezultatai atskleidė, kad darbuotojai, turintys aukštąjį išsilavinimą, yra labiau patenkinti darbu, lyginant su darbuotojais, turinčiais žemesnį nei aukštasis išsilavinimą. Tačiau Masionienės (2009) gauti rezultatai tarp Lietuvos kariškių neatskleidė skirtumų išsilavinimo grupėse. 

Pasitenkinimas darbo sąlygomis ir darbo stažas. Dažniausiai darbo patirtis yra siejama su teigiamais pasitenkinimo darbu rodikliais. Vieni teigia, kad didėjantis darbo stažas yra prediktorius žemesniam pasitenkinimui darbu ir matyt, tai gali būti susiję su nepatenkintais poreikiais, bei lūkesčiais iš darbdavio pusės. Ahmed et al. (2010) nustatė, kad teigiamas darbo stažo ir pasitenkinimo darbu ryšys yra tarp 5-10 metų darbo stažą turinčių asmenų. Islam ir Saha (2001) atliktame tyrime tarp banko darbuotojų Bangladeše gauti rezultatai atskleidė, jog darbo stažas yra stipriau susietas su pasitenkinimu darbu nei lytis ar amžius. Teigiama, kad tai gali būti susiję su finansinėmis ir ne tik lengvatomis, autonomiškumu, puikiai pažįstama organizacijos politika bei gali būti susiję su kiekvienais metais augančiu įsipareigojimu organizacijai. Staniulytė (2011) darbuotojų, turinčių ilgesnį ir turinčių trumpesnį darbo stažą grupėse, pasitenkinimo darbu skirtumų nepastebėjo. 

Pasitenkinimas darbo sąlygomis ir šeiminė padėtis. Sloane ir Williams (2000) nustatė teigiamą santuokos poveikį pasitenkinimui darbu moterų imtyje, tačiau neigiamą poveikį vyrams. Europos fondo skirto gyvenimo ir darbo sąlygų gerinimui ataskaitoje (2007) pateikti Suomijoje ir Čekijoje atlikto tyrimo (QWLS() rezultatai, kurie neparodė jokių statistiškai reikšmingo skirtumo tarp skirtingą šeimos padėtį turinčių asmenų. Bet, pavyzdžiui, Danijoje vieniši asmenys yra mažiau patenkinti savo darbu nei kiti; Italijoje – asmenys, kurie yra išsiskyrę yra labiausiai patenkinti savo darbu; o Nyderlanduose tie, kurie niekada nebuvo vedę (POL 2003** ir TAS 2004***) ir tie, kurie yra išsiskyrę (POL 2003) yra mažiau patenkinti darbu nei kitose grupėse. Staniulytės (2011) gauti rezultatai teigia, kad darbuotojų, gyvenančių santuokoje arba su partneriu/re ir darbuotojų, nesusituokusiu bei gyvenančiu be partnerio/rės grupėse, pasitenkinimo darbu skirtumai nepastebėti. 

1. 2. SAVIVEIKSMINGUMO SAMPRATA

1.2.1. Saviveiksmingumo sąvoka, teorinis pagrindimas

Saviveiksmingumas – turi plačiai pripažintą teorinį pagrindimą ir įrodytą pritaikomumą darbo vietoje (Bandura, 1986,1997, 2004; Stajkovic & Luthans, 1998; cituojama pagal Lunenburg, 2011). Atliktos meta-analizės atskleidė, jog darbuotojų saviveiksmingumas reikšmingai prisideda prie jų motyvacijos ir darbo atlikimo lygio (Bandura, Locke, 2003; cituojama pagal Lunenburg, 2011). Taigi, galimybė paveikti darbuotojo užduočių atlikimą, stiprinant saviveiksmingumą, tampa vienu pagrindiniu žmogiškųjų išteklių vadybos atstovų dėmesio centru (Appelbaum, Hare, 1996). 

Kaip teigia Perminas, Goštautas, ir Endriulaitienė (2004) asmenybė yra sudėtinga ir abstrakti sąvoka, kuri jungia daug žmogų charakterizuojančių aspektų: emocijas, motyvaciją, mintis, išgyvenimus, suvokimą, veiksmus ir t.t. Analizuojant įvairias mokslininkų teorijas galima matyti, jog vienintelio tyrimais įrodyto asmenybės suvokimo nebus. Allport išskyrė dvi pagrindines asmenybės apibrėžimų teorines kryptis pagal tai, ar autoriai asmenybę lokalizuoja žmogaus viduje (substancijos teorijos), ar jo išorėje (kaukės teorijos). Substancijos asmenybės teorijos, pasak Permino A ir k. (2004) talpina asmenybę žmogaus viduje, jos labiau akcentuoja vidinių būsenų ir procesų (minčių, nuostatų, motyvų, emocijų ir pan) savybes. Ewen (1993) (cituojama pagal Perminas et al, 2004) sudarė lentelę, kurioje pateikti įvairių autorių pasiūlymai apie asmenybės koncepcijų pritaikymo galimybes. Šioje lentelėje pažymėta koks asmenybės interesas (didelis, vidutinis, nedidelis) yra tam tikroje galimoje panaudojimo sferoje. Viena iš pateiktų sferų yra darbo sfera, kurioje pateikiami trijų mokslininkų (Adlerio, Maslow ir Ketelo) teorinės prielaidos darbo klausimais. Ketelas teigia, kad žmogaus reakcija gali būti išreikšta to žmogaus bruožais, kurių kiekvienas yra įvertintas pagal savo reikšmę konkrečioje situacijoje. Savirealizacijos modelis, teigia, kad egzistuoja tik viena pagrindinė jėga ir jos šaltinis yra pačioje asmenybėje. Yra dvi šio modelio versijos: aktualizacijos ir tobulinimo teorijos. Pagal aktualizacijos teorijas – sėkmingu gyvenimu laikomas toks gyvenimas, kuris visiškai realizuoja tuos sugebėjimus. Tobulinimo teorijos – varomoji jėga stimuliuoja pasiekti tam tikrus žmogiškus idealus, nepriklausomai nuo pradinių gabumų ar silpnybių. Suderintumo modelio teorijos pagrindas - tai iš pasaulio gaunamas atgalinis ryšys. Jei atgalinis ryšys atitinka žmogaus lūkesčius, asmenybė lieka ramybės būsenoje, jei neatitinka – žmogus jaus diskomfortą ir sieks jį pašalinti (Maddi, 1968; cituojama pagal Perminas et al, 2004). 

Šiame darbe svarbi asmenybės aktualizavimosi sąlyga, kurios išsprendimo rezultatas yra teigiamų emocijų pajautimas. Pagrindinis žmogaus lūkestis darbo vietai yra jo sugebėjimų panaudojimas bei mažiau išvystytų tobulinimas siekiant augimo, kuris svarbus asmenybei ir asmens, kaip darbuotojo, vaidmeniui. Dėl šios priežasties aptariamas saviveiksmingumas, kuris, pasak Banduros (1997) gyvenimo eigoje formuojasi ir kinta priklausomai nuo įgyjamos patirties. 

Saviveiksmingumas remiasi žmonių veiksmingumo, kompetencijos ir priežastinių veiksnių įvertinimu (Gečas, 1989, p. 292). Efektyvūs asmenys atkakliai žvelgia nesėkmei į akis ir tiki, jog jie gali surasti sprendimus ir pakeisti elgesį. Betz (cituojama pagal Fitzgerald ir Harmon,1998) saviveiksmingumą apibūdino kaip vieną svarbiausių konstruktų konsultavimo psichologijoje per pastaruosius 25m.   Pirmasis saviveiksmingumo sąvoką pateikė Bandura (1977): saviveiksmingumo lūkesčiai nusako žmogaus įsitikinimus, svarstant jo galimybę sėkmingai atlikti užduotį. Šio apibrėžimo teorinis pagrindas yra socialinė – kognityvinė teorija (Bandura, 1997). 

Pasak, Myers (2008) žmogaus elgesio negalima paaiškinti vien poreikiais ir instinktais. Žmogaus elgesys, pasak Banduros (1997), yra aiškinamas reciprokiniu determinizmu, kai asmens elgesys yra paaiškinamas aplinkos ir elgesio nenutrūkstama tarpusavio sąveika, kuomet elgesys nėra aiškinamas tik reakcija į aplinką ar vien tik poreikių, instinktų tenkinimu. Saviveiksmingumas kaip savybė gali būti ugdoma, kaip teigia Bandura (1997). Tad tai yra viena iš pagrindinių priežasčių, kodėl šiame darbe buvo pasirinkta būtent ši savybė. Esant galimybei keisti ją teigiama linkme ir taip pagerinti asmens dalyvavimą darbe bei pasitenkinimą organizacijos veikla – matoma praktinė nauda. Saviveiksmingumo rezultatai svarbūs ilgalaikės perspektyvos atžvilgiu, įveikiant kliūtis, siekiant tikslo, apsaugant save nuo aplinkos poveikio, pvz. diskriminacijos, įtampos. Jerusalim ir Mitlag (1995) saviveiksmingumą apibrėžia kaip tikėjimą savo galimybėmis įveikti skirtingo tipo aplinkos iššūkius, o Karademas et al (2007) tą pačią savybę įvardina kaip ateities perspektyvoje gebėjimą įveikti atsiradusias sudėtingas situacijas. Taigi saviveiksmingumas yra kognityvinis procesas, kuris leidžia žmogui įvertinti savo gebėjimą įveikti užduotis. Tačiau tai nėra vienintelis procesas, kuris reguliuoja saviveiksmingumą. Bandura  (1994) išskiria iš viso keturis procesus: kognityvinį (mąstymo procesas įtraukiantis išmokimą, struktūrizavimą ir informacijos panaudojimą); emocinį (procesas reguliuojantis emocines būsenas ir emocinių reakcijų sukėlimą); motyvacinį (veiksmų aktyvavimas. Motyvacijos lygis atsispindi veiksmų krypties pasirinkime ir pastangų intensyvume bei atkaklume) bei pasirinkimo (palankios aplinkos kūrimas ir netikėtų situacijų kontroliavimas). 

Remiantis Schwarzer ir Lusczynska (2006) saviveiksmingumo įsitikinimai lemia kaip žmonės jaučia, mąsto, elgiasi ir motyvuoja save. Stiprus veiksmingumo jausmas įvairiais būdais padidina asmens pasiekimus ir asmeninę gerovę. Žmonių su aukštu pasitikėjimu savo jėgomis požiūriu – sudėtingos užduotys yra kaip iššūkiai, kurie bus įveikti, o ne grėsmės, kurių ims vengti. Tokia asmens veiksmingumo perspektyva skatina vidinį suinteresuotumą bei gilų susidomėjimą veikla. Tokie asmenys iškelia sau tikslus, reikalaujančius jėgų ir taip jiems įsipareigoja. Ištikus nesėkmei ar kliūčiai žmogaus saviveiksmingumo jausmas atsistato greičiau ir jie padidina savo pastangas siekiant užsibrėžto tikslo. Aukštu saviveiksmingumu pasižymintis asmuo nesėkmę prisikiria nepakankamoms pastangoms arba žinioms ir įgūdžiams, kurie gali būti išugdomi. Taigi toks savo veiksmingumo suvokimas leidžia kurti asmeninius pasiekimus, sumažinti įtampą bei depresijos galimybę. Asmenys, kurie abejoja savo gebėjimais (žemesniu saviveiksmingumu) vengia sudėtingų užduočių, kurias traktuoja kaip asmenines grėsmes. Tokie žmonės pasižymi silpnu įsipareigojimu išsikeltam tikslui ir jo siekimui (Schwarzer ir Lusczynska, 2006). Taigi jiems susidūrus su sudėtingomis užduotimis, jie koncentruojasi ties galimomis kliūtimis, asmeniniais negebėjimais ir ties nepalankiais rezultatais, vietoj to, kad sutelktų visą savo dėmesį į sėkmingą pasirodymą. Taigi susidūrus su kliūtimis ar nesėkme jie greit pasiduoda ir nebededa daugiau pastangų, tad atsigavimo laikotarpis tampa ilgesnis. Taigi žmonės su žemu saviveiksmingu (menku tikėjimu savo gebėjimais) lengvai apninka stresas ir depresija. 


