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Santrauka
Indrė Staniulytė Pasitenkinimo darbu sąsajos su kūrybiškumu ir saviveiksmingumu: psichologijos magistro darbas / Mokslinis vadovas doc. dr. L. Gustainienė. Vytauto Didžiojo universitetas. Socialinių mokslų fakultetas. Teorinės psichologijos katedra. - Kaunas, 2011. – 55 p. [Rankraštis]. Saugomas VDU bibliotekoje.
Raktiniai žodžiai: pasitenkinimas darbu, kūrybiškumas, saviveiksmingumas.

Tyrimo tikslas – nustatyti pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu ir saviveiksmingumu, apžvelgti pasitenkinimo darbu skirtumus sociodemografinių veiksnių grupėse bei atskleisti veiksnius geriausiai prognozuojančius darbuotojų pasitenkinimą darbu.

Tyrime dalyvavo 180 Kauno mieste dirbančių ir įvairias pareigas užimančių, bei turinčių skirtingas profesijas asmenų. Iš jų 38 (21,3%) buvo vyrai ir 140 (78,7%) moterų. 31 (17,2%) darbuotojas užėmė vadovaujančias pareigas  ir  145 (80,5%) darbuotojai užėmė nevadovaujančias pareigas. Aukštąjį išsilavinimą turėjo 96 (53,3%) darbuotojai, o žemesnį nei aukštasis išsilavinimą turėjo 80 (44,4%) darbuotojų. Tiriamųjų amžiaus vidurkis buvo 48,62 metų.

Pasitenkinimui darbu įvertinti buvo naudojama P. E. Spector pasitenkinimu darbu skalė (Job satisfaction survey), sudaryta iš 36 teiginių. Kūrybiškumas buvo vertinamas remiantis J. Zhou ir J. M. George  kūrybiškumo skale (Creativity scale), kurią sudaro 13 teiginių. Saviveiksmingumo įvertinimui buvo naudojama M. Jerusalem ir R. Schwarzer saviveiksmingumo skalė (The General Self-Efficacy Scale), kuri sudaryta iš 10 teiginių.

Tyrimo duomenų analizė parodė, kad vyrai yra labiau patenkinti savo darbu lyginant su moterimis. Taip pat nustatyta, kad užimantys vadovaujančias pareigas darbuotojai ir darbuotojai, turintys aukštąjį išsilavinimą yra labiau patenkinti savo darbu nei užimantys ne vadovaujančias pareigas ar žemesnį nei aukštasis išsilavinimą turintys darbuotojai. Amžius, šeimyninė padėtis bei darbo stažas nebuvo susiję su pasitenkinimu darbu. Buvo nustatyta, kad kuo darbuotojai yra kūrybiškesni, tuo didesnis yra jų pasitenkinimo darbu lygis. Tačiau ši sąsaja nepastebėta tyrinėjant atskirai darbuotojas moteris, darbuotojus, turinčius žemesnį nei aukštasis išsilavinimą bei darbuotojų užimamų pareigų grupėse. Taip pat buvo nustatyta, kad kuo didesnis darbuotojų saviveiksmingumo lygis, tuo didesnis jų pasitenkinimo darbu lygis, tačiau ši sąsaja nepastebėta tyrinėjant atskirai darbuotojų užimamų pareigų ir darbuotojų išsilavinimo grupėse. Didžiausią prognostinę vertę pasitenkinimui darbu turėjo lytis ir užimamos pareigos. 
summary

Indrė Staniulytė The relations between job satisfaction, creativity and self-efficacy: Master Thesis in Psychology / Scientific adviser doc. dr. L. Gustainienė. Kaunas: Vytautas Magnus University, 2011. – 55 p. [Manuscript]. Kept in the Library of Vytautas Magnus University.
Key words: job satisfaction, creativity, self-efficacy.
The aim of this study was to assess workers job satisfaction relations with creativity and self – efficacy; to overlook job satisfaction differences in sociodemographical groups and to identify factors that best forecast job satisfaction. 

The subjects of the study were 180 persons working in Kaunas. They had different professions and occupations. 38 (21,3%) of them were men and 142 (78,7%) women.  31 (17,2%) participant took the leading positions and 145 (80,5%) had non-leading position.  96 (53,3%) worker had higher education and 80 (44,4%) had lower than higher education. Mean age of the participants were 48,62 years. 

Job satisfaction was measured with P. E. Spector Job satisfaction survey which is composed of 36 statements. Creativity was measured with J. Zhou and J. M. George Creativity scale, composed of 13 statements. Self – efficacy was measured with M. Jerusalem and R. Schwarzer self – efficacy questionnaire - The General Self-Efficacy Scale, which is composed of 10 statements.

The study results revealed that men are more satisfied with their jobs than women. Moreover, workers who took leading positions and those who had higher education were more satisfied with their jobs than non-leading position workers and workers who had lower education. Age, family status and work experience were not significant variables for job satisfaction. It was found that higher worker creativity is related to higher job satisfaction. However, this relation was not observed when examining women, working position and workers who had lower education separately. What is more, study results revealed that higher self – efficacy beliefs are related to higher job satisfaction. However this relation was not observed when examining workers in groups of working positions and education separately. Job satisfaction was more prognosed by gender and taken working position. 
ĮVADAS
Pasitenkinimas darbu yra vienas labiausiai nagrinėjamų organizacinės elgsenos reiškinių (Zhou ir George, 2001). Pasitenkinimo darbu svarba išaugo tuomet, kai darbas tapo vis svarbesnis žmonių gyvenime. Dėl ekonominių aplinkybių dėl vis didesnio moterų įsitraukimo į darbo rinką, lyginant su padėtimi pries kelis dešimtmečius, žmonės vis daugiau laiko pradėjo praleisti darbe. Darbas tapo neatsiejama kiekvieno žmogaus dalis. Dėl šios priežasties vis dažniau kalbama apie pasitenkinimą darbu, kaip padėti žmonėms jaustis kuo geriau darbo vietoje. Teigiama, jog žmonių gerovę galėtų pagerinti reikšmingų pasitenkinimui darbu faktorių supratimas. 

Darbuotojai turi savo nuostatas bei požiūrį į daugelį savo darbo, karjeros ir organizacijos aspektų. Tačiau remiantis tyrimais bei praktika, pagrindinis aspektas darbo vietoje yra pasitenkinimas darbu (Saari ir Judge, 2004). Dažniausiai pasitenkinimas darbu apibrėžiamas kaip su darbu susijusi emocinė būsena, kylanti iš darbo ar darbinės patirties įvertinimo (Locke, 1976). Locke apibrėžime yra numanoma tiek emocijų, tiek mąstymo svarba. Kai asmuo galvoja, jis jaučia emocijas tam, apie ką galvoja (Saari ir Judge, 2004). Mąstymas ir emocijos yra neatsiejamai susiję. Taigi, į darbo bei kitų svarbių dalykų įvertinimo procesą yra įtraukiamas tiek mąstymas, tiek emocijos. Pasitenkinimas darbu yra darbuotojo nuostata, kuri dažnai susijusi su pasekmėmis organizacijai (Saari ir Judge, 2004). 

Kaip teigia beveik visi pasitenkinimo darbu tyrinėtojai, didelis pasitenkinimas darbu teigiamai susijęs su organizacijos efektyvumu ir darbuotojo gerove (Zhou ir George, 2001). Jau ilgą laiką žinoma apie pasitenkinimo darbu svarbą organizacijai bei patiems darbuotojams. Tačiau nuo ko priklauso pats pasitenkinimas darbu, kas jį lemia bei kaip jis iš tiesų prisideda prie darbuotojų gerovės? Iškyla klausimas, kokiomis savybėmis turi pasižymėti darbuotojas, kad jis būtų labiau patenkintas darbu?

Šiuolaikinės organizacijos vis dažniau varžosi tarpusavyje diegdamos įvairias naujoves (Thompson, 2003). Bandant suprasti, kaip maksimizuoti naujoves, įvairūs tyrimai atkreipia ypatingą dėmesį į kūrybiškumo darbe veiksnius ar, kitaip tariant, į naujų ir naudingų idėjų kūrimą (Amabile, 1988; Mumford ir Gustafson, 1988). 

Mokslininkai pastebi, jog kūrybinis mąstymas yra reikalingas atliekant daugelį veiklų tiek kasdieniniame gyvenime, tiek profesinėje srityje (Zhou ir Oldham, 2004). Taigi, ar gali būti, jog kūrybiškas žmogus bus labiau patenkintas savo darbu profesinėje srityje? 

Kalbant apie darbinę aplinką, vis populiarėja saviveiksmingumo terminas. Remiantis Rotter (1966) kontrolės lokuso sąvoka ir Bandura (1986) socialine kognityvine teorija, saviveiksmingumas gali būti apibrėžiamas kaip asmens tikėjimas savo gebėjimais pasiekti naudingų rezultatų (Chan, 2008). Didesnis saviveiksmingumo jausmas taip pat yra susijęs su didesniu atvirumu naujovėms bei bandymu eksperimentuoti naujose situacijose (Chan, 2008). Taigi, saviveiksmingumas gali turėti reikšmės darbuotojų gerovei bei pasitenkinimui darbu. Tačiau, kaip iš tiesų pasitenkinimas darbu bus susijęs su saviveiksmingumu?

Taigi, šio tyrimo tikslas – įvertinti darbuotojų pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu ir saviveiksmingumu, apžvelgti pasitenkinimo darbu skirtumus sociodemografinių veiksnių grupėse bei atskleisti veiksnius, geriausiai prognozuojančius darbuotojų pasitenkinimą darbu.