Nemažai mokslinių darbų nustatė reikšmingai aukštą užduočių atlikimą atliekant stiprinančias saviveiksmingumo įsitikinimų manipuliacijas (Appelbaum ir Hare,1996). Šie įsitikinimai yra pateikiami saviveiksmingumą veikiančiuose procesuose, kuriuos plačiau pristato Bandura (1994). Kognityviniai procesai. Saviveiksmingumo įsitikinimų poveikis kognityviniais procesais apima įvairias formas. Tikslingas žmogaus elgesys derinamas pagal išanksto numatytus tikslus. Savo gebėjimų vertinimas veikia asmeninių tikslų nustatymą. Kuo stipresnis yra bendras saviveiksmingumas, tuo aukštesnius tikslus žmogus sau išsikelia ir tuo stipresnį įsipareigojimą jiems išreiškia. Dauguma mūsų veiksmų iš pradžių yra organizuojami mūsų mintyse. Žmonių įsitikinimas savo veiksmingumu formuoja numatomus scenarijų tipus, kuriuos jie kuria ir repetuoja. Tų žmonių, kurių saviveiksmingumas yra aukštas – įsivaizduoja sėkmingus scenarijus, kurie veda ir palaiko jų įgyvendinimą, žemą saviveiksmingumą turintys žmonės formuoja nesėkmės scenarijus, kurie koncentruojasi ties dalykais, kurie gali nepavykti. Taigi, sunku pasiekti daug, jei pastoviai kovojama su savo abejonėmis. Pagrindinė asmens minties funkcija yra įgalinti numatyti įvykius ir vystyti būdus juos kontroliuoti. Tokie įgūdžiai reikalauja efektyvaus informacijos apmąstymo, kuri talpina savyje daug dviprasmiškumo ir abejonių. Žmonės, kurie nuolatos abejoja savo efektyvumu, tampa nepastovūs analizuojant situacijas ir jų užduočių atlikimo kokybė blogėja. Taigi svarbu atlikti tokias užduotis, kuriose jaučiamasi efektyviu tam, kad skatinti tikėjimą savo gebėjimais. Motyvaciniai procesai. Tikėjimas savo veiksmingumu yra vienas iš pagrindinių vaidmenų motyvacijos savireguliacijai. Daugumos žmonių motyvacija turi kognityvinį pagrindą. Žmonės motyvuoja save ir  elgiasi, vadovaudamiesi iš anksto numatytais veiksmais. Jie formuoja savo įsitikinimus pagal tai, ką gali padaryti. Jie numato norimus būsimų veiksmų rezultatus. Bandura (1994) numato tris skirtingas kognityvinių motyvatorių formas, kurios buvo sukurtos pagal skirtingas teorijas: priežasties pobūdį (angl. causal attributions), rezultato laukimas/tikėjimasis (angl. outcome expectancies) ir suvokti tikslai. Taigi atitinkamos teorijos yra atribucijos teorija, laukimo – vertingumo teorija (angl. expectancy-value theory) ir tikslų teorija. Saviveiksmingumo įsitikinimai veikia kiekviename iš šių tipų mąstymo motyvacijoje. Saviveiksmingumo įsitikinimai daro įtaką priežastingumo atribucijai (savybei, būdui). Žmonės, kurie vertina save kaip veiksmingus, nesėkmės atsiradimą priskiria nepakankamoms pastangoms, o tie, kurie save įvertina kaip neveiksmingais, neefektyviais – savo nesėkmę priskiria žemam gebėjimui. Priežastinė atribucija paveikia žmogaus motyvaciją, atlikimą ir emocinę reakciją daugiausia per saviveiksmingumo įsitikinimus.  Laukimo – vertingumo teorijoje teigiama, kad motyvacija yra reguliuojama pagal lūkesčius – kad priimtas elgesio kryptingumas parodys tam tikrus rezultatus ir tų rezultatų vertę. Tačiau žmonės veikia pagal savo įsitikinimus (ką jie sugeba padaryti) taip pat kaip ir pagal jų įsitikinimus, kokie galimi jų atlikimo rezultatai laukia. Motyvuojanti laukiamų rezultatų įtaka yra iš dalies vadovaujama saviveiksmingumo įsitikinimų. Yra nesuskaičiuojama patrauklių pasirinkimų, kurių žmonės nevykdo, nes jie yra susidarę nuomonę apie savo gebėjimų nepakankamumą. Pagrindinį kognityvinį (pažintinį) motyvacijos mechanizmą sudaro gebėjimas lavinti saviįtaką( (selfinfluence) pagal tikslo iššūkius ir įvertinamąsias reakcijas į savo pasiekimus. Didelė dalis įrodymų rodo, kad aiškūs, stimuliuojantys (reikalaujantys jėgų) tikslai padidina ir išlaiko motyvaciją. Tikslai daugiausia veikia per savi–įtakos procesus negu reguliuoja motyvaciją ir veiksmus tiesiogiai. Motyvacija paremta tikslų nustatymu, įtraukia kognityvinius (pažintinius) palyginamuosius procesus. Siekdami pajausti sąlyginį pasitenkinimą priimtais tikslais, žmonės suteikia kryptį savo elgesiui ir kuria stimulus,  kurie išlaikytų jų pastangas tol, kol bus įvykdyti jų tikslai. Asmenys siekia pasitenkinimo iš vertingų tikslų įgyvendinimo, jei atlikimas neatitinka standartų jie skatina save stiprinti savo pastangas. Motyvacija paremta tikslais ar asmeniniais standartais valdoma pagal tris savi-įtakos tipus. Tai apima pasitenkinimo ir nepasitenkinimo savimi reakcijas (į) atlikimu (ą), bendrą saviveiksmingumą dėl tikslo pasiekiamumo ir asmeninių tikslų pritaikymas remiantis vysktančiu progresu. Saviveiksmingumo įsitikinimai prisideda prie motyvacijos kūrimo keliais būdais: jie lemia tikslus, kurios žmonės sau iškelia; lemia kiek daug pastangų jie atiduos besiekiant tų tikslų;  kiek ilgai jie sieks tikslo, esant sunkinančioms aplinkybėms; bei kiek atsparūs bus nesėkmėms. Kai susiduria su kliūtimis ir nesėkmėmis žmonės, kurie slepia savo gebėjimų abejones, susilpnina savo pastangas arba greitai pasiduoda. Tie, kurie turi stiprų tikėjimą savo gebėjimais, nepavykus įveikti iššūkio, deda dar didesnes pastangas. Stiprus atkaklumas padeda įgyvendinti užsibrėžtus tikslus. Emociniai procesai.  Bendras saviveiksmingumas(, lavinantis stresorių kontrolę, vaidina pagrindinį vaidmenį nerimo sužadinime. Žmonės, kurie tiki, jog gali ugdyti patiriamų grėsmių kontrolę, nesukuria trukdančių minčių modelio. Bet tie, kurie tiki, kad negali susitvarkyti su grėsmėmis patiria intensyvų nerimo sužadinimą. Jie užstringa ties savo gėbėjimo įveikti grėsmes nepakankamumo. Jie mato daugybę aspektų, patvirtinančių, kad juos supanti aplinka yra kupina pavojų. Jie padidina galimų grėsmių didumą ir rūpinasi dėl dalykų, kurie retai nutinka. Esant tokiam neefektyviam mąstymui, jie graužia save ir sumažina savo funkcionavimo lygį. Bendras susitvarkymo/įveikimo (angl. coping) saviveiksmingumas reguliuoja vengiantį elgesį taip pat, kaip ir nerimo sužadinimą. Kuo stipresnis saviveiksmingumo jausmas, tuo drąsiau asmuo imasi sunkių ir grėsmingų darbų. Nerimo sužadinimas yra veikiamas ne tik įveikimo veiksmingumo, bet ir suvokto veiksmingumo kontroliuoti nerimą keliančias mintis. Bendras saviveiksmingumas yra pagrindinis faktorius kontroliuojantis įtampą ir depresiją keliančias mintis. Tai nėra grynas neramių minčių pasikartojimas, bet suvoktas negebėjimas jas panaikinti, o tai yra pagrindinis šaltinis nuovargiui/griaužimuisi (angl. distress). Taigi tiek įveikimo saviveiksmingumas, tiek ir minčių kontrolės veiksmingumas veikia išvien mažinant nerimą ir vengiantį elgesį. Socialinio pažinimo (kognityvinė) teorija priskiria vyraujančią (angl.mastery) patirtį kaip svarbiausią asmenybės pokyčių priemonę. Valdomas meistriškumas yra galingas įrankis įdiegiant tvirtą įveikimo efektyvumo jausmą žmonėse, kurių funkcionavimas yra rimtai susilpnintas  intensyvių nuogąstavimų ir fobinių savi-ginamųjų reakcijų. Vyraujanti patirtis (angl.mastery) sustruktūruota taip, kad didintų įveikimo įgūdžius ir įdiegtų įsitikinimus, kad asmuo gali ugdyti kontrolę potencialioms grėsmėms. Atliekama užduotis yra suskaidoma į mažesnes, į lengviau įveikiamus žingsnius. Dirbant su terapeutu ties gąsdinančiomis užduotimis galima išvengti priešinimosi lyginant su savarankišku darbu. Kitas būdas įveikti pasipriešinimą yra suskirstyti naudojamą laiką. Baimę patiriantys asmenys atsisakys gąsdinančių užduočių, jei jie turės jausti įtampą ilgą laiką. Bet jie rizikuos esant trumpam periodui. Kai jų įveikimo efektyvumas padidina atlikimo laiką, jų veiklumas prasitęsia. Apsaugančiosios priemonės ir grėsmingų sunkumų dozavimas padeda atkurti ir vystyti įveikimo efektyvumo jausmą. Po to, kai funkcionavimas yra visiškai atkurtas, vyraujančios priemonės yra panaikinamos, norint patikrinti ar įveikimo sėkmė kyla iš asmeninio veiksmingumo, ar iš suteiktų priemonių. Taigi, tai yra aktualu darbo kontekste. Pasirinkimo procesai. Kol kas diskusija buvo orientuota į veiksmingumą aktyvuojančius procesus, kurie suteikia galimybę asmeniui sukurti palankią aplinką ir ugdyti tam tikrą kontrolę su kuria susiduria diena iš dienos. Dėl to, asmeninio veiksmingumo įsitikinimai gali būti veikiami priklausomai nuo asmens pasirinktos veiklos rūšies bei aplinkos. Žmonės vengia veiklų ir situacijų,  kurios jų įsitikinimu viršija jų gebėjimus. Bet jie mielai imasi iššūkius, keliančių veiklų ir renkasi situacijas, kurias mano galį įveikti. Pagal padarytus pasirinkimus žmonės ugdo skirtingas kompetencijas, interesus ir socialinius tinklus, kurie sąlygoja jų gyvenimo eigą. Bet kuri aplinkybė, kuri veikia pasirinkimo elgesį gali nepaprastai paveikti asmeninio vystymosi kryptį. Tai yra dėl to, kad socialinis poveikis pasirinktose aplinkose sąlygoja tam tikrų sugebėjimų skatinimą, vertybes ir interesus. Karjeros pasirinkimas ir vystymasis yra vienas saviveiksmingumo įsitikinimų galios pavyzdžių, veikiančių per sprendimus susijusius su pasirinkimu. Aukštesnis saviveiksmingumas lemia stipresnį susidomėjimą būsimos karjeros klausimu ir tuomet asmuo geriau save paruošia profesiniams siekiams švietimo požiūriu ir to pasekoje atsirandančiais žymiai geresniais pasiekimais. Darbo struktūra yra didžiulė asmens gyvenimo dalis ir ji žmogui suteikia didžiają dalį šaltinių asmeniniui augimui (Bandura, 1994).
Bendras saviveiksmingumas susijęs su žmonių tikėjimu savo gebėjimais ugdyti savo funkcionavimo kontrolę bei kontroliuoti įvykius, kurie paveikia jų gyvenimus. Tikėjimas asmeniniu veiksmingumu paveikia jų gyvenimiškus pasirinkimus, motyvacijos lygį, funkcionavimo kokybę, atsparumą nelaimėms ir pažeidžiamumą stresui bei depresijai. Yra nemažai konstruktų, kurie gali būti painiojami su saviveiksmingumu. Tačiau saviveiksmingumas  yra unikalus teorinis konstruktas. 

Dažniausiai saviveiksmingumas gali būti siejamas su savęs supratimu (angl.self-concept), savigarba (angl.self-esteem), kontrolės lokusu (angl.locus of control) ar savo galimybių supratimu (angl.self-concept of ability). Savęs supratimas/suvokimas nurodo organizuotas žinias apie save („Aš matau save kaip darbštų asmenį“), tuo tarpu savigarba koncentruojasi į emocinę šių žinių pusę („Aš jaučiu, jog turiu gerą charakterį“ arba „Aš didžiuojuosi savimi“). Kontrolės lokusas nurodo atsakomybės atribuciją (pobūdį, savybę) būsimoms pasekmėms (vidiniai faktoriai prieš išorinius) ir savo galimybių suvokimas siejasi su kompetencijos nuovokumu („Aš gerai išmanau matematiką“) be užuominų į tolesnius veiksmus. Tik saviveiksmingumas („Aš esu tikras, jog galiu mesti rūkyti, netgi tuo atveju,  jei mano tėvai ir toliau rūkys) yra numatomos ir efektyvios/operatyvios (angl. operative) prigimties, kuri aprūpina šį konstruktą papildoma paaiškinamąją ir prognozuojančia jėga/stiprumu, energija, galingumu, pritaikomumu daugybėje tyrimų (Bandura, 1994). Apibendrinant, bendras saviveiksmingumas gali būti apibūdintas iš esmės kaip paremtas kompetetingumu, numatomas ir su veiksmais susijęs, o ne panašus į konstruktus, kurie tik yra dalis viso atvaizdo. 
Taigi žmonės su aukštu saviveiksmingumu linkę išsikelti aukštesnius tikslus ir turi aukštesnę pasisekimo galimybę. Tokie asmenys  problemas ir reikalavimus interpretuoja kaip iššūkius, o ne kaip grėsmes ar nekontroliuojamus įvykius. Šie asmenys yra mažiau linkę į rūpesčius, nerimastingumą ir depresiją, kadangi jie geba esamą situaciją vertinti neutralizuojant negatyvias mintis ir pan. Aukštas saviveiksmingumas skatina darbuotojus ieškoti sprendimo būdų užduočiai atlikti. Tačiau esant žemiems saviveiksmingumo įverčiams, asmuo ieškos būdų kaip išvengti situacijos ir dėl sunkumų gali kaltinti aplinką. Taigi aukštu saviveiksmingumu pasižymintys žmonės, net ir po nesėkmių, gali vėl efektyviai imtis reikalingos veiklos. Todėl svarbu nagrinėti saviveiksmingumo ryšius su tam tikromis organizacinėmis pasekmėmis, kaip nebuvimas darbo vietoje ar nedalyvavimas darbinėje veikloje. 

1.3. SUBJEKTYVIAI SUVOKIAMAS DARBINĖS VEIKLOS EFEKTYVUMAS 

     1.3.1. Subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąvoka, teorinis pagrindimas
Žmogiškųjų išteklių efektyvumas yra vienas pagrindinių veiksnių, kuris stiprina ekonominį organizacijos efektyvumą ir pastovumą. Darbo jėgos efektyvumas gali būti susijęs su daugeliu veiksnių, veikiančių darbuotoją tiesiogiai (pvz. profesinė aplinka) ar netiesioginiai (pvz. sveikatos būsena) (Koopman et al., 2002). Burton (1999; cituojama pagal Koopman et al., 2002) teigia, kad efektyvumo sumažėjimas gali būti susietas su nebuvimu darbe numatytu laiku (angl. absenteeism) arba su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje (angl. presenteeism). Nuolat didėjantys sveikatos priežiūros išmokų kaštai rodo, kad darbdaviai turi nepakankamai informacijos ir veiksmingų priemonių, galinčių įvertinti jų kompanijoje esančią situaciją šiais aspektais. Taigi, organizacijai siekiančiai ekonominio efektyvumo, svarbiausia investicinė kryptis tampa žmogiškieji ištekliai ir jų bendra sveikata**. Kadangi subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumą sudaro minėtieji veiksniai (nebuvimas darbe numatytu metu (angl. absenteeism) ir nedalyvavimas darbinėje veikloje (angl. presenteeism) toliau šiame skyriuje panagrinėsime šiuos konstruktus atskirai. 

Nebuvimas darbo vietoje apibūdinamas neplanuotu, trikdančiu ir brangiai darbdaviui kainuojančiu reiškiniu. Priežastis – darbuotojas nedirba jam/jai paskirtų darbų numatytu metu (Nel, et al., 2008, p.581; Robbins and Judge, 2007, p.28; cituojama pagal Kao-Man Chang). Reikia pabrėžti, kad į šią sąvoką įeina tik neplanuoti nebuvimai darbe (atostogos, karinė tarnyba, nušalinimas nuo pareigų nėra įtraukiamas į šią sąvoką). Nebuvimas darbe paskirtu metu, nurodant sveikatos sutrikimų priežastį, yra vienas didžiausių šaltinių efektyvumo sumažėjimo versle ir pramonėje Didžiojoje Britanijoje. Darbuotojo nebuvimo darbe išlaidos yra priskiriamos ne tik organizacijai (tokios kaip darbuotojų kaita, pagrindinių įgūdžių praradimas, naujokų verbavimas ir perkvalifikavimas), bet taip pat ir visos populiacijos atžvilgiu atsirandančios sveikatos paslaugų išlaidos (5-11£ milijonų svarų sterlingų per metus), vyriausybės išmokos (29£ milijonai per metus) ir taip pat papildomų mokesčių praradimas (siekiantis nuo 28£ iki 36£ milijonų)( Baker-McClearn et al. 2010). Nemažai organizacijų (pvz. Toshiba, Mondial) įdiegė sveikatos ir nebuvimo darbe valdymo strategijas skirtas pačiam darbuotojui prisiimti atsakomybę už paties sveikatą ir gerovę. Skandinavijoje atlikti tyrimai palaiko idėją, jog darbuotojui būnant savarankiškai iniciatyviam, ekonominė nauda yra suprasta kaip pagerinto atlikimo, produktyvumo ir retesne nebuvimo darbe forma (Van Amelsvoort et al., 2006; cituojama pagal Baker-McClearn et al., 2010). Privačiame sektoriuje sukurtos strategijos pasižymi priedų ir skatinamųjų priemonių taikymu darbuotojams, kurie nesirgo, pasiekė pardavimų ar įmonės tikslus, tačiau ne visur sudarytos pakankamai adekvačios sąlygos. Pavyzdžiui, pardavimų tikslų įgyvendinimas suteikė galimybę darbuotojams pasikelti atlyginimus. Nebūnant darbe atsiranda mažesnė tikimybė pasiekti pardavimo tikslus ir taip padidinti atlyginimus (Baker-McClearn et al., 2010). Dar viena strategija ir pakankamai griežta pateikiama Chough ir Kleiner (2003), kuomet darbdavys žymi neatvykimo į darbą dažnumą (visą dieną, pusę, ar vėlavimą) ir priežastis, pavyzdžiui, sergančio giminaičio lankymas ar vizitas pas daktarą. Teisininiu aspektu šis duomenų rinkimas ir fiksavimas gali būti patogus organizacijai, tačiau tai neišprendžia efektyvumo didinimo klausimo. Robbins ir Judge (2004, p.28; cituojama pagal Kao-Man Chang) teigia, jog nebuvimas darbe nevisuomet yra žalingas organizacijai, bet pripažįsta, kad dažnai turi neigiamą poveikį. Nebuvimas darbe, esant ligai arba patiriant nuovargį, gali būti tinkamas, priklausomai nuo užimamų pareigų. Pavyzdžiui, jei asmuo yra pilotas arba chirurgas, tingumas ir liga gali rimtai sužaloti klientą. Pasak Robbins ir Judge (2004, p. 27; cituojama pagal Kao-Man Chang) nebuvimas darbe gali būti skirstomas į nebuvimą dėl ligos, į leistą nebuvimą ir nepateisinamą nebuvimą darbe. Šis skirstymas reikalingas tiksliems įrašams ir nebuvimo darbe analizei (Nel, et al., 2008, p.581; cituojama pagal Kao-Man Chang). Abbot (2012) išskiria nepiktavališką (angl. Innocent) nebuvimą darbe, kuris gali pasireikšti ligos atveju, susitikimų ne darbo reikalais (už darbo ribų); nebuvimas darbe sprendžiant šeimos rūpesčius. Aišku, darbuotojas gali sugebėti atlikti jam paskirtą darbą, tačiau pernelyg dažnas nebuvimas darbe sukelia darbdaviams problemų ir to pasekoje darbuotojas neišpildo reikalavimų. Nepiktavališkas nebuvimas darbe neturėtų būti koreguojamas drausminiu būdu, verčiau rinktis ugdymą ir paramą darbuotojui. Bet kita vertus, nesankcionuotas nebuvimas darbo vietoje (be vadovo kontrolės) gali reikalauti drausminio atsako. Baustino nebuvimo darbe pavyzdžiai: pernelyg didelis vėlavimas, melagingi pasiaiškinimai dėl nebuvimo; be priežasties numatytas nebuvimas darbe (Abbot, 2012). Darbuotojai kartais piktnaudžiauja ligos priežastimi, siekiant išvengti darbinių situacijų Baker-McClearn et al. (2010) teigia, kad du iš trijų darbuotojų, nepasirodžiusių darbe, nėra fiziškai susirgę. Toks nebuvimas darbe yra trumpiausias ir daugiausiai trikdantis nei tikros ligos atveju. Tai gali atspindėti nebuvimo darbe priežastys, kurias sudaro skirtingi veiksniai: Vidiniai veiksniai, kurie apima asmenines problemas ir žemą motyvaciją darbui, išoriniai veiksniai – apima nemalonią darbo aplinką ar nepasitenkinimą vadovu (Baker-McClearn et al., 2010). 