PAGRINDINIŲ SAVOKŲ ŽODYNĖLIS

Pasitenkinimas darbu - tai žmogaus emocinė būsena, kylanti dėl darbo įvertinimo ar darbinio patyrimo (Locke, 1964; cit. pagal Ilies ir Judge, 2004). ). Šiame tyrime pasitenkinimas darbu bus suprantamas kaip emocinė reakcija į darbe patiriamas situacijas ir įvairius pasitenkinimo darbu aspektus.
Kūrybiškumas – individo polinkis į naują, originalų ko nors sukūrimą, modeliavimą, ar mąstymą (Simonton, 2000). Šiame darbe kūrybiškumas bus suprantamas kaip darbuotojo gebėjimas kurti naujus ir originalius produktus, idėjas.  
Saviveiksmingumas (saviefektyvumas) –  tai žmogaus tikėjimas savo gebėjimais pasiekti naudingų rezultatų (Chan, 2008). Šiame darbe saviveiksmingumas bus suprantamas kaip darbuotojo tikėjimas savo sugebėjimais atlikti sudėtingas užduotis. 
1. LITERATŪROS ANALIZĖ
1.1 Pasitenkinimo darbu samprata

Pasitenkinimas darbu yra svarbi sąvoka tiek individo, tiek organizacijos, tiek visuomenės lygmenyje (Perdue, Reardon ir Peterson, 2007). Individo lygmenyje gebėjimas efektyviai prisitaikyti prie darbinės aplinkos, užduočių, tiek įdomių, tiek ne, atlikimas pagal turimą kompetenciją formuoja psichologinį prisitaikymą bei pasitenkinimą gyvenimu. Organizaciniame lygmenyje, jei darbuotojas mėgsta savo darbą ir yra juo patenkintas, jo produktyvumas bus didesnis, ir tokiu būdu darbuotojas prisidės prie organizacijos sėkmės (Perdue, Reardon ir Peterson, 2007). 

Literatūroje galima rasti įvairių pasitenkinimo darbu apibrėžimų. Įvairūs tyrinėtojai tvirtina, jog pasitenkinimas darbu yra emocinė reakcija į darbą, kuri kyla dėl darbuotojo esamų rezultatų palyginimo su tais, kurių jis tikėjosi (Cranny 1992, cituoja Staples ir Higgins, 1998). Taigi tradiciškai pasitenkinimas darbu yra apibrėžiamas kaip emocinė reakcija į darbines situacijas. Populiariausias literatūroje aptinkamas pasitenkinimo darbu apibrėžimas yra pateiktas Locke (1976). Locke apibūdina pasitenkinimą darbu kaip tam tikrą emocinę būseną, kuri kyla dėl darbo įvertinimo ar darbinio patyrimo (Ilies ir Judge, 2004).

Pasitenkinimas darbu paprastai koreliuoja su įvairiomis sociodemografinėmis charakteristikomis.  Kitais žodžiais sakant, darbuotojo fizinių ir psichologinių lūkesčių supratimas sudaro pasitenkinimą darbu. Kai asmuo prisijungia prie organizacijos (įsidarbina) turėdamas tam tikrų lūkesčių, ir kai tie lūkesčiai išsipildo, darbuotojas yra patenkintas organizacija, kurioje dirba, bei savo darbu, o tai padidina darbo produktyvumą ir pagerina jo atlikimą. Tačiau, kai tie lūkesčiai neatitinka darbo sąlygų, pasitenkinimas darbu nepasireiškia, dėl to darbuotojas tampa mažiau produktyvus ir netgi gali nuspręsti išeiti iš darbo. Literatūroje teigiama, kad pasitenkinimas darbu yra susijęs su įvairiomis pasekmėmis tiek individui, tiek organizacijai (Bradley ir Roberts, 2004).  Teigiami veiksniai yra atlyginimas, socialinis statusas, pripažinimas, profesinis tobulėjimas ir kūrybiškumas. Pasitenkinimas darbu gali būti teigiamai susijęs su produktyvumu (Judge, 2004; Spector, 1997) ar su svarbiomis pasekmėmis organizacijai, pavyzdžiui, pravaikštomis, dykinėjimu, ketinimu keisti darbo vietą, faktiniu darbo vieos pakeitimu, darbo atlikimu, profesiniu pervargimu, fizine bei psichologine gerove, bei pasitenkinimu gyvenimu (Bradley ir Roberts, 2004). 

Nepatenkinti savo darbu asmenys gali elgtis labai neproduktyviai. Bradley ir Roberts (2004) pateikia neproduktyvaus darbuotojų elgesio pavyzdžių. Taigi tokie asmenys darbo vietoje gali: 

1. Slampinėti aplink, apsimesdami, kad yra labai užsiėmę;

2. Naudotis telefonu ar kompiuteriu dėl su darbu nesusijusių priežasčių;

3. Pradėti vartoti alkoholį ar net narkotikus.

Taigi literatūros analizė atsiskleidžia, jog pasitenkinimui darbu reikšmingos yra žmogaus savybės, įvairos sociodemografinės charakteristikos. Be to, didesnis pasitenkinimas darbu suteikia naudos organizacijai, o didesnis nepasitenkinimas darbu turi neigiamų pasekmių. 
1.1.1 Pasitenkinimą darbu nagrinėjančios teorijos

Pasitenkinimą darbu tyrinėjantys mokslininkai yra sukūrę įvairių šią sąvoką aiškinančių teorijų. Literatūroje taip pat sutinkama labai daug pasitenkinimo darbu teorijų. Kad geriau būtų suprantama pasitenkinimo darbu sąvoka, trumpai bus apibrėžiama pagrindiniai šių teorijų bruožai ir apibrėžtos kelios populiariausios pasitenkinimo darbu teorijos. 

Remiantis Locke (1976) klasifikacija, pasitenkinimą darbu nagrinėjančios teorijos skirstomos į dvi kategorijas (Staples ir Higins, 1998): 

1. Turinio teorijas; 

2. Proceso teorijas. 

Turinio teorijos nustato veiksnius, lemiančius pasitenkinimą arba nepasitenkinimą darbu. Proceso teorijų tikslas yra apibūdinti pasitenkinimo darbu sąveiką su kitais kinatmaisiais. Pasitenkinimas darbu yra sąlygojamas individų poreikių, vertybių ir lūkesčių, taip pat darbo charakteristikomis bei darbo kontekstu. 

Poreikiai (pvz.: fiziologiniai ir psichologiniai poreikiai) egzistuoja nepaisant to, ko nori žmonės. Vertybės yra žmogaus proto nustatyti standartai, todėl jos yra subjektyvios. Žmonės turi vienodus bazinius poreikius, tačiau yra skirtingi savo vertybėmis, nes įvairūs žmonės vertina skirtingus dalykus. Vertybės apibrėžia, kokie yra tikrieji žmonių pasirinkimai, ir kokias emocines reakcijas tie pasitrinkimai jiems sukelia. Vertybių atitikimo teorija yra pranašesnė už poreikių atitikimo teoriją. Nagrinėdami Vroom’o teoriją, Staples ir Higgins (1998) pastebėjo, kad šioje atitikimo teorijoje yra išskirtos dvi formos. Pirmoji forma, pavadinta atėmimo modeliu, teigia, jog pasitenkinimas darbu yra neigiamai susijęs su prieštaravimu tarp to, ko žmogui reikia, ir to, kuo darbas aprūpina. Šiame modelyje ignoruojami individualūs poreikiai. Antroji forma pavadinta didinimo modeliu, kuriame išryškinama individo poreikių svarba, pridedant darbo teikiamų poreikių atitikimą su indvidualių poreikių svarba.

Viena populiariausių pasitenkinimo darbu teorijų yra Locke (1976) sukurta pasitenkinimo darbu teorija. Nors ir yra priimtas bendras pasitenkinimo darbu apibrėžimas, vis dėlto dar kyla svarstymų dėl pasitenkinimo darbu matavimo. Kai kurie autoriai teigia, jog darbuotojų pasitenkinimas tam tikrais su darbu susijusiais veiksniais turi būti matuojamas nustatant, ar šie veiksniai yra svarbūs kiekvienam darbuotojui individualiai (Staples ir Higgins, 1998). Locke teigia (1976, cituoja Staples ir Higgins, 1998), kad individų reakcijos atspindi dvigubą įvertinimą: prieštaringumą tarp to, ko individas nori, ir to, ką jis gauna, ir svarbos to, ko norima. Todėl individo atsakas įvertinti pasitenkinimą darbu atspindi ir kognityvinio įvertinimo prieštaringumą, ir įvertinimo svarbą. Pagal Locke teoriją, pasitenkinimas darbu yra nagrinėjamas kaip:

1. Tam tikrų veiksnių rezultatas (atlyginimas, darbo sąlygos, vadovavimas);
2. Tam tikrų aspektų priežastis (tokios pasekmės kaip darbo atlikimas, pravaikštos ir pasitenkinimas gyvenimu). 