Taigi nebuvimas darbe tampa tiek darbuotojo, tiek organizacijos sveikatos (plačiąja prasme) rodikliu (McHugh, 2001). Kadangi nebuvimo priežastis sudaro tiek išoriniai, tiek vidiniai veiksniai (Baker-McClearn et al., 2010)  keliama hipotezė, jog didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis retins nebuvimo darbe dažnumą (vėlavimų skaičių, nebuvimą pusę dienos ar visą dieną, išėjimą anksčiau) (Dalton and Mesch, 1990; Rentsch and Steel, 1998; cituojama pagal McHugh, 2001; 
Antrasis subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo aspektas yra nedalyvavimas darbinėje veikloje (angl. presenteeism). Nedalyvavimo darbinėje veikloje (angl. presenteeism)  tyrimai  daugiausiai yra siejami su šiuo reiškiniu dėl sveikatos problemų. Tiesą sakant, kai kurie tyrėjai apibrėžia nedalyvavimą darbinėje veikloje kaip „darbuotojų buvimą darbe, tačiau nepakankamą funkcionavimą dėl ligos ar kitos medicininės būklės“ (Hemp, 2004, p.49), pavyzdžiui, fizinės (artritas, diabetas, nugaros skausmai) ar psichinės (depresija, bipolinis sutrikimas) (Schultz, Edington, 2007). Tačiau Gilbreath ir Karimi (2012) nesutinka su šiuo siauru apibrėžimu, kadangi tai būtų analogiškas apibūdinimas nebuvimui darbe (angl. absenteeism) dėl ligos ar kitų sutrikimų, kai iš tikrųjų ir šį reiškinį gali lemti kitos priežastys. Autoriai teigia, kad nedalyvavimas darbinėje veikloje gali būti neigiamai susijęs su tokiais rezultatais kaip pasitenkinimas darbu, įsipareigojimas organizacijai, o teigiamai susijęs su kitomis psichologinėmis įtampomis, kaip pavyzdžiui, profesinis išsekimas. Remiantis Cooper (1994, p.2; cituojama pagal Gilbreath, Karimi, 2012) nedalyvavimas darbinėje veikloje apibrėžiamas kaip negatyvios darbo aplinkos pasekmė. 

Nedalyvavimo darbinėje veikloje priežastys. Yra nustatyti du veiksniai aiškinantys mažą nedalyvavimą darbinėje veikloje: su darbu susiję veiksniai ir asmeniniai veiksniai (Aronsson ir Gustafsson, 2005). Vyresni darbuotojai gali būti labiau linkę ateiti į darbą kol serga: remiantis Hansen ir Andersen (2008), nedalyvavimas darbinėje veikloje ir amžius yra teigiamai susiję. Kalbant apie lytį, Aronsson et al. (2000) pateikti rezultatai atskleidžia, kad darbuotojai, turintys vaikų, yra labiau linkę nedalyvauti darbinėje veikloje. Ryšys tarp nedalyvavimo darbinėje veikloje ir šeiminio gyvenimo egzistuoja. Galimas paaiškinimas, kad moterys skiria daugiau pastangų šeiminiam gyvenimui ir vaikų rūpinimuisi, ir to pasekoje gali atsirasti lyčių skirtumai vertinant nedalyvavimą darbinėje veikloje. Pasak  Gilbreath ir Karimi (2012), su darbu susijusios priežastys turi aiškesnį poveikį nedalyvavimui darbinėje veikloje. Šis reiškinys yra dominuojantis tuose darbuose, kuriuose atvykimas į darbą turi poveikį kitiems žmonėms ar jų priminiams poreikiams, pavyzdžiui, tarp ligoninėse dirbančių asmenų (Aronsson et al., 2000). Remiantis Demerouti et al. (2009) artimai kiekvieną dieną dirbant su pacientais, leidžia seselėms manyti, kad jų užduotys negali būti niekam kitam deleguotos ar nukeltos, todėl nepaisant jokių veiksnių, jos atvyksta į darbą, tačiau nefunkcionuoja pakankamai gerai kaip galėtų. Tokiu pačiu principu, komandiniu darbu paremtose užduotyse dalyvaujantys nariai, irgi bus labiau linkę išreikšti buvimą darbe fiziškai, tačiau pilnai neįsitraukti į veiklą (Caverley et al., 2007). Pasak autoriaus tai labiau būdinga tiems darbuotojams, kurie yra atsakingi už komandą ir jie jaučia atsakomybę už jų koordinavimą ir nori užtikrinti, jog veikla vyks sklandžiai. Geras produktyvumas, nepaisant jokių aplinkybių, kartais pastebimas kaip darbuotojų įsipareigojimo ir kaip lojalumo kompanijai įrodymas (Hansen & Andersen 2008). 

Subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektuvumas vertinamas pagal nebuvimo darbe dažnumą (vėlavimas, išėjimas anksčiau, nebuvimas pusę ar visą dienos) ir mažą nedalyvavimą darbinėje veikloje. Šių aspektų priežastis mokslininkai įvardina skirtingai, tad šiame darbe remiamasi šių mokslininkų Gilbreath, Karimi (2012); Aronsson ir Gustafsson (2005); Koopman et al. (2002) pateiktomis priežastimis, kurios susijusios su darbo bei asmeniniais veiksniais. 
1.4. SUBJEKTYVIAI SUVOKIAMO DARBINĖS VEIKLOS EFEKTYVUMO SĄSAJOS SU PASITENKINIMU DARBO SĄLYGOMIS IR SAVIVEIKSMINGUMU

         1.4.1. Subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajos su pasitenkinimu darbo sąlygomis. 

Remiantis Gilbreath, Karimi (2012); Aronsson ir Gustafsson (2005); Koopman et al. (2002) subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo priežastys yra susijusios su darbo bei asmeniniais veiksniais. Kadangi nebuvimo priežastis sudaro tiek išoriniai, tiek vidiniai veiksniai (Baker-McClearn et al., 2010)  keliama hipotezė, jog didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis retins nebuvimo darbe dažnumą (vėlavimų skaičių, nebuvimą pusę dienos ar visą dieną) ir mažins nedalyvavimą darbinėje veikloje. Nedalyvavimo darbinėje veikloje (angl. presenteeism)  tyrimai  daugiausiai yra siejami su sveikatos problemomis. Tiesą sakant, kai kurie tyrėjai apibrėžia nedalyvavimą darbinėje veikloje kaip „darbuotojų buvimą darbe, tačiau nepakankamą funkcionavimą dėl ligos ar kitos medicininės būklės“ (Hemp, 2004, p.49), pavyzdžiui, fizinės (artritas, diabetas, nugaros skausmai) ar psichinės (depresija, bipolinis sutrikimas) (Schultz, Edington, 2007). Tačiau Gilbreath ir Karimi (2012) nesutinka su šiuo siauru apibrėžimu, kadangi tai būtų analogiškas apibūdinimas nebuvimui darbe (angl. absenteeism) dėl ligos ar kitų sutrikimų, kai iš tikrųjų ir šį reiškinį gali lemti kitos priežastys. Tad Gilbreath ir Karimi (2012) remiasi Cooper (1994,p.2) nedalyvavimo darbinėje veikloje sąvoka, kurioje nedalyvavimas darbinėje veikloje apibrėžiamas kaip negatyvios darbo aplinkos pasekmė. Autoriai teigia, kad nedalyvavimas darbinėje veikloje gali būti neigiamai susijęs su tokiais veiksniais kaip pasitenkinimas darbu, įsipareigojimas organizacijai, o teigiamai susijęs su kitomis psichologinėmis įtampomis, kaip pavyzdžiui, profesinis išsekimas.

1.4.2. Subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajos su saviveiksmingumu

Saviveiksmingumas – turi plačiai pripažintą teorinį pagrindimą ir įrodytą pritaikomumą darbo vietoje (Bandura, 1986,1997, 2004; Stajkovic & Luthans, 1998; cituojama pagal Lunenburg, 2011). Atliktos meta-analizės atskleidė, jog darbuotojų saviveiksmingumas reikšmingai prisideda prie jų motyvacijos ir darbo atlikimo lygio (Bandura, Locke, 2003; cituojama pagal Lunenburg, 2011).

Iki šiol nebuvo analizuojamos saviveiksmingumo sąsajos su nedalyvavimu darbinėje veikloje bei neatvykimu į darbą numatytu laiku. Saviveiksmingumo įsitikinimai prisideda prie motyvacijos kūrimo keliais būdais: jie lemia tikslus, kurios žmonės sau iškelia; lemia kiek daug pastangų jie atiduos besiekiant tų tikslų;  kiek ilgai jie sieks tikslo, esant sunkinančioms aplinkybėms; bei kiek atsparūs bus nesėkmėms. Kai susiduria su kliūtimis ir nesėkmėmis žmonės, kurie slepia savo gebėjimų abejones, susilpnina savo pastangas arba greitai pasiduoda. Tie, kurie turi stiprų tikėjimą savo gebėjimais, nepavykus įveikti iššūkio, deda dar didesnes pastangas. Stiprus atkaklumas padeda įgyvendinti užsibrėžtus tikslus. Kadangi, pasak Baker-McClearn et al. (2010), vidiniai veiksniai (sudarantys nebuvimo darbe ir nedalyvavimo darbinėje veikloje priežastis) apima asmenines problemas ir žemą motyvaciją darbui, o saviveiksmingumas prisideda prie motyvacijos kūrimo daroma prielaida, kad didėjant saviveiksmingumui mažės tiek nebuvimas darbe, tiek nedalyvavimas darbinėje veikloje. 
Taigi nebuvimas darbe tampa tiek darbuotojo, tiek organizacijos sveikatos rodikliu (McHugh, 2001). Darbuotojai kartais piktnaudžiauja ligos priežastimi, siekiant išvengti darbinių situacijų Baker-McClearn et al. (2010) teigia, kad du iš trijų darbuotojų, nepasirodžiusių darbe, nėra fiziškai susirgę. Toks nebuvimas darbe yra trumpiausias ir daugiausiai trikdantis nei tikros ligos atveju. Tai gali atspindėti nebuvimo darbe priežastys, kurias sudaro skirtingi veiksniai: Vidiniai veiksniai, kurie apima asmenines problemas ir žemą motyvaciją darbui, išoriniai veiksniai – apima nemalonią darbo aplinką ar nepasitenkinimą vadovu (Baker-McClearn et al., 2010). Keliama hipotezė, jog didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis retins nebuvimo darbe dažnumą (vėlavimų skaičių, nebuvimą pusę dienos ar visą dieną, išėjimą anksčiau) ir mažins nedalyvavimą darbinėje veikloje (Dalton,Mesch, 1990; Rentsch, Steel, 1998; cituojama pagal McHugh, 2001). Pasak Scyns (2004) saviveiksmingumas yra neigiamai susijęs su vėlavimu į darbą ir neatvykimu į darbą, vadinasi galima daryti prielaidą, kad didėjant saviveiksmingumui mažėja vėlavimų, neatvykimo į darbą skaičius. 
2. PASITENKINIMO DARBO SĄLYGOMIS, SAVIVEIKSMINGUMO IR SUBJEKTYVIAI SUVOKIAMO DARBINĖS VEIKLOS EFEKTYVUMO SĄSAJŲ TYRIMAS

2.1. Tyrimo tikslas, uždaviniai, hipotezės

Tikslas: Nustatyti pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajas. 

Uždaviniai: 

1. Įvertinti pasitenkinimą darbo sąlygomis sociodemografinių rodiklių atžvilgiu.

2. Įvertinti saviveiksmingumą sociodemografinių rodiklių atžvilgiu.

3. Įvertinti subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą sociodemografinių rodiklių atžvilgiu 

4. Nustatyti ir įvertinti pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajas. 

5. Pateikti ir analizuoti subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo  prognostinius modelius.

Hipotezės
1. Didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais:

1.1. Didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su mažesniais nebuvimu darbo vietoje rodikliais.
1.2. Didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su mažesniais nedalyvavimo darbo vietoje rodikliais.
2. Didesnis saviveiksmingumas siejasi su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais:
2.1. Didesnis saviveiksmingumas siejasi su mažesniais nebuvimo darbo vietoje rodikliais.
2.2. Didesnis saviveiksmingumas siejasi su mažesniais nedalyvavimo darbinėje veikloje rodikliais.
3. Subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą prognozuoja pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas:

3.1. Nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja mažėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis ir mažėjantis saviveiksmingumas.

3.2. Nebuvimą darbe prognozuoja mažėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis ir mažėjantis saviveiksmingumas. 
2.2. Tyrimo metodika

2.2.1. Tiriamųjų apibūdinimas
Šiame tyrime respondentai buvo atrinkiti patogiosios atrankos būdu. Buvo ištirti 204 įvairaus lygio ir skirtingų veiklos sričių darbuotojai iš Kauno ir Vilniaus organizacijų. Iš viso tyrime dalyvavo 204 respondentai iš kurių 106 (52%) moterys ir 98 (48%) vyrai. Visos tiriamųjų sociodemografinės charakteristikos pateiktos 1 lentelėje. (procentai bendroje imtyje skaičiuojami nuo skaičiaus 204, moterų imtyje nuo 106, o vyrų nuo 98). 

1 lentelė Tiramųjų pasiskirstymas pagal sociodemografinius rodiklius bendroje imtyje bei pagal lytį

	Sociodemografiniai rodikliai
	Bendra imtis (N=204)
	Moterys

(N=106)
	Vyrai

(N=98)

	Išsilavinimas
	1. Nebaigtas vidurinis
	1 (0,5%)
	1 (0,9%)
	0

	
	2. Vidurinis
	7 (3,4%)
	2 (1,9%)
	5 (5,1%)

	
	3. Pagrindinis
	1 (0,5%)
	0
	1 (1%)

	
	4. Nebaigtas aukštasis
	36 (17,6%)
	16 (15,1%)
	20 (20,4%)

	
	5.Aukštasis neuniversitetinis
	32 (15,7%)
	17 (16%)
	15 (15,3%)

	
	6. Aukštasis universitetinis
	127 (62,3%)
	70 (66%)
	57 (58,2%)

	Šeiminė padėtis
	1.Vedęs/ištekėjusi/gyvenu kartu
	68 (33,3%)
	35 (33%)
	33 (33,7%)

	
	2. Nevedęs/netekėjusi
	124 (60,8%)
	64 (60,4%)
	60 (61,2%)

	
	3. Išsiskyręs/išsiskyrusi/gyvenu atskirai
	12 (5,9%)
	7 (6,6%)
	5 (5,1%)

	Užimamos pareigos
	1. Aukščiausio lygio vadovas
	4 (2%)
	2 (1,9%)
	2 (2%)

	
	2. Vidutinio lygio vadovas
	18 (8,8%)
	8 (7,5%)
	10 (10,2%)

	
	3. Nedidelio padalinio vadovas
	15 (7,4%)
	7 (6,6%)
	8 (8,2%)

	
	4. Kitas vadovaujančias pareigas dirbantis darbuotojas
	41 (20,1%)
	23 (21,7%)
	18 (18,4%)

	
	5. Nevadovaujančias pareigas dirbantis darbuotojas
	126 (61,8%)
	66 (62,3%)
	60 (61,2%)

	Organizacija
	1. Privataus kapitalo
	121 (59,3%)
	54 (50,9%)
	67 (68,4%)

	
	2. Valstybinė įmonė
	43 (21,1%)
	24 (22,6%)
	19 (19,4%)

	
	3. Mišraus kapitalo įmonė (valstybinio ir privataus kapitalo)
	19 (9,3%)
	10 (9,4%)
	9 (9,2%)

	
	4. Savivaldybė
	9 (4,4%)
	8 (7,5%)
	1 (1%)

	
	5.  Nevyriausybinė organizacija
	4 (2,0%)
	2 (1,9%)
	2 (2%)

	
	6. Kita
	8 (3,9%)
	8 (7,5%)
	0

	Darbo stažas

(metais)
	Iki  3 m.
	75 (36,8%)
	41 (38,7%)
	34 (34,7%)

	
	Nuo 4 iki 9 m.
	63 (30,9%)
	30 (28,3%)
	33 (33,7%)

	
	Nuo 10 iki 40 m.
	66 (32,4%)
	35 (33,0%)
	31 (31,6%)

	Amžius

(metai)
	Nuo 18 iki 25 m.
	84  (41,2%)
	46 (43,4%)
	38 (38,8%)

	
	Nuo 26 iki 30 m.
	56 (27,5%)
	27 (25,5%)
	29 (29,6%)

	
	Nuo 31 iki 59 m.
	64 (31,4%)
	33 (31,1%)
	31 (31,6%)


Pagal 1 lentelėje pateiktus duomenis galima matyti, kad daugiau nei pusė tiriamųjų turi aukštąjį universitetinį išsilavinimą 127 (iš jų 70 moterų ir 57 vyrai). Aukštąjį neuniversitetinį turi 32 tiriamieji ir tolimesnėje analizėje pastarieji išsilavinimai apjungiami į vieną grupę ir pavadinti Aukštasis išsilavinimas. Ši grupė sudaro 159 tiriamieji (77,9%). Nebaigtą vidurinį, vidurinį, pagrindinį ir nebaigtą aukštąjį nurodę tiriamieji priskiriami „kitokį“ išsilavinimą turinčiųjų grupei. Jie sudaro 22,1% visos tyrimo imties. 