Viena populiaresnių pasitenkinimo darbu teorija yra Herzberg (1973) dviejų faktorių teorija (cituoja Samad, 2006). Herzberg teorija remiasi dviem pagrindinėmis poreikių grupėmis: motyvacinių veiksnių ir higieninių faktorių. Motyvaciniams veiksniams priskiriama pats darbas, pasiekimai, tobulėjimo galimybės, atsakingumas, paaukštinimo galimybės, pasiekimų pripažinimas. Higieniai faktoriai yra statusas, santykiai su vadovu ir kolegomis, vadovavimo kokybė, organizacijos politika ir administravimas, darbo saugumas, darbo sąlygos bei atlyginimas. Remiantis Herzberg teorija, galima teigti, kad egzistuoja pasitenkinimas vidiniais ir išoriniais darbo aspektais. Išoriniai darbo aspektai yra mažai susiję su darbo užduotimis ar pačiu darbo turiniu, pavyzdžiui, su organizacijos politika, atlyginimu, karjeros galimybėmis, darbo sąlygomis. Pasitenkinimas vidiniais darbo aspektais nurodo pasitenkinimą darbo užduotimis, pavyzdžiui, užduočių įvairove, savarankiškumu, suteikiama atsakomybe, pasiekimais. (Buitendach, De Witte, 2005). 

Taigi yra daug ir įvairių pasitenkinimo darbu teorijų, tačiau paprastai jos klasifikuojamos į proceso ir turinio teorijas. Apibendrinant, beveik visos teorijos skirsto pasitenkinimą darbu į smulkesnius darbo aspektus, pavyzdžiui, į pasitenkinimą atlygiu, paaukštinimo galimybes, vadovo palaikymą, santykius su bendradrabiais ir panašiai. 
1.1.2 Pasitenkinimas darbu sąsajos su sociodemografiniais veiksniais
Norint išsiaiškinti, kokie sociodemografiniai veiksniai yra reikšmingi pasitenkinimui darbu, pasitenkinimas darbu trumpai bus analizuojamas lyties, amžiaus, atlyginimo, darbo patirties (stažo), šeimyninės padėties, užimamų pareigų bei išsilavinimo kontekste. 

Amžius. Nors kai kurie autoriai nenustatė pasitenkinimo darbu skirtumų įvairiose amžiaus grupėse, daugelis tyrėjų nurodo, kad tarp amžiaus ir pasitenkinimo darbu yra ryšys.  Gyanmudra ir Vijaykumar (2007) nustatė U formos ryšį. Clark  (1996) savo tyrimuose nurodė, jog yra u raidės formos ryšys tarp darbuotojų amžiaus ir pasitenkinimo darbu. Tokios formos stipresnį ryšį turi darbuotojai, dirbantys visą darbo dieną ir darbuotojai vyrai. Gazioglu ir Tansel (2006) tyrime taip pat stebimas u raidės formos ryšys tarp darbuotojų amžiaus ir pasitenkinimo darbu. Labiau patenkinti darbu yra jaunesni ir vyresni darbuotojai (Clark, Oswald ir Warr, 1996).  Tai reiškia, jog labiausiai patenkinti darbu yra jaunesni  ir vyresni darbuotojai. Vidutinio amžiaus darbuotojai yra mažiausiai patenkinti darbu. Kiti mokslininkai teigia, jog labiau patenkinti darbu yra vyresni darbuotojai (Falcon, 1991; Reese su kolegomis, 1991). Gencturk ir Memis (2010) taip pat nustatė, jog labiau patenkinti darbu yra vyresni darbuotojai. Skupeikienės (2010) atlikto tyrimo išvados atskleidžia, kad, lyginant su vyresniais, labiau patenkinti darbu yra jaunesni darbuotojai. Oshagbemi (2003) atliktas tyrimas nenurodo pasitenkinimo darbu sąsajų su amžiumi.
Amžius yra reikšmingas pasitenkinimui darbu, nors įvairūs autoriai pateikia skirtingas išvadas, kuriuo laikotarpiu darbuotojai yra labiausiai patenkinti savo darbu. Vieni autoriai teigia, kad labiau patenkinti darbu yra jaunesni darbuotojai, kiti teigia, kad labiau patenkinti yra vyresni darbuotojai. Dar kiti nustato U formos ryšį tarp darbuotojų amžiaus ir pasitenkinimo darbu. Kai kurie autoriai išvis nenustato skirtumų tarp pasitenkinimo darbu įvairiose amžiaus grupėse.  Todėl pateikti vienareikšminkų išvadų, remiantis anksčiau atliktais tyrimais, negalima. 
Lytis. Tyrimų išvados, kaip pasitenkinimas darbu priklauso nuo lyties, yra labai nevienareikšmiškos. Analizuojant įvairius pasitenkinimo darbu tyrimus, nebuvo nustatyta, kad pasitenkinimas darbu skirtųsi vyrų ir moterų grupėse. Dauguma tyrimų nenustato ryšio tarp lyties ir pasitenkinimo darbu (Falcon, 1991; Al – Ajmi, 2001). Skirtumai vyrų ir moterų grupėse buvo nustatyti tik analizuojant atskirus pasitenkinimo darbu aspektus (Bilgic, 1998). Clark (1996) nustatė, kad moterys yra labiau patenkintos įvairiais savo darbo aspektais nei vyrai. Bender ir Heywood (2005) nustatė, kad moterys akademiniame sektoriuje yra mažiau patenkintos darbu nei vyrai šiame sektoriuje, tačiau tuo pačiu jos yra labiau patenkintos savo darbu nei vyrai ne akademiniame sektoriuje. Ward ir Sloane (2000) nenustatė, kad pasitenkinimas darbu skiriasi vyrų ir moterų grupėse. Gencturk ir Memis (2010) atliktame tyrime nepavyko nustatyti pasitenkinimo darbu skirtumų vyrų ir moterų grupėse. Kaip teigia Bender ir Heywood (2005), tarp aukštą išsilavinimą turinčių žmonių, lemiamas veiksnys, sąlygojantis lyčių skirtumus, yra sektorius, kuriame jie dirba. Cibulskytės (2008) atliktame tyrime nustatytos kitokios pasitenkinimo darbu sąsajos su lytimi. Šiame tyrime labiau patenkinti darbu buvo vyrai. 
Darbo patirtis (stažas). Tam tikroje organizacijoje išdirbtas laikas siejamas su mažesniu pasitenkinimu darbu. Tai reiškia, jog darbuotojai, ilgai dirbantys organizacijoje, gali nusivilti tuo, ką ji suteikia, nes neatitinka visų darbuotojo lūkesčių, dėl to jų pasitenkinimas mažėja. Turintys daugiau darbo patirties darbuotojai labiau patenkinti savo darbu. Jie laiko savo darbą garbingu bei džiaugiasi, galėdami pritaikyti savo žinias (Bilgic, 1998). Gencturk ir Memis (2010) taip pat nustatė, kad darbo patirtis buvo reikšminga ir mokytojų pasitenkinimui darbu. Taigi daugiau darbinės patirties (ar didesnį darbo stažą) turintys darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu. Skupeikienės (2010) atliktame tyrime buvo nustatyta, kad labiau patenkinti darbu yra mažesnį darbo stažą turintys darbuotojai. 
Vadinasi, teigti, jog darbo patirtis ar stažas yra reikšmingi pasitenkinimui darbu, negalima, nes daugelyje atliktų tyrimų nustatyti pasitenkinimo darbu sąsajas su darbo patirtimi (stažu) nebuvo bandyta.

Išsilavinimas. Įvairūs autoriai taip pat nustato skirtingas sąsajas tarp pasitenkinimo darbu ir išsilavinimo. Vieni autoriai teigia, kad turintys aukštesnį išsilavinimą darbuotojai yra mažiau patenkinti savo darbu, lyginant su tais, kurie neturi išsilavinimo ar turi keletą žemesnių kvalifikacijų (Clark, 1996). Aukštesnis išsilavinimas kartais siejamas su mažesniu pasitenkinimu darbu (Clark ir Oswald, 1996). Tačiau kitų autorių pateikiamos tyrimų išvados yra prieštaringos, kadangi nustatyta teigiama koreliacija tarp pasitenkinimo darbu ir išsilavinimo (Blanchflower, Oswald 1999). Vadinasi, aukštesnis išsilavinimas siejamas su didesniu pasitenkinimu darbu. Gencturk ir Memis (2010) nenustatė, kad išsilavinimas būtų susijęs su pasitenkinimu darbu. 
Pareigos. Kaip savo tyrime nustatė Gencturk ir Memis (2010), pasitenkinimas darbu skyrėsi priklausomai nuo užimamų pareigų. Kuo aukštesnės buvo užimamos pareigos, tuo didesnis darbuotojų pasitenkinimas darbu. 
Šeimyninė padėtis. Oshagbemi (2003) nustatė, kad darbuotojai, kurie gyvena su sutuoktiniu ar partneriu, yra mažiau patenkinti darbu nei vieniši darbuotojai. Tokie rezultatai prieštarauja Clark (1996) tyrimo išvadoms, jog vedę arba gyvenantys su partneriu, nesusituokę darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu. Bilgic (1998) tyrime nebuvo nustatyta skirtumo tarp šeimyninės padėties ir pasitenkinimo darbu, tačiau nuo darbuotojo priklausomų asmenų skaičius šeimoje (pvz., vaikai) neigiamai koreliavo su pasitenkinimu darbu (Bilgic, 1998). Vadinasi, tiek turintys, tiek neturintys gyvenimo partnerį asmenys yra vienodai patenkinti savo darbu, tačiau daugiau vaikų ar nuo savęs priklausomų asmenų šeimoje turintys asmenys buvo mažiau patenkinti savo darbu. Tai aiškinama faktu, jog didėjant darbuotojo išlaikomų asmenų skaičiui, jam pačiam tenka mažiau pajamų. Didėjantis vaikų skaičius šeimoje lemia mažėjantį darbuotojo pasiteninimą darbu.