Pagal šeiminę padėtį daugiausiai respondentų yra nevedusių/netekėjusių N=124 (iš jų 64 moterys ir 60 vyrų). Tiriamųjų imtį daugiausia sudaro nevadovaujančias pareigas dirbantys darbuotojai N=126 (iš jų 66 moterys ir 60 vyrų). Analizuojant duomenis pareigos suskirstomos į dvi grupes: nevadovaujančias pareigas užimantys ir vadovaujančias pareigas užimantys. Pastarąją grupę sudaro tiriamieji, nurodę užimantys aukščiausio, vidutinio lygio vadovų, nedidelio padalinio vadovo bei kitas vadovaujančias pareigas užimantys darbuotojai. Šią grupę sudaro 78 (38,2%) tiriamieji.  

Taip pat tiriamųjų buvo paprašyta priskirti savo organizaciją vienam iš tipų. Šiuo atveju daugiausia tyrime dalyvavo privataus kapitalo įmonių darbuotojai – 121 (iš jų 54  moterys ir 67 vyrai), o valstybinė, mišraus kapitalo įmonės, savivaldybė, nevyriausybinė organizija ir kita buvo apjungta į grupę „kitas“. Šiai grupei buvo priskirti 83 (40,7%) respondentai. 

Tiriamųjų amžiaus vidurkis 29,75 metų (nuo 18 iki 59 m.). Amžius pagal procentilius buvo suskirstytas į tris grupes: pirmąją amžiaus grupę nuo 18 iki 25-erių metų sudaro 84 tiriamieji (iš jų 46 moterys ir 38 vyrai), antrąją grupę nuo 26-erių iki 30-ties sudaro 56 (27 moterys ir 29 vyrai), o trečiąją nuo 31-erių iki 59-erių sudaro 64 respondentai (33 moterys ir 31 vyras).


Taip pat respondentų buvo prašoma nurodyti savo bendrą darbo stažą, kuris tolimesnei analizei buvo suskirstytas pagal procentilius į tris grupes. Pirmąją grupę (iki 3 metų darbo stažą turinčių) sudaro 75 respondentai; antrąją nuo 4-erių iki 9-erių metų stažo sudaro 63 respondentai; trečiąją grupę nuo 10-ties iki 40-ties metų stažą turinčių sudarė 66 respondentai. Darbo patirties vidurkis yra 8,53 metų (nuo 1 mėn iki 40 m.). Grupių sudarymo duomenys pateikiami Priede nr. 3.

2.2.2. Tyrimo metodų aprašymai
Šiame tyrime buvo naudojami sociodemografiniai klausimai, pasitenkinimo darbo sąlygomis, bendro saviveiksmingumo bei subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo klausimynai.  Apklausoje naudotos anketos pavyzdys pateikiamas Priede nr. 1.

 Socialiniams – demografiniams duomenims fiksuoti naudota anketinė apklausa, kurioje surinkta informacija apie tiriamųjų lytį, išsilavinimą, šeiminę padėtį, užimamas pareigas, organizacijos tipą, amžių ir darbo stažą.
Pasitenkinimui darbo sąlygomis matuoti naudotas Pasitenkinimo darbo sąlygomis klausimynas, kurį pagal literatūros apžvalgą sudarė doc.dr. L. Gustainienė ir Agnė Talalaitė (2011 m.). Jis skirtas žmogaus emociniam ir kognityviniam darbo sąlygų įvertinimui. Iš viso klausimyną sudaro 17 teiginių, pvz.: „Aš žinau ko iš manęs tikimasi darbe“, „Aš galvoju, kad mano darbas yra prasmingas“, „Organizacijoje kuriama bendradarbiaujanti aplinka“, „Šiais metais aš turėjau galimybę mokytis ir tobulėti darbe“, „Darbe aš turiu galimybę daryti tai ką sugebu geriausiai“. Respondentams pateikiami šeši galimi pasirinkimo variantai įvertinti teiginį -  1 “Visiškai nesutinku“, 2 „Nesutinku“, 3 „Truputį nesutinku“, 4 „Truputį sutinku“, 5 „Sutinku“ ir 6 „Visiškai sutinku“. Žemiausia skalės suma yra 17 balų, o aukščiausia 102 balai. Kuo respondentas surenka didesnį balų skaičių, tuo didesnį pasitenkinimą darbo sąlygomis jis išreiškia. Cronbach alfa = 0,891 
Saviveiksmingumui matuoti naudota bendro saviveiksmingumo skalė (The General Self-Efficacy Scale. Matthias Jerusalem ir Ralf Schwarzer, 1993). Skalė buvo sukurta įvertinti bendrą saviveiksmingumą su tikslu numatyti kaip žmogus susitvarko su kasdieninėmis bėdomis bei numatyti žmogaus galimybę prisitaikyti po įvariausių stresinių įvykių gyvenime. Skalė sukurta bendrai suaugusiųjų ir paauglių populiacijai. Asmenys, kuriems yra mažiau nei 12 metų neturėtų būti testuojami šia skale. Bendra saviveiksmingumo skalė yra naudojama visapusiškame klausimyne, kartu su kitomis priemonėmis (skalėmis ir pan). Šioje skalėje pateikiama 10 teiginių (pvz.: „Man visada pavyksta išspręsti sunkias problemas, jei aš pakankamai stengiuosi“, „Jei esu bėdoje, paprastai randu sprendimą“, „Man lengva laikytis savo tikslo ir jį įgyvendinti“) su galimais keturiais pasirinkimo variantais: 1 „visiškai sutinku“, 2 „sutinku“, 3 „nesutinku“, 4 „visiškai nesutinku“. Žemiausia skalės suma yra 10, aukčiausia 40. Perkoduoti nereikia. Kuo aukštesnis balas, tuo stipresniu saviveiksmingo išreikštumu respondentas pasižymi. Klausimynas į lietuvių kalbą išverstas doc.dr. L. Gustainienės ir Simutytės (2009 m.).  Šio klausimyno Cronbacho alfa tarp 23–jose šalyse atliktų tyrimų svyruoja nuo 0,76 iki 0,9 (vidutiniškai 0,8). Šiame tyrime Cronbach alfa = 0,886

Subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą (žr. sąvokų žodynėlis) matuoti buvo pasitelkti du metodai: Pirmąją dalį sudaro Standford Presenteeism Scale (SPS6), kuri buvo sukurta Koopman et al (2001)  ir yra skirta įvertinti ir nustatyti darbuotojo produktyvumo sumažėjimo buvimą atliekant darbines užduotis. Klausimyną sudaro šeši teiginiai ir penki galimi pasirinkimo variantai: 1 “Visiškai nesutinku“, 2 „Iš dalies nesutinku“, 3 „Nei nesutinku, nei sutinku“, 4 „ Iš dalies sutinku“, 5 “Visiškai sutinku“. Perkoduoti reikia 2, 5 ir 6 teiginius. Žemiausia skalės suma yra 6, aukščiausia – 30. Kuo aukštesnis balas, tuo labiau pasireiškęs nedalyvavimas darbinėje veikloje. Specialaus leidimo šiam klausimynui nereikia ir jis yra prieinamas internete. Klausimyną į lietuvių kalbą vertė doc.dr. L. Gustainienė ir Agnė Talalaitė (2012m.)

Nebuvimui darbe matuoti buvo sukurtas nebuvimo darbe dažnumo indeksas, kuriame pateikiami keturi teiginiai prašantys nurodyti kaip dažnai per pastarąsias 30 dienų buvo vėluojama, anksčiau išeinama, nebūnama pusę dienos arba visą dieną darbe dėl asmeninių ar kitų priežasčių. Šie teiginiai įvertinami nuo 1 „Visada/labai dažnai“, 2 „Dažnai“, 3 “Gana dažnai“, 4 “Gana retai”, 5 “Retai”, 6 „Labai retai/niekada“. Teiginiai buvo perkoduoti. Žemiausias balas 4, aukščiausias – 24. Kuo aukštesnis balas, tuo dažniau respondentas nebūna darbo vietoje numatytu laiku. Šie teiginiai (indeksas) skirtas nustatyti neatvykimo į darbą dažnumą. Jis sudarytas kartu su doc.dr. L. Gustainiene ir Talalaite A. (2012). Cronbach alfa = 0,730

Visų skalių patikimumai pateikiami 2 lentelėje. 
2 lentelė  Skalių patikimumo rodikliai
	Skalės
	Cronbach alfa

	Pasitenkinimas darbo sąlygomis
	0,891

	Saviveiksmingumas
	0,886

	Subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas
	Nedalyvavimas darbinėje veikloje
	0,664

	
	Nebuvimas darbo vietoje
	0,730


Tyrime naudotos skalės yra patikimos, kadangi visų skalių Cronbach alfa (žr. 2 lentelė) yra ne žemesnė kaip 0,6 ir yra laikomos patikimomis (Vaitkevičius, Saudargienė, 2006). 

2.2.3. Tyrimo procedūra

Tyrimas atliktas 2012 m. kovo – balandžio mėn. Respondentams apklausti buvo pasirinktas patogiosios apklausos būdas – anketinė apklausa. Pirmoji anketos dalis sudaryta iš įvairių socialinių demografinių klausimų (lyties, amžiaus, šeiminės padėties, išsilavinimo, darbo patirties ir pan.). Kitas dalis sudarė pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamos veiklos efektyvumo skalės. Anketa tiriamiesiems buvo prienama ir elektroninėje versijoje užpildant www.apklausa.lt puslapyje bei popieriniame variante. Anketos pildymas respondentams vidutiniškai trukdavo apie 10 min. Kontaktuojant su respondentais buvo pristatomas tyrimo tikslas ir paaiškinama, jog šio tyrimo metu surinkti duomenys bus anonimiški, o rezultatai bus pateikiami tik apibendrintai, kad būtų galima suformuluoti tyrimo išvadas. Gavus asmens sutikimą, buvo išdalinamos anketos, primenama, kad nėra klaidingų ar teisingų atsakymų, anketoje jie pateikia tik savo nuomonę, kuri išliks konfidenciali ir su jų asmeniu nebus siejama. Tiriamieji stengėsi sąžiningai užpildyti anketas, o kilus neiaškumams buvo atsakoma į kiekvieną klausimą. Popierinės anketos buvo surenkamos iš kart po to, kai respondentas jas užpildydavo. 

Tyrimo duomenys buvo analizuojami su SPSS 16.0 for Windows. Statistiniam aprašymui buvo taikomos dažnių lentelės, buvo nustatytas skalių patikimumas naudojant Cronbach alfą koeficientą. Duomenų analizė atlikta pagal R. Vaitkevičiaus ir A. Saudargienės (2006) rekomendacijas. Siekiant išsiaiškinti, kokius statistinius kriterijus tikslinga taikyti statistinėje analizėje, buvo tikrinamas kintamųjų skirstinių normalumas, remtasi Shapiro-Wilk testu (žr. Priedas nr. 2). Atliekant rezultatų analizę statistine programa, buvo taikomi neparametriniai metodai, nereikalaujantys normaliojo skirstinio. Statistinei duomenų analizei naudoti tokie metodai: aprašomoji statistika, Mann – Whitney U ir Kruskal Wallis testai neparametriniai, nepriklausomų imčių skirstiniams apskaičiuoti, koreliacinė analizė skirta ryšio tarp kintamųjų egzistavimui ir jo stiprumui nustatyti, tiesinė regresinė analizė atlikta, norint nustatyti šio ryšio pobūdį ir aprašyti priklausomo kintamojo vidurinių reikšmių priklausomybę nuo kelių nepriklausomų kintamųjų reikšmių, o taip pat - prognozuoti priklausomo kintamojo reikšmes. Statistiniam reikšmingumui nustatyti pasirinktas lygmuo p = 0.05.

3. TYRIMO REZULTATAI

Tyrimo duomenų analizei atlikti pirmiausia bus patikrinti kintamųjų (pasitenkinimas darbo sąlygomis, saviveiksmingumas ir subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas) priklausomumas nuo sociodemografinių rodiklių. Nustačius statistiškai reikšmingus skirtumus tarp grupių, į juos bus atsižvelgiama šiame darbe išsikeltų hipotezių tikrinime.

Pirmiausia tikrinamas pasitenkinimas darbo sąlygomis sociodemografinių rodiklių atžvilgiu. Skirtumams tarp grupių nustatyti pasirinktas neparametriniams duomenims skirtas Mann-Whitney U  kriterijus. Gauti rezultatai pateikiami 3 lentelėje.
3 lentelė Pasitenkinimas darbo sąlygomis sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Sociodemografiniai rodikliai
	Pasitenkinimas darbo sąlygomis

	
	N
	Vidurkis st.nuokrypis
	Vidutinis rangas
	Rangų suma
	Mann-Whitney U
	p

	Lytis
	Moterys
	106
	75,49(13,23
	104,06
	11030,0
	4923,00
	0,602

	
	Vyrai
	97
	73,65(14,11
	99,75
	9676,00
	
	

	Išsilavinimas
	Aukštasis universitetinis
	158
	75,15(13,41
	104,04
	16438,50
	3232,50
	0,353

	
	Kitoks
	45
	72,73(14,48
	94,83
	4267,50
	
	

	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi/gyvena kartu
	63
	72,14(12,79
	105,88
	7094,00
	3492,00
	0,069

	
	Nevedęs/netekėjusi
	124
	73,35(14,49
	90,66
	11242,00
	
	

	Užimamos pareigos
	Vadovaujančios
	77
	77,55(11,57
	113,94
	8773,00
	3932,00
	0,024

	
	Nevadovaujančios
	126
	72,82(14,54
	94,71
	11933,00
	
	

	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	120
	74,77(13,01
	102,59
	12311,00
	4909,00
	0,863

	
	Kitos
	83
	74,39(14,62
	101,14
	8395,00
	
	


3 Lentelėje matoma, kad palyginus pasitenkinimą darbo sąlygomis, priklausomai nuo sociodemografinių charakteristikų statistiškai reikšmingi skirtumai rasti tik vienoje grupėje. Darbuotojai, užimantys vadovaujančias pareigas, pasižymi aukštesniu pasitenkinimu darbo sąlygomis nei nevadovaujančias pareigas užimantys asmenys (p=0,024). 
Kadangi darbo stažas ir amžius buvo suskirstyti į tris grupes, šie rodikliai buvo tikrinami Kuskal-Wallis. Gauti rezultatai pateikiami 4 lentelėje. 
4 lentelė Pasitenkinimo darbo sąlygomis,  amžiaus ir darbo stažo rodikliai
	Sociodemografiniai rodikliai
	Pasitenkinimas darbo sąlygomis 

	
	N
	Vidurkis( st.nuokrypis
	Vidutinis rangas
	χ2
	p

	Bendras darbo stažas
	Mažas (Nuo 0,08 iki 3metų)
	75
	75,51(14,02
	104,56
	7,966
	0,019

	
	Vidutinis (Nuo 4 iki 9m)
	63
	76,78(13,68
	115,17
	
	

	
	Didelis (Nuo 10 iki 40m)
	65
	71,48(12,83
	86,28
	
	

	Amžius
	Jaunesni (18-25)
	84
	75,17(14,30
	103,79
	5,210
	0,074

	
	Vidutinio amžiaus (26-30)
	56
	76,55(13,44
	113,60
	
	

	
	Vyresni (31-59)
	63
	72,14(12,79
	89,30
	
	


Kaip galima matyti iš pateiktų rezultatų pasitenkinimas darbo sąlygomis statistiškai reikšmingai skiriasi darbo patirties grupėse. Nuo 4 iki 9 metų stažą turintys darbuotojai linkę turėti aukštesnius pasitenkinimo darbo sąlygomis rodiklius nei iki 3 metų ir nuo 10 iki 40 turintys. Tačiau nedidelį darbo stažą turintys darbuotojai jaučia didesnį pasitenkinimą darbo sąlygomis nei didelį darbo stažą (nuo 10 iki 40 m.) turintys asmenys. 