Taigi pasitenkinimas darbu yra pakankamai plačiai išnagrinėtas iš įvairių sociodemografinių veiksnių perspektyvos. Vis dėlto dažniausiai pasitenkinimas darbu analizuojamas vyrų ir moterų bei skirtingo amžiaus asmenų grupėse. Trumpai apibrėžiant, amžius yra reikšmingas pasitenkinimui darbu, tačiau įvairūs autoriai pateikia skirtingas išvadas, kokio amžiaus darbuotojai yra labiausiai patenkinti savo darbu. Lyginant pasitenkinimą darbu vyrų ir moterų grupėse, gaunami labai nevienareikšmiški rezultatai. Vieni autoriai teigia, kad moterys yra labiau patenkintos savo darbu, kiti teigia, kad savo darbu labiau patenkinti vyrai, o dar kiti tyrėjai nenustato lyties reikšmės pasitenkinimui daru. Didžioji dalis tyrėjų teigia, jog labiau savo darbu yra patenkinti didesnį darbo stažą turintys darbuotojai, tačiau ne visi tyrimai patvirtina, jog didesnis darbo stažas lemia didesnį pasitenkinimą darbu. Aukštesnės užimamos darbuotojo pareigos taip pat siejamos su didesniu pasitenkinimu darbu. Kalbant apie išsilavinimą, vieni autoriai teigia, kad labiau patenkinti darbu yra aukštesnį išsilavinimą turintys asmenys. Kiti autoriai pateikia priešingas išvadas. Taigi šiame darbe bus remiamasi nuomone, jog didesnis pasitenkinimas darbu yra aukštesnį išsilavinimą turinčių asmenų. Panašus neatitikimas yra ir su šeimynine padėtimi. Kai kuriuose tyrimuose nustatyta, kad labiau patenkinti darbu yra partnerio neturintys asmenys, o kiti teigia, kad labiau patenkinti gyvenimo partnerį turintys asmenys. 
1.2 Kūrybiškumo samprata
Kūrybiškumas yra pakankamai sunkiai apibrėžiama sąvoka. Apibrėžti kūrybiškumo sąvoką buvo bandyta daugybę kartų, tačiau šiems apibrėžimams trūksta visaapimančio paaiškinimo (Becker-Textor, 2001; cituoja Petrulytė, 2006 ). 

Dėl kūrybiškumo sąvokos vartojimo gali kilti neaiškumų. Kartais kūrybiškumas apibrėžiamas kaip kūrybingumas arba kaip divergentinis mąstymas. Esminis skirtumas tarp kūrybiškumo ir divergentinio mąstymo yra tas, jog divergentinis mąstymas yra kiek konkretesnė ir specifiškesnė sąvoka, susijusi su tam tikru mąstymo būdu, operacijomis ir strategijomis (Petrulytė, 2006). 

            Daugelį metų tyrinėdami asmenybės savybes, sistematiškai susijusias su kūrybiškumu, mokslininkai pateikdavo nesikeičiantį rinkinį pagrindinių savybių, tokių kaip nepriklausomybė, pasitikėjimas savimi, ir požiūris į save, kaip į kūrybišką asmenį. 


Stein (1996) apibūdina kūrybišką žmogų kaip pernelyg pasitikintį savimi, dominuojantį, atkaklų, savarankišką, iniciatyvų. Tokių kūrybiškos asmenybės bruožų nustatymas padeda geriau suprasti kūrybiško elgesio etiologiją. 

            Daugelis tyrimų atskleidžia asmenybės savybių svarbą kūrybiškumo vystymuisi. Dažniausiai minimos šios savybės: pasitikėjimas savimi, atvirumas patirčiai, vaizduotė, emocinis jautrumas, veržlumas ir ambicijos, abejojimas standartais, nekonformistiškumas, estetinė orientacija, susitelkimas ties sudėtingais dalykais, mąstymo lankstumas, rizikavimas ir nuoseklus požiūris (Horng su kolegomis, 2005). Kiti autoriai pateikia šiek tiek kitokį kūrybiškos asmenybės bruožų sąrašą. Didelis kūrybiškumas yra siejamas su sprendimų priėmimo laisve, autonomiškumu, pasitikėjimu savimi ir nesusivaržymu (Barron ir Harrington, 1981). Kūrybiški asmenys yra linkę priimti save tokius, kokie jie yra, ir mažai rūpinasi kitų nuomone apie save (Dellas ir Gaier, 1970). 