Todėl tolimesnėje analizėje pasitenkinimas darbo sąlygomis bus skirstomas pagal užimamas pareigas ir bendrą darbo stažą.  
Toliau tikrinamas kito kintamojo, saviveiksmingumo, pasiskirstymas sociodemografinių rodiklių atžvilgiu. Galimiems skirtumams tarp grupių nustatyti pasirinktas Mann-Withney U kriterijus skirtas neparametriniams duomenims. Gauti rezultatai pateikiami 5 lentelėje. 
5 lentelė Saviveiksmingumas sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Sociodemografiniai rodikliai
	Saviveiksmingumas

	
	N
	Vidurkis st.nuokrypis
	Vidutinis rangas
	Rangų suma
	Mann-Whitney U
	p

	Lytis
	Moterys
	105
	30,56(3,59
	88,08
	9248,5
	3683,50
	0,0001

	
	Vyrai
	98
	32,58(4,06
	116,91
	11457,5
	
	

	Išsilavinimas
	Aukštasis universitetinis
	159
	31,32(3,76
	99,28
	15785,0
	3065,00
	0,205

	
	Kitoks
	44
	32,32(4,52
	111,84
	4921,0
	
	

	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi/

gyvena kartu
	68
	31,90(4,15
	98,74
	6714,50
	39995,50
	0,607

	
	Nevedęs/netekėjusi
	123
	31,50(3,98
	94,48
	11621,5
	
	

	Užimamos pareigos
	Vadovaujančios
	78
	32,14(3,58
	112,46
	8773,00
	4059,5
	0,043

	
	Nevadovaujančios
	125
	31,16(4,13
	94,71
	11933,0
	
	

	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	120
	32,13(3,86
	110,86
	13303,00
	3917,00
	0,009

	
	Kitos
	83
	30,67(3,94
	89,19
	7403,00
	
	


Žvelgiant į darbuotojų lytį, užimamas pareigas ir organizacijos tipą pastebėti statistiškai reikšmingi skirtumai šių grupių viduje. Darbuotojai vyrai (32,58(4,06) pasižymi aukštesniu saviveiksmingumu nei darbuotojos moterys (vidurkis 30,56(3,59) (p=0,000). Asmenys, užimantys vadovaujančias pareigas pasižymi aukštesniu saviveiksmingumu nei užimantys nevadovaujančias pareigas (p=0,043). Taip pat 5 lentelėje pateikti rezultatai rodo, kad asmenys, kurie savo organizaciją priskyrė privataus  tipui, pasižymi aukštesniu saviveiksmingumu nei asmenys iš kitokio tipo organizacijų (savivaldybė, NVO, valstybinės ir mišraus kapitalo įmonių) (p=0,009). Iš lentelėje pateiktų duomenų galima matyti, kad statistiškai patikimi skirtumai nebuvo rasti tarp darbuotojų turimo išsilavinimo ir šeiminės padėties grupių. 

Saviveiksmingumas darbo stažo ir amžiaus grupių atžvilgiu buvo tikrinimas naudojant Kruskal – Wallis kriterijų, skirtą neparametriniams duomenims. Rezultatai pateikti 6 lentelėje. 

6 lentelė. Saviveiksmingumo, darbo stažo ir amžiaus rodikliai 

	Sociodemografiniai rodikliai
	Saviveiksmingumas 

	
	N
	Vidurkis( st.nuokrypis
	Vidutinis rangas
	χ2
	p

	Bendras darbo stažas
	Mažas (Nuo 0,08 iki 3metų)
	74
	31,31(4,04
	97,75
	8,967
	0,011

	
	Vidutinis (Nuo 4 iki 9m)
	63
	32,46(3,57
	119,60
	
	

	
	Didelis (Nuo 10 iki 40m)
	66
	30,91(4,08
	89,97
	
	

	Amžius
	Jaunesni (18-25)
	83
	31,61(4,16
	102,74
	7,956
	0,019

	
	Vidutinio amžiaus (26-30)
	56
	32,38(3,47
	117,49
	
	

	
	Vyresni (31-59)
	64
	30,70(3,94
	87,48
	
	


Kaip rodo 6 lentelėje gauti rezultatai, statistiškai reikšmingi skirtumai rasti darbo stažo ir amžiaus grupėse. Asmenys, turintys vidutinę darbo patirtį, turi stipriau išreikštą saviveiksmingumą nei tarp mažą ir didelį stažą turinčių asmenų (p=0,011). Tačiau mažą darbo stažą turintys asmenys turi aukštesnius saviveiksmingumo rodiklius nei didelį darbo stažą sukaupę asmenys. Amžiaus grupėse stipriau išreikštas saviveiksmingumas yra vidutinio amžiaus asmenų (nuo 26 iki 30 m.). Silpniausią saviveiksmingumo jausmą patiria vyresnio amžiaus respondentai (nuo 31 iki 59 m.)
 

Paskutinis kintamasis subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas tikrinimas išskaidant jį į 2 aspektus (žr. sąvokų žodynėlis). Skirtumams sociodemografinių rodiklių grupėse nustatyti pasirinktas Mann-Withney U kriterijus, skirtas neparametriniams duomenims. Pirmojo subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo aspekto - nedalyvavimo darbinėje veikloje rezultatai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu ateikiami 7 lentelėje.

7 lentelė Subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo (nedalyvavimas darbinėje veikloje)  ir sociodemografinių rodiklių rezultatai

	Sociodemografiniai rodikliai
	Nedalyvavimas darbinėje veikloje

	
	N
	Vidurkis( st.nuokrypis
	Vidutinis rangas
	Rangų suma
	Mann-Whitney U
	p

	Lytis
	Moterys
	105
	14,61(4,28
	109,70
	11518,5
	4336,5
	0,052

	
	Vyrai
	98
	13,56(2,91
	93,75
	9187,50
	
	

	Išsilavinimas
	Aukštasis universitetinis
	158
	14,30(3,62
	105,35
	16645,0
	3026,0
	0,127

	
	Kitoks
	45
	13,40(3,99
	90,24
	4061,00
	
	

	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi/
gyvena kartu
	67
	14,21(3,38
	100,32
	6721,50
	3864,5
	0,425

	
	Nevedęs/netekėjusi
	124
	13,81(3,71
	93,67
	11614,50
	
	

	Užimamos pareigos
	Vadovaujančios
	78
	13,46(3,47
	89,16
	6954,5
	3873,5
	0,014

	
	Nevadovaujančios
	125
	14,50(3,81
	110,01
	13751,5
	
	

	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	121
	13,84(3,72
	97,09
	11748,00
	4367,0
	0,146

	
	Kitos
	82
	14,49(3,69
	109,24
	8958,00
	
	


Pagal 7 lentelėje pateiktus rezultatus galima matyti statistiškai reikšmingo skirtumo tendenciją vyrų ir moterų grupėje (p=0,052). Galima daryti prielaidą, kad padidėjus respondentų imčiai statistiškai reikšmingas skirtumas tarp šių grupių būtų tvirtesnis. Šiuo atveju gauti rezultatai rodo, kad moterys yra linkusios labiau išreiškti nedalyvavimą darbinėje veikloje nei vyrai. Statistiškai reikšmingas skirtumas pastebimas užimamų pareigų grupių viduje (p=0,014). Nevadovaujančias pareigas užimantys darbuotojai labiau pasižymi aukštesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje nei vadovaujančias pareigas užimantys asmenys. Norint nustatyti ar yra statistiškai reikšmingų skirtumų amžiaus ir darbo stažo grupėse buvo naudojamas Kruskal-Wallis kriterijus neparametriniams duomenims. Tačiau gauti rezultatai parodė, kad saviveiksmingumas bendro darbo stažo grupėse statistiškai reikšmingai nesiskiria. Taip pat trijose amžiaus grupėse statistiškai reikšmingas skirtumas irgi nebuvo nustatytas (žr. Priedas nr.4).

Nagrinėjant antrąjį subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo aspektą – nebuvimą darbo vietoje – sociodemografinių rodiklių atžvilgiu statistiškai reikšmingų skirtumų grupėse nenustatyta (žr. Priedas nr. 5). Tikrinant nebuvimą darbo vietoje pagal bendro darbo stažo ir amžiaus grupes, statistiškai reikšmingi skirtumai grupėse nebuvo nustatyti (žr. Priedas nr. 6).
Taigi, pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo analizė sociodemografinių rodiklių atžvilgiu parodė statistiškai reikšmingus skirtumus lyties, užimamų pareigų, organizacijos tipo, bendro darbo stažo ir amžiaus grupėse. Todėl, tikrinant šiame darbe išsikeltas hipotezes, bus atsižvelgta į šiuos išvardintus sociodemgrafinius rodiklius. 

3.1. Pasitenkinimo darbo sąlygomis sąsajos su subjektyviai suvokiamu darbinės veiklos efektyvumu
Siekant nustatyti ar didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais buvo atlikta koreliacinė analizė. Jai atlikti buvo pasirinktas neparametriniams duomenims skirtas Spirmano kriterijus. Gauti rezultatai pavaizduoti  8 lentelėje. 

8 lentelė Pasitenkinimo darbo sąlygomis ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajos

	Subjektyviai suvokiamas darbinės  veiklos efektyvumas
	Spirmano koreliacijos koeficientas

N=203
	Pasitenkinimas darbo sąlygomis

	
	
	

	Nedalyvavimas darbinėje veikloje
	r
	-0,212

	
	p
	0,002

	Nebuvimas darbo vietoje
	r
	-0,230

	
	p
	0,001


Iš 8 lentelėje pateiktų duomenų matyti, kad pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su nedalyvavimu darbinėje veikloje. Sąsaja yra statistiškai reikšminga (p=0,000<0,01), neigiama ir silpna (r=-0,212; p=0,002<0,01). Vadinasi mažėjant pasitenkinimui darbo sąlygomis, didėja nedalyvavimas darbinėje veikloje. 

Iš lentelėje pateiktų duomenų matyti, kad pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su nebuvimu darbo vietoje. Sąsaja yra statistiškai reikšminga (p=0,001<0,01), neigiama ir silpna (r=-0,230). Vadinas mažėjant pasitenkinimui darbo sąlygomis, didėja nebuvimo darbo vietoje rodikliai. 

Apibendrinant galima teigti, jog žemas pasitenkinimas darbo sąlygomis yra susijęs su subjektyviai suvokiamu darbinės veiklos efektyvumo mažėjimu. 
Atsižvelgiant į tai, kad analizuojant pasitenkinimą darbo sąlygomis, nedalyvavimą darbinėje veikloje ir  nebuvimą darbo vietoje buvo pastebėti statistiškai reikšmingi skirtumai sociodemografinėse grupėse, tolimesnėje analizėje bus atsižvelgta į kintamųjų koreliacijas šiose grupėse išskiriant respondentus moterų ir vyrų imtyje. Pasitenkinimo darbo sąlygomis ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo (nedalyvavimo darbinėje veikloje) sąsajų rezultatai pateikiami 9 lentelėje. 
9 lentelė Pasitenkinimo darbo sąlygomis ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvmo (nedalyvavimo darbinėje veikloje)  sąsajos moterų ir vyrų imtyje pagal sociodemografinius rodiklius

	Lytis
	Sociodemografiniai rodikliai
	Grupės
	N
	r
	p

	Moterys
	Amžius
	Jaunesnės (18-25)
	46
	-0,555
	0,0001

	
	
	Vidutinio amžiaus 

(26-30)
	27
	-0,259
	0,191

	
	
	Vyresnės (31-59)
	32
	0,037
	0,839

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	54
	-0,342
	0,011

	
	
	Kitos
	51
	-0,266
	0,059

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	40
	-0,198
	0,222

	
	
	Nevadovaujančios
	65
	-0,341
	0,005

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	34
	-0,197
	0,264

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	64
	-0,446
	0,0001

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	41
	-0,516
	0,001

	
	
	Vidutinis
	30
	-0,461
	0,010

	
	
	Didelis
	35
	0,065
	0,713

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	86
	-0,228
	0,034

	
	
	Kitoks
	19
	-0,554
	0,014

	

	Vyrai
	Amžius
	Jaunesni (18-25)
	38
	-0,307
	0,061

	
	
	Vidutinio amžiaus 

(26-30)
	29
	0,133
	0,491

	
	
	Vyresni (31-59)
	30
	-0,105
	0,580

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	66
	-0,322
	0,008

	
	
	Kitos
	31
	0,276
	0,133

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	37
	0,124
	0,464

	
	
	Nevadovaujančios
	60
	-0,044
	0,739

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	32
	0,288
	0,110

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	60
	-0,198
	0,128

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	34
	-0,137
	0,441

	
	
	Vidutinis
	33
	-0,191
	0,287

	
	
	Didelis
	30
	0,079
	0,677

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	71
	-0,224
	0,060

	
	
	Kitoks
	26
	0,208
	0,309


Pagal 9 lentelėje gautus rezultus galima matyti, kad statistiškai reikšmingas, neigiamas ryšys tarp pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nedalyvavimo darbinėje veikloje nustatytas jaunesnių (r=-0,555 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,0001), netekėjusių (r=-0,446 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys, p=0,0001), aukštąjį (r=-0,228 neigiamas silpnas ryšys, p=0,034) ir kitokį (r=-0,554, neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,014) išsilavinimą turinčių moterų grupėse. Galima matyti, kad kitokį išsilavinimą turinčių moterų tarpe pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nedalyvavimo darbinėje veikloje ryšys yra stipresnis nei aukštąjį išsilavinimą turinčių moterų tarpe. Statistiškai reikšmingas ryšys moterų imtyje nustatytas privataus kapitalo įmonėse dirbančiųjų tarpe (r=-0,342 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys, p=0,011) nevadovaujančias pareigas užimančių (r=-0,341 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,005), mažą (r=-0,516 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,001) bei vidutinį (r=-0,461 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys, p= 0,010) darbo stažą turinčių moterų grupėje. Vyrų imtyje statistiškai reikšmingas ryšys tarp pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nedalyvavimo darbinėje veikloje nustatytas privataus kapitalo įmonėse dirbančiųjų grupėje (r=-0,322 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,008). Nustatytas neigiamas ryšys tarp kintamųjų rodo, kad mažėjant pasitenkinimui darbo sąlygomis, didėja nedalyvavimas darbinėje veikloje. Taigi gauti rezultatai rodo, kad labiausiai tikėtina, jog sumažėjęs pasitenkinimas darbo sąlygomis paveiks moterų nedalyvavimo darbinėje veikloje labiau nei vyrų.
Toliau analizuojamas pasitenkinimo darbo sąlygomis sąsajos su subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo antruoju aspektu -  nebuvimu darbo vietoje. Šių kintamųjų sąsajos analizuojamos moterų ir vyrų imtyje pagal sociodemografinius rodiklius. Gauti rezultatai pateikiami 10 lentelėje. 
10 lentelė Pasitenkinimas darbo sąlygomis ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo (nebuvimo darbo vietoje) sąsajos moterų ir vyrų imtyje sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Lytis
	Sociodemografiniai rodikliai
	Grupės
	N
	r
	p

	Moterys
	Amžius
	Jaunesnės (18-25)
	46
	-0,449
	0,002

	
	
	Vidutinio amžiaus 

(26-30)
	27
	-0,405
	0,036

	
	
	Vyresnės (31-59)
	32
	-0,071
	0,700

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	54
	-0,372
	0,006

	
	
	Kitos
	51
	-0,335
	0,016

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	40
	-0,476
	0,002

	
	
	Nevadovaujančios
	65
	-0,280
	0,024

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	34
	-0,271
	0,121

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	64
	-0,406
	0,001

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	41
	-0,512
	0,001

	
	
	Vidutinis
	30
	-0,194
	0,305

	
	
	Didelis
	34
	-0,092
	0,607

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	86
	-0,254
	0,018

	
	
	Kitoks
	19
	-0,682
	0,001

	

	Vyrai
	Amžius
	Jaunesni (18-25)
	38
	-0,100
	0,548

	
	
	Vidutinio amžiaus 

(26-30)
	29
	-0,288
	0,130

	
	
	Vyresni (31-59)
	30
	0,087
	0,648

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	67
	-0,044
	0,728

	
	
	Kitos
	31
	-0,233
	0,208

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	37
	-0,168
	0,319

	
	
	Nevadovaujančios
	60
	-0,109
	0,409

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	32
	-0,367
	0,039

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	60
	0,003
	0,982

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	34
	-0,193
	0,273

	
	
	Vidutinis
	33
	-0,176
	0,329

	
	
	Didelis
	30
	0,024
	0,900

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	71
	-0,129
	0,285

	
	
	Kitoks
	26
	-0,096
	0,641


Pagal 10 lentelėje gautus rezultus galima matyti, kad statistiškai reikšmingas, neigiamas ryšys tarp pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nebuvimo darbo vietoje moterų imtyje  nustatytas jaunesnių (r=-0,449 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,002), vidutinio amžiaus (r=-0,405 neigiamas vidutinio stirpumo ryšys; p=0,036), netekėjusių (r=-0,406 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,001), aukštąjį (r=-0,254 neigiamas silpnas ryšys; p=0,018) ir kitokį (r=-0,682 neigiamas stiprus ryšys; p=0,001) išsilavinimą turinčiųjų grupėse. Galima matyti, kad kitokį išsilavinimą turinčių moterų tarpe pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nebuvimo darbo vietoje ryšys yra stipresnis už aukštąjį išsilavinimą turinčių moterų. Statistiškai reikšmingi ryšiai taip pat nustatyti privataus kapitalo (r=-0,372 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,006), kitam (r=-0,335 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p= 0,016) organizacijų tipui priklausančiose įmonėse dirbančių, vadovaujančias (r=-0,476 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,002) ir nevadovaujančias (r=-0,280 neigiamas silpnas ryšys; p=0,024) pareigas užimančių bei mažą (r=-0,512 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,001) darbo stažą turinčių moterų tarpe. Vyrų imtyje statistiškai reikšmingas ryšys tarp pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nebuvimo darbo vietoje nustatytas vedusių (r=-0,367 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,039) vyrų grupėje. 
Nustatytas neigiamas ryšys tarp kintamųjų rodo, kad mažėjant pasitenkinimui darbo sąlygomis, didėja nebuvimo darbo vietoje rodikliai.

Taigi gauti rezultatai patvirtina šiame darbe iškeltą hipotezę, kad didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis yra susijęs su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais. 

3.2. Saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajos
Siekant nustatyti ar didesnis saviveiksmingumas siejasi su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais, buvo atlikta koreliacinė analizė. Jai atlikti buvo pasirinktas neparametriniams duomenims skirtas Spirmano kriterijus. Gauti rezultatai pavaizduoti  14 lentelėje. 

11 lentelė Saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajos 
	Subjektyviai suvokiamos veiklos efektyvumas
	Spirmano koreliacijos koeficientas

N=203
	Saviveiksmingumas

	
	
	

	Nedalyvavimas darbinėje veikloje
	r
	-0,289

	
	p
	0,0001

	Nebuvimas darbe
	r
	-0,101

	
	p
	0,152


Iš 11 lentelėje pateiktų duomenų matyti, kad subjektyviais suvokiamos veiklos efektyvumas tik dalinai siejasi su saviveiksmingumu. Statistiškai reikšmingas ryšys nustatytas tarp saviveiksmingumo ir nedalyvavimo darbinėje veikloje, t.y. mažėjant saviveiksmingumui, didėja nedalyvavimo darbinėje veikloje  perspektyva (r=-0,289, p=0,0001<0,01).
Atsižvelgiant į tai, kad analizuojant saviveiksmingumą, nedalyvavimą darbinėje veikloje ir  nebuvimą darbe, buvo pastebėti statistiškai reikšmingi skirtumai sociodemografinėse grupėse, tad tolimesnėje analizėje bus atsižvelgta į kintamųjų koreliacijas šiose grupėse, išskiriant respondentus moterų ir vyrų imtyje. Saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo (nedalyvavimo darbinėje veikloje) sąsajų rezultatai pateikiami 12 lentelėje. 
12 lentelė  Saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo (nedalyvavimo darbinėje veikloje)  sąsajos moterų ir vyrų imtyje pagal sociodemografinius rodiklius. 

	Lytis
	Sociodemografiniai rodikliai
	Grupės
	N
	r
	p

	Moterys
	Amžius
	Jaunesnės (18-25)
	45
	-0,367
	0,013

	
	
	Vidutinio amžiaus (26-30)
	27
	-0,014
	0,944

	
	
	Vyresnės (31-59)
	32
	-0,324
	0,071

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	53
	-0,349
	0,010

	
	
	Kitos
	51
	-0,354
	0,011

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	40
	-0,231
	0,152

	
	
	Nevadovaujančios
	65
	-0,365
	0,003

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	35
	-0,575
	0,0001

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	63
	-0,281
	0,025

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	40
	-0,493
	0,001

	
	
	Vidutinis
	30
	-0,034
	0,860

	
	
	Didelis
	35
	-0,296
	0,090

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	87
	-0,227
	0,035

	
	
	Kitoks
	18
	-0,739
	0,0001

	

	Vyrai
	Amžius
	Jaunesni (18-25)
	38
	-0,266
	0,106

	
	
	Vidutinio amžiaus (26-30)
	29
	-0,118
	0,543

	
	
	Vyresni (31-59)
	31
	-0,194
	0,296

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	67
	-0,158
	0,202

	
	
	Kitos
	31
	-0,253
	0,169

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	38
	-0,063
	0,705

	
	
	Nevadovaujančios
	60
	-0,154
	0,240

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	33
	0,108
	0,551

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	60
	-0,396
	0,002

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	34
	-0,182
	0,302

	
	
	Vidutinis
	33
	-0,201
	0,262

	
	
	Didelis
	31
	-0,129
	0,489

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	72
	-0,195
	0,101

	
	
	Kitoks
	26
	-0,216
	0,289


Pagal gautus rezultatus pateiktus 12 lentelėje galima matyti, kad statistiškai reikšmingas, neigiamas ryšys tarp saviveiksmingumo ir nedalyvavimo darbinėje veikloje moterų imtyje  nustatytas jaunesnių (r=-0,367 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,013),  ištekėjusių (r=--0,575 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,0001), neištekėjusių (r=-0,281 neigiamas silpnas ryšys; p=0,025), aukštąjį (r=-0,227 neigiamas silpnas ryšys; p=0,035) ir kitokį (r=-0,739 neigiamas stiprus ryšys; p=0,0001) išsilavinimą turinčių moterų tarpe. Taigi mažėjant saviveiksmingumui, didėja nedalyvavimo darbinėje veikloje rodikliai. Taigi ši tendencija stipresnė ištekėjusių moterų nei netekėjusių ir stipresnė kitokį nei aukštąjį išsilavinimą turinčių moterų tarpe. Taip pat statistiškai reikšmingas ryšys tarp saviveiksmingumo ir nedalyvavimo darbinėje veikloje nustatytas tarp moterų, kurios nurodė dirbančios privataus kapitalo (r=-0,349 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,010) įmonėse, kitam (r=-0,354 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys, p=0,011) organizacijų tipui priskiriamai įmonei, nevadovaujančias pareigas (r=-0,365 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys, p=0,003) užimančių bei mažą (r=-0,493 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,001) darbo stažą turinčių grupėse. Vyrų imtyje statistiškai reikšmingas ryšys nustatytas vadovaujančias pareigas (r=-0,328 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,045) užimančių darbuotojų tarpe. Vyrų imtyje statistiškai reikšmingas ryšys tarp saviveiksmingumo ir nedalyvavimo darbinėje veikloje nustatytas nevedusių (r=-0,396 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,002) vyrų grupėje. Kitose sociodemgrafinių rodiklių grupėse statistiškai reikųmingo ryšio tarp kintamųjų nebuvo rasta. Taigi grupėse, kuriose nustatytas statistiškai reikšmingas ryšys rodo, kad mažėjant saviveiksmingumui, didėja nedalyvavimo darbinėje veikloje rodikliai. 

Gauti rezultatai patvirtina šiame darbe iškeltą hipotezę, kad didesnis saviveiksmingumas yra susijęs su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais. 
Toliau analizuojamos saviveiksmingumo sąsajos su subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo antruoju aspektu -  nebuvimu darbo vietoje. Šių kintamųjų sąsajos analizuojamos moterų ir vyrų imtyje pagal sociodemografinius rodiklius. Gauti rezultatai pateikiami 16 lentelėje. 
13 lentelė Saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo (nebuvimo darbo vietoje) sąsajos sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Lytis
	Sociodemografiniai rodikliai
	Grupės
	N
	r
	p

	Moterys
	Amžius
	Jaunesnės (18-25)
	45
	-0,500
	0,0001

	
	
	Vidutinio amžiaus 

(26-30)
	27
	0,243
	0,222

	
	
	Vyresnės (31-59)
	32
	0,055
	0,763

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	53
	-0,082
	0,561

	
	
	Kitos
	52
	-0,365
	0,008

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	40
	-0,038
	0,818

	
	
	Nevadovaujančios
	65
	-0,289
	0,020

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	35
	-0,389
	0,023

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	63
	-0,168
	0,188

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	40
	-0,510
	0,001

	
	
	Vidutinis
	30
	0,181
	0,339

	
	
	Didelis
	35
	0,026
	0,883

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	86
	-0,165
	0,128

	
	
	Kitoks
	18
	-0,415
	0,087

	

	Vyrai
	Amžius
	Jaunesni (18-25)
	38
	0,125
	0,456

	
	
	Vidutinio amžiaus 

(26-30)
	29
	0,076
	0,697

	
	
	Vyresni (31-59)
	31
	-0,096
	0,607

	
	Organizacijos tipas
	Privataus kapitalo
	67
	0,051
	0,684

	
	
	Kitos
	31
	-0,084
	0,654

	
	Pareigos
	Vadovaujančios
	38
	-0,328
	0,045

	
	
	Nevadovaujančios
	60
	0,217
	0,095

	
	Šeiminė padėtis
	Vedęs/ištekėjusi
	33
	-0,055
	0,763

	
	
	Nevedęs/netekėjusi
	60
	0,086
	0,515

	
	Bendras darbo stažas
	Mažas
	34
	0,020
	0,912

	
	
	Vidutinis
	33
	0,326
	0,065

	
	
	Didelis
	31
	-0,220
	0,234

	
	Išsilavinimas
	Aukštasis
	72
	0,112
	0,349

	
	
	Kitoks
	26
	-0,178
	0,386


Pagal gautus rezultatus pateiktus 13 lentelėje galima matyti, kad statistiškai reikšmingas, neigiamas ryšys tarp saviveiksmingumo ir nebuvimo darbo vietoje moterų imtyje  nustatytas jaunesnių (r=-0,500 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,0001) ir  ištekėjusių (r=--0,389 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,023) moterų tarpe. Taip pat statistiškai reikšmingas ryšys tarp saviveiksmingumo ir nebuvimo darbo vietoje nustatytas tarp moterų, kurios nurodė dirbančios kitam organizacijų tipui priskiriamai įmonei (r=-0,365 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys, p=0,008), nevadovaujančias pareigas (r=-0,289 neigiamai silpnas ryšys, p=0,020) užimančių bei mažą (r=-0,510 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,001) darbo stažą turinčių grupėse. Vyrų imtyje statistiškai reikšmingas ryšys nustatytas vadovaujančias pareigas (r=-0,328 neigiamas vidutinio stiprumo ryšys; p=0,045) užimančių darbuotojų tarpe. Taigi šiose grupėse mažėjant saviveiksmingumui, didėja nebuvimo darbe dažnis. 

Taigi gauti rezultatai patvirtina šiame darbe iškeltą hipotezę, kad didesnis saviveiksmingumas yra susijęs su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais. 

3.3. Subjektyviai suvokiamos veiklos efektyvumo prognostinių modelių analizė

Koreliacinės analizės rezultatai atskleidė subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo ryšį su kai kuriomis sociodemografinėmis charakteristikomis, pasitenkinimu darbo sąlygomis ir saviveiksmingumu.  Toliau tyrime buvo siekiama patikrinti hipotezę, kad minėti kintamieji ne tik yra susiję, bet ir gali prognozuoti mažėjantį subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą. Tuo tikslu buvo atlikta daugialypė regresinė analizė. Kadangi subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas turi du aspektus (nedalyvavimą darbinėje veikloje ir nebuvimo darbe dažnį), regresinė analizė buvo atliekama kiekvienam komponentui atskirai. Nepriklausomi kintamieji šioje analizėje yra pasitenkinimas darbo sąlygomis, saviveiksmingumas ir sociodemografiniai rodikliai. Atliekant regresinę analizę, pasirinktas stepwise metodas – statistinė žingsninė regresinė analizė. Tokiu būdu nepriklausomi kintamieji įtraukiami į regresijos lygtį, remiantis statistiniais  kriterijais, jei jų statistinis reikšmingumas didesnis už tam tikrą lygį (šiame tyrime p < 0,05). Regresijos modelių tinkamumui įvertinti, paskaičiuotas koreguotasis determinacijos koeficientas ir daugialypės koreliacijos koeficientas (R² koreguotas ir R²). Jeigu regresijos koeficientas teigiamas, tai didėjant nepriklausomam kintamajam (pasitenkinimui darbo sąlygomis, saviveiksmingumui), priklausomas (nedalyvavimas darbinėje veikloje, nebuvimas darbe) irgi didėja. Jei koeficientas neigiamas, tai didėjant nepriklausomam kintamajam, priklausomas mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga). Taikant regresinės analizės stepwise metodą nedalyvavimui darbinėje veikloje ir nebuvimui darbe, rasti 3 modeliai.  
Prognostiniai visos tiriamųjų imties nedalyvavimo darbinėje veikloje modeliai. Atlikus regresinę analizę gauti du modeliai. Regresijos modelis statistiškai reikšmingas, nes F kriterijaus p<0,001, Kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja (VIF<4) (žr. Priedas nr.7), taigi nėra multikolinearumo problemos ir priklausomybė juos sieja tik su priklausomu kintamuoju. 
14 Lentelė. Nedalyvavimo darbinėje veikloje prognostiniai modeliai. 

	Prognostiniai modeliai
	B
	Beta
	t
	p
	R2
	Koreguotas R2
	Modelio reikšmingumas

	
	
	
	
	
	
	
	F kriterijus
	p

	1.Saviveiksmingumas
	-0,278
	-0,294
	-4,344
	0,0001
	0,087
	0,082
	18,867
	0,0001

	1.Saviveiksmingumas

2. Pasitenkinimas darbo sąlygomis
	-0,239
	-0,252
	-3,668
	0,0001
	0,117
	0,108
	13,068
	0,0001

	
	-0,049
	-0,178
	-2,594
	0,010
	
	
	
	


Pagal 14 lentelėje pateiktus duomenis galima matyti, kad pirmąjį modelį, prognozuojantį nedalyvavimą darbinėje veikloje, sudaro saviveiksmingumas. Šis kintamasis paaiškina 8,7% (R2) priklausomo kintamojo – nedalyvavimo darbinėje veikloje – dispersijos. Antrąjį modelį, prognozuojant nedalyvavimą darbinėje veikloje sudaro saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbo sąlygomis. Šie nepriklausomi kintamieji paaiškina 11,7% (R2) nedalyvavimo darbinėje veikloje kintamojo dispersijos. Didžiausią įtaką iš jų turi saviveiksmingumas (-0,239), o tik po jo pasitenkinimas darbo sąlygomis (-0,178). Kadangi regresijos koeficientas neigiamas, tai didėjant nepriklausomam kintamajam (saviveiksmingumui; pasitenkinimui darbo sąlygomis), priklausomas kintamasis – nedalyvavimas darbinėje veikloje - mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga). Remiantis F kriterijaus p reikšme, abu regresijos modeliai statistiškai reikšmingi, nes p<0,0001. 
Prognozuojant nebuvimą darbe taip pat buvo naudojamas stepwise metodas. Tokiu būdu atlikta regresija pasiūlė vieną modelį, kurį sudaro pasitenkinimas darbo sąlygomis. Rezultatai pateikiami 15 lentelėje.

15 Lentelė. Nebuvimo darbe prognostinis modelis
	Prognostiniai modelis
	B
	Beta
	t
	p
	R2
	Koreguotas R2
	Modelio reikšmingumas

	
	
	
	
	
	
	
	F kriterijus
	p

	Pasitenkinimas darbo sąlygomis
	-0,056
	-0,236
	-3,419
	0,001
	0,055
	0,051
	11,690
	0,001


Pagal 15 lentelėje pateiktus duomenis galima matyti, kad nebuvimą darbe prognozuoja vienas modelis, kurį sudaro pasitenkinimas darbo sąlygomis. Šis kintamasis paaiškina 5,5% (R2) priklausomo kintamojo – nebuvimo darbe – dispersijos. Kadangi regresijos koeficientas neigiamas (-0,236), tai didėjant nepriklausomam kintamajam (pasitenkinimui darbo sąlygomis), priklausomas kintamasis – nebuvimas darbe - mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga). Remiantis F kriterijaus p reikšme, regresijos modelis statistiškai reikšmingas, nes p<0,0001. Kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja (VIF<4) (žr. Priedas nr. 8), taigi nėra multikolinearumo problemos ir priklausomybė juos sieja tik su priklausomu kintamuoju. 
Kadangi nedalyvavimo darbinėje veikloje statistiškai reikšmingi skirtumai buvo rasti lyties ir užimamų pareigų grupėse, nutarta atsižvelgti į šiuos rezultatus taikant regresinės analizės metodą. Regresinė analizė buvo atliekama stepwise metodu ir taip buvo gauti 3 modeliai. Nedalyvavimo darbinėje veikloje prognostinis modelis vyrų ir moterų imtyse pateikiami 16 lentelėje. 

16 lentelė Nedalyvavimo darbinėje veikloje prognostinis modelis moterų ir vyrų imtyse

	Lytis
	Prognostiniai modeliai
	B
	Beta
	t
	p
	R2
	Koreguotas R2
	Modelio reikšmingumas

	
	
	
	
	
	
	
	
	F kriterijus
	p

	Moterys
	1. Pasitenkinimas darbo sąlygomis
	-0,113
	-0,347
	-3,732
	0,0001
	0,120
	0,112
	13,928
	0,0001a

	
	1. Pasitenkinimas darbo sąlygomis

2. Saviveiksmingumas 
	-0,094
	-0,287
	-3,061
	0,003
	0,169
	0,153
	10,286
	0,0001b

	
	
	-0,274
	-0,229
	-2,442
	0,016
	
	
	
	

	

	Vyrai
	1. Saviveiksmingumas
	-0,176
	-0,243
	-2,440
	0,017
	0,059
	0,049
	5,952
	0,017a


Pagal 16 lentelėje pateiktus rezultatus matoma, kad moterų imtyje nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja pirmiausia pasitenkinimas darbo sąlygomis. Šis kintamasis paaiškina 12% (R2) priklausomo kintamojo -  nedalyvavimo darbinėje veikloje – dispersijos. Antrąjį modelį prognozuojant nedalyvavimą darbinėje veikloje moterų tarpe sudaro pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas. Šie nepriklausomi kintamieji paaiškina 15,3% nedalyvavimo darbinėje veikloje kintamojo dispersijos. Didžiausią įtaką turi  pasitenkinimas darbo sąlygomis(-0,287), o tuomet saviveiksmingumas (-0,229). Abu kintamieji turi įtaką nedalyvavimui darbinėje veikloje, tik pasitenkinimas darbo sąlygomis didesnę. Kadangi regresijos koeficientas neigiamas, tai didėjant nepriklausomam kintamajam (pasitenkinimui darbo sąlygomis), priklausomas – nedalyvavimas darbinėje veikloje - mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga). Remiantis F kriterijaus p reikšme, abu regresijos modeliai statistiškai reikšmingi, nes p<0,0001. 

Vyrų imtyje nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja tik vienas nepriklausomas kintamasis – saviveiksmingumas. Šis kintamasis paaiškina vos 4% nepriklausomo kintamojo – nedalyvavimo darbinėje veikloje – dispersijos. Remiantis F kriterijaus p reikšme, šis regresijos modelis statistiškai reikšmingas, nes p<0,0001. 


Patikrinus ar kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja, tiek vyrų, tiek moterų imtyje multikolinearumo problema nebuvo nustatyta. Kadangi  multikolinearumo kriterijus VIF mažiau už 4, vadinasi multikolinearumo problemos nėra ir priklausomybė kintamuosius sieja tik su priklausomu kintamuoju (žr. Priedas nr. 9 ).

Nedalyvavimo darbinėje veikloje prognostiniai modeliai pagal užimamas pareigas pateikiami 17 lentelėje. 
17 lentelė Nedalyvavimo darbinėje veikloje prognostinis modelis pagal užimamas pareigas

	Prognostiniai modeliai
	B
	Beta
	t
	p
	R2
	Koreguotas R2
	Modelio reikšmingumas

	
	
	
	
	
	
	
	F kriterijus
	p

	Vadovajančios pareigos
	

	Saviveiksmingumas
	-0,225
	-0,228
	-2,027
	0,046
	0,052
	0,039
	4,110
	0,046a

	Nevadovaujančios pareigos
	


	1. Saviveiksmingumas
	-0,286
	-0,310
	-3,601
	0,0001
	0,096
	0,089
	12,969
	0,0001

	1. Pasitenkinimas darbo sąlygomis

2. Saviveiksmingumas
	-0,233
	-0,252
	-2,853
	0,005
	0,133
	0,119
	9,277
	0,0001

	
	-0,053
	-0,200
	-2,268
	0,025
	
	
	
	


Pagal 17 lentelėje pateiktus rezultatus matoma, kad Vadovaujančias pareigas užimančių darbuotojų  imtyje nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja saviveiksmingumas. Šis kintamasis paaiškina 5% (R2) priklausomo kintamojo -  nedalyvavimo darbinėje veikloje – dispersijos. 

Nevadovaujančias pareigas užimančių darbuotojų imtyje nedalyvavimo darbinėje veikloje prognostinį modelį sudaro pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas. Šie nepriklausomi kintamieji paaiškina 13,3% nepriklausomo kinatmojo - nedalyvavimo darbinėje veikloje - dispersijos. Didžiausią įtaką turi  pasitenkinimas darbo sąlygomis(-0,252), o tuomet saviveiksmingumas (-0,200). Abu kintamieji turi įtaką nedalyvavimui darbinėje veikloje, tik pasitenkinimas darbo sąlygomis didesnę. Kadangi regresijos koeficientas neigiamas, tai didėjant nepriklausomam kintamajam (pasitenkinimui darbo sąlygomis ir saviveiksmingumui), priklausomas kintamasis – nedalyvavimas darbinėje veikloje - mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga). Remiantis F kriterijaus p reikšme, abu regresijos modeliai statistiškai reikšmingi, nes p<0,0001. 


Patikrinus ar kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja, tiek vyrų, tiek moterų imtyje multikolinearumo problema nebuvo nustatyta. Kadangi  multikolinearumo kriterijus VIF mažiau už 4, vadinasi multikolinearumo problemos nėra ir priklausomybė kintamuosius sieja tik su priklausomu kintamuoju (žr. Priedas nr. 10 ).

Subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo aspekto (nebuvimo darbe) prognostino modelio sudarymas atliekamas taikant regresinę analizę stepwise metodu. Kadangi statistiškai reikšmingų skirtumų, nebuvimo darbe tarp grupių nebuvo rasta, analizė bus atliekama tik lyties atžvilgiu.  Gauti rezultatai pateikiami 18 lentelėje

18 lentelė Nebuvimo darbe prognostinis modelis moterų ir vyrų imtyse

	Lytis
	Prognostiniai modeliai
	B
	Beta
	t
	p
	R2
	KoreguotasR2
	Modelio reikšmingumas

	
	
	
	
	
	
	
	
	F kriterijus
	p

	Moterys
	1. Pasitenkinimas darbo sąlygomis
	-0,078
	-0,319
	-3,399
	0,001
	0,102
	0,093
	11,550
	0,001

	Vyrai
	1. Saviveiksmingumas
	-0,176
	-0,243
	-2,440
	0,017
	0,059
	0,049
	5,952
	0,017


Pagal 18 lentelėje pateiktus duomenis moterų imtyje nebuvimą darbe prognozuoja pasitenkinimas darbo sąlygomis. Šis kintamasis paaiškina 10,2% (R2) priklausomo kintamojo -  nebuvimo darbe – dispersijos. Kadangi regresijos koeficientas neigiamas (-0,319), tai didėjant nepriklausomam kintamajam (pasitenkinimui darbo sąlygomis), priklausomas – nebuvimas darbe - mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga). Remiantis F kriterijaus p reikšme, regresijos modelis statistiškai reikšmingas, nes p<0,0001. 

Vyrų imtyje nebuvimą darbe prognozuoja vienas nepriklausomas kintamasis – saviveiksmingumas. Šis kintamasis paaiškina 5,9% nepriklausomo kintamojo – nedalyvavimo nebuvimo darbe – dispersijos. Kadangi regresijos koeficientas neigiamas (-0,243), tai didėjant nepriklausomam kintamajam (saviveiksmingumui), priklausomas – nebuvimas darbe - mažėja (Saudargienė, studijų medžiaga).  Remiantis F kriterijaus p reikšme, šis regresijos modelis statistiškai reikšmingas, nes p<0,0001. Kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja (VIF<4) (žr. Priedas nr.11), taigi nėra multikolinearumo.

Taigi gauti tyrimo rezultatai patvirtino pirmąją hipotezę, jog mažesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su didesniais nedalyvavimo darbinėje veikloje rodikliais  bei didesniais nebuvimo darbe rodikliais. Antroji hipotezė buvo patvirtinta iš dalies. Gautais rezultatais nustatyta, kad didesnis saviveiksmingumas siejasi su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje, tačiau nesisieja su nebuvimu darbe. Trečioji hipotezė, kad pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas numato subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą, pasitvirtino iš dalies. Nors prognostiniai modeliai ir statistiškai reikšmingi, tačiau nepriklausomi kintamieji pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas nedaug paaiškina priklausomojo kintamojo (nedalyvavimo darbinėje veikloje ir nebuvimo darbe) dispersijas. Tačiau patvirtina šių kintamųjų ryšių tendencingumą, taip papildant pirmąsias dvi hipotezes. 
4. TYRIMO REZULTATŲ APTARIMAS

Šio darbo tikslas buvo nustatyti pasitenkinimo darbo sąlygomis, saviveiksmingumo ir subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo sąsajas bei įvertinti ar pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas prognozuoja subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo aspektus. Tikslui pasiekti taip pat buvo keltas uždavinys  analizuoti pasitenkinimą darbo sąlygomis, saviveiksmingumą ir subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą sociodemografinių rodiklių atžvilgiu. Atlikus statistinę duomenų analizę buvo patvirtinta dalis hipotezių 

Pagal sociodemografinius rodiklius tiriamieji pagal lytį pasiskirstė į 106 moteris ir 98 vyrus, nevedusių/netekėsiųjų respondentų skaičius sudarė 61% visų tiriamųjų, bendras amžiaus vidurkis 29,8 metų. Dauguma tiriamųjų (65%) turi aukštąjį išsilavinimą, 59% dirbantys privataus kapitalo orgnanizacijose bei 38% užimantys vadovaujančias pareigas (nuo aukščiausio lygio vadovų iki kitas vadovaujančias pareigas užimančių).  Nagrinėjant pasitenkinimą darbo sąlygomis amžiaus grupėse reikšmingų skirtumų nebuvo nustatyti. Šie rezultatai sutampa su Masionienės (2009) ir  Staniulytės (2011) gautais rezultatais. Tačiau užsienio mokslininkai yra nustatę U formos priklausomybę nuo amžiaus (Bauer, 2004). Nors šiame tyrime skirtumai tarp amžiaus grupių nebuvo nustatyti, tačiau žiūrint į vidutinius rangus galima matyti „kalniuko“ formos pasitenkinimą darbo sąlygomis. Aukščiausias taškas būtų žymimas grupėje nuo 26-erių iki 30-ties metų, tuomet pasitenkinimas darbo sąlygomis turi aukščiausią įvertinimą. Tai galbūt yra tas amžiaus tarpsnis, kai jau yra išsikelti tikslai, siekiama karjeros, įgyjama daugiau patirties darbo vietoje, priprantame prie organizacijos. Teigiama nuostata į darbą (pasitenkinimas darbu) pasak, Chmiel (2005), priklauso nuo šalies kultūros. Šiuo atveju Lietuvoje rezultatai teigia, kad skirtumo tarp amžiaus grupių nėra, o užsienio mokslininkai teigia, kad jis yra. Pasitenkinimą darbo sąlygomis taip pat labiau išreiškė vadovaujančias pareigas užimantys asmenys, nei nevadovaujančias pareigas užimantys. Galima daryti prielaidą, kad didesnė atsakomybė, ir platesnės galimybės tobulėti bei pritaikyti savo gebėjimus darbe, leidžia patirti didesnį emocinį ir kognityvinį pasitenkinimą atliekama veikla bei supančia aplinka (London et al. 1999).

Analizuojant tiriamųjų darbo stažą ir pasitenkinimą darbo sąlygomis buvo siekiama nustatyti ir parodyti, jog didesnį nei vidutinį darbo stažą turinčių pasitenkinimas darbo sąlygomis  yra aukštesnis nei mažesnį stažą turinčiųjų. Pagal Daukantienės (2006) gautus rezultatus teigiama, kad moterys karjeros kelyje susiduria su daugiau kliūčių, jų karjeros kelyje daugiau chaotiškumo ir nenuspėjamumo. Jų pozicija darbo rinkoje yra nepalankesnė, palyginus su vyrų pozicija. Bendra darbo patirtis šiame tyrime buvo suskirstyta į tris grupes: pirmąją sudarė iki 3 metų darbo patirtį turintys asmenys, antrąją grupę sudarė nuo 4-erių ir 9-erių metų turintys patirtį, o trečiąją sudarė nuo 10-ties iki 40 metų bendrą darbo stažą turintys asmenys. Gauti rezultai parodė, kad didžiausias pasitenkinimo darbo sąlygomis išreikštumas yra nuo 4-erių iki 9-erių metų darbo patirtį turinčiųjų tarpe. Beveik tokiame pačiame amžiaus tarpsnyje nuo 5-erių iki 10-ies metų, Acmed et al. (2010) gauti rezultatai irgi parodė pasitenkinimo darbu ir darbo stažo skirtumus grupėse. Šiuo atveju galima daryti prielaidą, kad tai yra žmogaus darbo pikas, kai jis dar mokosi, tobulėja, keičia profesiją, darbą, tačiau turi nemažai patirties leidžiančios puikiai adaptuotis prie vykstančių pokyčių.  Manoma, kad metai praleisti dirbant vienoje organizacijoje ir pasitenkinimas ja taip pat tolygiai kinta kaip ir darbo stažas, tik neigiama kryptimi. Tik atėjus dirbti asmuo yra viskuo patenkintas, tačiau šis pasitenkinimo jausmas krenta, jei sąlygos nesikeičia (Herzberg et al., 1957; cituojama Clark et al., 1996). Taigi statistiškai reikšmingas skirtumas tarp grupių parodė, kad vidutinę darbo patirtį turintys asmenys yra labiau išreiškę pasitenkinimą darbo sąlygomis, nei mažą ar didelę darbo patirtį turintieji. 

Tikrinant saviveiksmingumo rodiklius sociodemografinėse grupėse, statistiškai reikšmingi skirtumai buvo rasti vyrų ir moterų grupėse. Vyrai šiuo atveju pasižymėjo aukštesniu saviveiksmingumu nei moterys. Šie rezultatai vienus mokslininkų tyrimus patvirtina, kitus paneigia, bet taip pat atitinka rezultatus, pagal kuriuos skirtumo tarp lyčių išreiškiamo saviveiksmingumo nėra, tai priklauso nuo kitų faktorių (McKenzie,1999). Taigi atsakyti ar saviveiksmingumo lygmenys yra susiję su lytimi yra sunku.  Galbūt viena iš priežasčių dėl ko nėra atsakymo į šį klausimą arba kodėl atliekami tyrimai rodo skirtingus rezultatus gali būti tai, jog lytis šiuo atveju yra ne biologinis konstruktas (moters ir vyro atžvilgiu), o socialinis. Lyties vaidmens orientacija yra asmenybės savybė arba požymiai sąlygoti tradicininės visuomenės sistemos, kurioje tikimasi, jog vyrai elgsis kaip vyrai (vyriškai), o moterys - moteriškai. Tokioje socialinėje sistemoje elgesys, vaidmenys ir karjera yra stereotipiškai skirstomi į vyriškus ir moteriškus. (Williams and Best, 1982). Vyriškumas (t.p. vadinamas būdu, priemone) yra kognityvinis koncentravimasis į tai, kad „darbas būtų atliktas“. Taigi elgesys ir požiūriai yra išreikšti vyrišku stereotipu: kategoriškas, konkurencingas, nepriklausomas ir agresyvus. Moteriškumas (taip pat vadinamas ekspresyviškumu) yra emocinis susirūpinimas kitų gerove ir grupės harmonija. Ekspresyvus elgesys ir požiūriai, kurie moteriškumo stereotipas apibūdinamas nuolankumu, priklausomumu, pagarbumu, bendradarbiavimu, rūpinimusi ir ugdymu. Tokiu atveju pasitikėjimas savo galimybėmis įveikti tam tikras užduotis priklauso nuo asmens  atliekamos veiklos pobūdžio (moteriška, vyriška veikla) ir ar asmuo skirsto tiek savo, tiek kitų elgesį bei požiūrį pagal egzistuojančius stereotipus socialinėje visuomenėje. 

Tiriamieji, kurie užėmė vadovaujančias pareigas šiame tyrime pasižymėjo aukštesniu saviveiksmingumu, nei tie, kurie užėmė nevadovaujančias pareigas. Galima daryti prielaidą, kad su kiekvienu tikslų įgyvendinimu asmuo įgyja daugiau patirties leidžiančios kitą sykį atkakliau siekti savo naujų tikslų (Bandura, 1994) bei taip pat kelti didesnius reikalavimus tikslų iškėlimui (Jerusalem, Mitagz,1995). Lyginant tiriamuosius pagal bendrą darbo stažą buvo rasti prieštaringi rezultatai, nei juos gavo Gencturk ir Memis (2010). Jų  atliktame tyrime teigiama, kad kuo didesnis darbo stažas, tuo žmonės mano galintys geriau atlikti užduotis.  Vadinasi, įgaunama daugiau patirties. Taip pat galima nuolatos kelti savo kvalifikaciją, plėsti ir gilinti savo žinias bei įgyti daugiau pasitikėjimo savimi. Šiame darbe atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad nuo 4-erių iki 9-erių metų bendrą darbo stažą turintys asmenys pasižymi aukštesniu saviveiksmingumu. Rezultatatai sutampa su Gencturk ir Memis (2010) gautais, tačiau prieštarauja tam, kad didelę darbo patirtį (nuo 10 iki 40 metų) sukaupę tiriamieji, turi žemesnius saviveiksmingumo rodiklius. Su kiekvienais darbo metais, prisideda ir po metus prie mūsų amžiaus. Galbūt gauti mažesni saviveiksmingumo rodikliai yra susiję su žmogaus senėjimo procesu. Su senėjimu susiję kognityviniai procesai neleidžia mums, taip pat greitai kaip ir jaunesniame amžiuje, apdoroti, įsiminti, analizuoti informacijos kaip buvo galima padaryti anksčiau ir, šiuo atveju, vykstant pastoviems pokyčiams darbo rinkoje, nepaisant turimos patirties ir įgūdžių tenka greitai reaguoti ir taikytis prie aplinkos pokyčių siekiant išlikti. O tai padaryti vykstant senėjimo procesui tampa vis sunkiau. Taip pat, galima kelti klausimą kokioms profesijoms tai gali būti būdinga ir ar toks ryšys egzistuoja. Tad tyrimą reikėtų papildyti šia informacija. 

Žvelgiant į darbuotojų organizijos tipą ir saviveiksmingumo rodiklius buvo aptiktas statistiškai reikšmingas skirtumas tarp privataus ir kitokio kapitalo organizacijų. Privataus kapitalo įmonėse dirbančių asmenų saviveiksmingumas yra didesnis, nei kitokio kapitalo įmonėse dirbančių asmenų. Pasak Banduros (1994), saviveiksmingumas siejasi su išsilavinimu, tačiau tiesioginio poveikio neturi. Galima prielaida, kad asmenys, kuriems pavyko pasiekti gerų rezultatų mokykloje aukštesnių rezultatų siekė ir toliau. Tačiau, kad aukštesnį išsilavinimą turintys asmenys pasižymi didesniu saviveiksmingumu, šio tyrimo metu gauti rezultatai neparodė. Tai įvyko galbūt dėl to, kad tyrime dalyvavę asmenys turintys aukštąjį išsilavinimą sudarė 65% visų tiriamųjų, tad toks respondentų pasiskirstymas nepateikė išsamesnės informacijos. 

Kadangi subjektyviai suvokiamas darbinės veiklos efektyvumas matuojamas dviem aspektais: neatvykimu į darbą ir nedalyvavimu darbinėje veikloje, kiekvienas iš jų buvo tikrinamas atsižvelgiant į sociodemografinius rodiklius atskirai. Gauti rezultatai parodė statistiškai reikšmingą skirtumą tik užimamų pareigų grupėje. Nevadovaujančias pareigas užimantys asmenys bus labiau linkę nedalyvauti darbinėje veikloje nei vadovaujančias pareigas užimantys. Šie rezultatai rodo, kad turint daugiau atsakomybės ir įsipareigojimų situacija nėra palanki nedalyvavimui darbinėje veikloje. Statistiškai reikšmingas skirtumas tarp vyrų ir moterų nebuvo nustatytas, tačiau yra galima tendencija pasitvirtinti šiam skirtumui, taigi tokiu atveju, pagal gautus duomenis, galima daryti prielaidą, kad moterys yra linkusios labiau nei vyrai nedalyvauti darbinėje veikloje dėl įvairių priežasčių. Kodėl ši tendencija yra atsiradusi, galima tik daryti prielaidą, jog moterys dažniausiai atlieka keletą ir daugiau vaidmenų (darbuotoja, žmona, mama, dukra, sesė ir pan) dėl šios priežasties jei gali kilti įvairiausių problemų, kurias ji nešasi į darbą, ir dėl tos priežasties labiau būdingas nedalyvavimas veikloje. 

Remiantis literatūros duomenimis kelta hipoteze, kad didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su mažesniais nedalyvavimo darbe rodikliais (Gilbreath, Karimi, 2012). Tyrime gauti rezultatai parodė, kad pasitenkinimas darbo sąlygomis turi neigiamą, statistiškai reikšmingą sąsają su nedalyvavimu darbinėje veikloje. Taigi didėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis siejasi su mažėjančiu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Šis ryšys taip pat buvo nustatytas atsižvelgiant į respondentų lytį. Moterų imtis. Jaunesnių moterų grupėje (nuo 18-kos iki 25-erių) buvo nustatytas neigiamas, vidutinio stiprumo ryšys tarp pasitenkinimo darbo sąlygomis ir nedalyvavimo darbinėje veikloje. Moterų, kurios yra netekėjusius, turinčios aukštąjį ir kitokį išsilavinimą, bei moterų, kurios užima nevadovaujančias pareigas, turi mažą (iki 3 metų) ir vidutinę (nuo 4-rių iki 9-rių metų) darbo stažą, dirba privataus kapitalo įmonėje grupėse yra nustatytas pasitenkinimo darbu ir nedalyvavimo darbinėje veikloje ryšys. Kodėl šie ryšiai neaptikti amžiaus tarpsnyje nuo 26-erių iki 59-erių, ištekėjusių, vadovaujančias pareigas užimančių ir nuo 10-ties iki 40-ties metų darbo stažą turinčių grupėse - sunku pasakyti. Didėjant pasitenkinimui darbo sąlygomis vyrų imtyje, nedalyvavimas darbinėje veikloje mažėja tik privataus kapitalo organizacijoje dirbančių asmenų. Kitose grupėse ši sąsaja nebuvo nustatyta. Galbūt tai yra dėl to, kad darbo rinkoje žmogus jau nėra naujokas, daugmaž viską pažįsta. Tačiau, norint atsakyti į šį klausimą reikalingi detalesni tyrimai.  Nebuvo aptikta mokslininkų, kurie kalbėtų apie šias sąsajas sociodemografinių rodiklių atžvilgiu, tačiau šie rodikliai gali pasitarnauti rengiant žmogiškųjų išteklių strategijas ar programas. Programų atveju, įvertinus savo darbuotojus ir būsimas intervencijas galima numatyti, kuriuose grupėse bus didesnė tikimybė pasiekti teigiamus rezultatus. 

Saviveiksmingumas – turi plačiai pripažintą teorinį pagrindimą ir įrodytą pritaikomumą darbo vietoje (Bandura, 1986,1997, 2004; Stajkovic & Luthans, 1998; cituojama pagal Lunenburg, 2011). Kadangi, pasak Baker-McClearn et al. (2010) vidiniai veiksniai, sudarantys nedalyvavimo darbinėje veikloje ir nebuvimo darbe priežastis, apima asmenines problemas ir žemą motyvaciją. Kadangi darbuotojų saviveiksmingumas reikšmingai prisideda prie asmens motyvacijos (Bandura, Locke, 2003; cituojama pagal Lunenburg, 2011) kelta hipotezė, jog didesnis saviveiksmingumas siejasi su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Pasak Scyns (2004), saviveiksmingumas yra neigiamai susijęs su vėlavimu į darbą ir neatvykimu į darbą, vadinasi galima daryti prielaidą, kad didėjant saviveiksmingumui mažėja vėlavimų, neatvykimo į darbą skaičius. Ši hipotezė atliekant koreliacinę analizę nepasitvirtino. Nebuvo rastas statistiškai reikšmingas ryšys tarp šių kintamųjų. Nepriklausomai nuo esamos šeimyninės padėties moterų, kurios yra jaunesnės, turinčios aukštąjį ir kitokį išsilavinimą, didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Nevadovaujančias pareigas užimančių, iki 3 metų darbo stažą turinčių, privataus ir kito kapitalo organizacijose dirbančių moterų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Nevedusių vyrų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Bendroje tiriamųjų imtyje nustatyta, kad saviveiksmingumas nėra susijęs su nebuvimo darbe. Tikrinant sąsajas tarp saviveiksmingumo ir nebuvimo darbe sociodemografinių rodiklių atžvilgiu buvo gauti tokie rezultatai: jaunesnių ir  ištekėjusių moterų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliais. Nevadovaujančias pareigas užimančių, kitokio kapitalo organizacijoje dirbančių bei iki 3 metų darbo stažą turinčių moterų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliai. Vadovaujančias pareigas užimančių vyrų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliai. 

Kodėl tokie skirtumai tarp lyčių, dalinai gali atsakyti trečioji išsikelta hipotezė, kurioje teigiama, kad pasitenkinimas darbu ir saviveiksmingumas prognozuoja nedalyvavimą darbinėje veikloje ir  nebuvimą darbe. Atliekant regresinę analizę visai tiriamųjų imčiai buvo nustatyta, kad nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbo sąlygomis. Šie rezultatai atspindi koreliacinės analizės atskleistus rezultatus, kad didėjant saviveiksmingumui (pasitenkinimui darbo sąlygomis), mažėja nedalyvavimas darbinėje veikloje. Tačiau atliekant regresinę analizę pagal lytį buvo nustatyta, kad prognozuojant moterų mažėjantį nedalyvavimą darbinėje veikloje didesnę įtaką turi didėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis, tuomet didėjantis saviveiksmingumas, tačiau vyrų mažėjantį nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja tiktai didėjantis saviveiksmingumas. Atliekant regresinę analizę siekiant prognozuoti nebuvimą darbo vietoje, bendroje imtyje buvo nustatytas vienas modelis. Didėjant pasitenkinimui darbo sąlygomis, mažės nebuvimas darbo vietoje. Tikrinant nebuvimą darbo vietoje moterų imtyje buvo rastas vienas pasitenkinimo darbo sąlygomis kintamasis, kurio didėjimas prognozuoja mažėjanti nebuvimą darbe. Vyrų imtyje buvo rastas irgi vienas modelis, kurį sudaro – saviveiksmingumas. Kadangi regresijos koeficientas neigiamas, tai didėjantis saviveiksmingumas prognozuoja mažėjantį nebuvimą darbe. Nors atlikus regresinę analizė modeliai buvo statistiškai reikšmingi, kintamieji tarpusavyje stipriai nekoreliuoti, tačiau siūlyčiau atsargiai naudoti šiuos duomenis interpretuojant ar taikant rekomendacijas kitai imčiai.  Nebuvo aptikta mokslininkų, kurie kalbėtų apie šias sąsajas sociodemografinių rodiklių atžvilgiu, tačiau šie rodikliai gali pasitarnauti rengiant žmogiškųjš išteklių strategijas ar programas. Programų atveju, įvertinus savo darbuotojus ir būsimas intervencijas galima numatyti, kuriuose grupėse bus didesnė tikimybė pasiekti teigiamus rezultatus.  

Tyrimo trūkumai. Šis tyrimas turi keletą trūkumų, į kuriuos derėtų atsižvelgti, planuojant panašų tyrimą. Tyrime dalyvavo tik Kauno ir Vilniaus miestų darbuotojai, beveik visi tiriamieji pasižymėjo aukštesniu saviveiksmingumu bei turėjo aukštąjį išsilavinimą. Todėl duomenys turėtų būti atsargiai interpretuojami, darant apibendrinimus ir pritaikant rekomendacijas platesniu mastu. Šiame tyrime respondentų nebuvo prašoma nurodyti, kurią profesiją jis/ji atstovauja, kas leistų išplėsti tyrimą. Taip pat galima įtraukti į tyrimą konkrečių priežasčių sąrašą, dėl kurių darbuotojai pasirenka nebūti darbe arba dėl kurių nesugeba/nenori dalyvauti darbinėje veikloje. Tyrime buvo pastebėta nemažai tendencijų, analizuojant tam tikrus reiškinius, todėl būtų tikslinga ištirti didesnę tiriamųjų imtį, norint detaliau ištirti apsibrėžtą problemą, pagrįsti ar atmesti esamas tendencijas. Taip pat galima svarstyti alternatyvių metodų, tiems patiems reiškiniams tirti, naudojimą. 
IŠVADOS
1. Didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis susijęs su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais: 
1.1. Didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis susijęs su mažesniu  nedalyvavimu darbinėje veikloje. Moterų, kurios yra jaunesnės, netekėjusius, turinčios aukštąjį ir kitokį išsilavinimą, bei moterų, kurios užima nevadovaujančias pareigas, turi iki 3 metų (mažą) ir nuo 4-rių iki 9-rių (vidutinį) darbo stažą, dirba privataus kapitalo įmonėje, didėjant  pasitenkinimui darbo sąlygomis, mažėja jų nedalyvavimas darbinėje veikloje. Taip pat ryšys nustatytas vyrų imtyje, kurie dirba privataus kapitalo organizacijose
1.2. Didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliais. Moterų, kurios yra jaunesnės, netekėjusios, turinčios aukštąjį išsilavinimą bei moterų, kurios užima vadovaujančias ir nevadovaujančias pareigas, dirba privataus ir kito kapitalo organizacijose bei turi iki 3 metų darbo stažą, didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliais. Vyrų, kurie yra vedę ir turintys aukštąjį išsilavinimą, didesnis pasitenkinimas darbo sąlygomis susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliais. 

2. Didesnis saviveiksmingumas susijęs su geresniais subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo rodikliais.  
2.1. Didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Nepriklausomai nuo esamos šeimyninės padėties moterų, kurios yra jaunesnės, turinčios aukštąjį ir kitokį išsilavinimą, didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Nevadovaujančias pareigas užimančių, iki 3 metų darbo stažą turinčių, privataus ir kito kapitalo organizacijose dirbančių moterų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje. Nevedusių vyrų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniu nedalyvavimu darbinėje veikloje.

2.2. Bendroje tiriamųjų imtyje nustatyta, kad saviveiksmingumas nėra susijęs su nebuvimo darbe. Jaunesnių ir  ištekėjusių moterų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliais. Nevadovaujančias pareigas užimančių, kitokio kapitalo organizacijoje dirbančių bei iki 3 metų darbo stažą turinčių moterų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliai. Vadovaujančias pareigas užimančių vyrų didesnis saviveiksmingumas susijęs su mažesniais nebuvimo darbe rodikliai. 

3. Subjektyviai suvokiamą darbinės veiklos efektyvumą prognozuoja pasitenkinimas darbo sąlygomis ir saviveiksmingumas:

3.1. Nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja mažėjantis saviveiksmingumas ir mažėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis. Moterų imtyje mažėjantį nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja didėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis. Vyrų imtyje mažėjantį nedalyvavimą darbinėje veikloje prognozuoja didėjantis saviveiksmingumas.
3.2. Nebuvimą darbe prognozuoja mažėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis. Moterų imtyje mažėjantį nebuvimą darbe prognozuoja didėjantis pasitenkinimas darbo sąlygomis. Didėjant saviveiksmingumui vyrų imtyje, mažėja nebuvimas darbe. 
REKOMENDACIJOS
- Reikalingi tolimesni tyrimai, siekiant detalesnės informacijos subjektyviai suvokiamo darbinės veiklos efektyvumo aspektams tyrinėti.
- Organizacijos norėdamos skatinti savo darbuotojų darbinės veiklos efektyvumą, turėtų atsižvelgti į jų lytį. Sudarant skatinimo programą moterims, svarbu išsiaiškinti kiek ir kuriais pasitenkinimo darbo aspektais jos yra patenkintos. Sudarant darbinės veiklos efektyvumo programą/mokymus vyrams svarbu atkreipti dėmesį į jų saviveiksmingumo lygį bei koncentruotis į jo kėlimą. Jiems būtų galima taikyti tokias mokymo priemones kaip koučingas ir mentorystė. Taikant šias priemones, nepamiršti atsižvelgti į turimą darbuotojo saviveiksmingumą, kad būtų galima įvertinti mokymų naudą ir numatyti norimų rezultatų tikimybę. 
- Siekiant didesnio darbinės veiklos efektyvumo patartina sistemingai kas metus ar pusę metų atlikti darbuotojų pasitenkinimo darbo sąlygomis tyrimus, kurių rezultatai turėtų prognostinę reikšmę nebuvimo darbe prevencijai. 
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( QWSL (Quality of Work Life Survey) – Darbinio gyvenimo kokybės tyrimas, Suomija


** POL 2003 - Permanent Quality of Life Survey – Pastovios gyvenimo kokybės tyrimas, Nyderlandai


*** TAS 2004 - Working Situation Survey – Darbo situacijų tyrimas, Nyderlandai


( Savi-įtaka remiantis Bandura (1994) yra pratimų rinkinys veikiantis motyvaciją, mąstymo procesus, emocines būsines ir elgesio schemas, kitaip dar galima pavadinti savi-reguliacija





( Bendras saviveiksmingumas (Bandura, 1994) - žmonių tikėjimas savo sugebėjimais pasiekti tikslą/rezultatą.





**  Sveikata – visiškos fizinės, psichinės ir socialinės gerovės būsena, o ne tik ligos ar neįgalumo nebuvimas (PSO, 1948)
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