Per paskutiniuosius dešimtmečius buvo sukurta įvairių požiūrių, kaip nepriklausomai tyrinėti ryšį tarp pažinimo ir emocinės sąveikos. Kitaip tariant, buvo priimtina tyrinėti kūrybiškumą kaip visumą. Kai kurie tyrėjai analizavo kūrybiškumą per racionalaus mąstymo funkciją  (Simonton, 2000; Torrance, 1972), o kai kurie apribojo kūrybiškumą iki jausmų ar emocinio vystymosi (Maslow, 1959; cituoja Yazdani su kolegomis, 2007 ). Tačiau kūrybiškumas kaip vaizduotės funkcija tiesiogiai susijusi su protiniu apdorojimu (Khatena, 1976; cituoja Yazdani su kolegomis, 2007) buvo pristatyta kaip “protinio apdorojimo chemija, kur sąveikaujančios intelektualinės ir emocinės jėgos dalyvauja stimuliuojant, suteikiant energijos ir sukeldamos kūrybinį veiksmą”. Su šia išvada, pažintinės srities vaidmenį sujungus su emocine sritimi, kūrybiškumas tapo aiškiau suprantamas (Yazdani ir kt., 2007). 

Simonton (2000) pastebėjo, kad apibrėžti kūrybiškumą buvo labai sudėtinga užduotis dėl skirtingų įvairių sričių suformuotų požiūrių. Nors pastaraisiais metais dažniausiai yra remiamasi visaapimančiu integruotu požiūriu į kūrybiškumą, įvairių psichologijos sričių atstovai kūrybiškumą aiškino savaip:
1. Psichoanalitinis požiūris. Pagal klasikinį froidistinį ir neofroidistinį požiūrį, kūrybiškų individų asmenybės formavimas remiasi konflikto modeliu, teigiančiu, kad kūrybiška asmens elgsena yra kažkas panašaus į pamišimą (Prabhu, Sutton ir Sauser, 2008). Šio požiūrio besilaikantys atstovai teigė, jog vardan kūrybos žmonės kartais atsisako kitų, svarbesnių poreikių tenkinimo- turto, ramaus gyvenimo. Psichoanalitinis požiūris rėmėsi pasąmonės svarba žmogaus kūrybiškumui bei kūrybos turiniui (Almonaitienė, 2000). 
2. Humanistinis požiūris. Humanistai analizavo kūrybos svarbą žmogaus gyvenime. Kūrybą jie laikė neatskiriama darnios būties dalimi, visaverčio gyvenimo prielaida ir rodikliu (Almonaitienė, 2000).
3. Asmenybės psichologijos požiūris. Asmenybės psichologai kūrybiškumą laiko tam tikru asmenybės bruožu. Vienas šios krypties atstovų - Eysenck (Prabhu, Sutton ir Sauser, 2008).
4. Kognityvinis požiūris. Tai vienas labiausiai paplitusių požiūrių į kūrybiškumą. Kognityvinės psichologijos srities atstovai teigė, jog kūrybiškumas yra susijęs su asmens mąstymu bei sugebėjimu spręsti problemas. Šios psichologijos krypties atstovai apibrėžia kūrybiškumą kaip psichinį procesą (Prabhu, Sutton ir Sauser, 2008). Kūrybiškumas yra vertinamas kaip individo bruožas, susijęs su naujų idėjų generavimu, leidžiančių sukurti originalius rezultatus (Guilford, 1967; pagal Caroli ir Sagone, 2008).
5. Eksperimentinis požiūris. Psichologai eksperimentalistai apibūdina kūrybiškumą kaip produktą.


Taigi tyrinėjant kūrybiškumą, yra remiamasi kompleksiniu požiūriu, kuris paremtas įvairių psichologijos sričių kūrybiškumo sąvokos aiškinimu. Apibendrinant įvairių kūrybiškumą nagrinėjančių mokslininkų nuomones, galima išskirti dvi kryptis, kuriomis remiantis kūrybiškumas yra analizuojamas:
1. Kūrybiškumas yra suprantamas kaip vidinė žmogaus savybė. Šiuo požiūriu rėmėsi tokie kūrybiškumo pradininkai kaip F. Galton, A. Binet ir J.P. Guilford (Almonaitienė, 2000), kurie teigė, kad kūrybiškumas, visų pirma, priklauso nuo tam tikrų gebėjimų.
2. Kūrybiškumas suprantamas kaip tam tikras žmogaus elgesys. Kitais žodžiais sakant, žmogus gali turėti kūryiškam žmogui būdingų savybių, bet jos išoriškai nepasireikš (Almonaitienė, 2000). Tai yra potencialus, tačiau neatsiskleidęs kūrybiškumas. 

Kūrybiškumas yra suprantamas kaip trijų elementų sistema. Pirmas elementas yra individas; t.y. kūrybiškas žmogus, kuris turi specifinės srities žinių ir gali jas pakeisti ar gerinti. Antrasis elementas yra aplinka, kuri susideda iš ekspertų (kitų asmenų), kurie vertina, priima arba atmeta kūrybines individo idėjas. Trečiasis elementas yra sritis, t.y. kontekstas, kuriame originalios ir naudingos kūrybiškumo idėjos yra aptinkamos. Šie elementai gali veikti kūrybiškumą.   

Pagal Ford ir Gioia (2000), pagrindinis sisteminio požiūrio indėlis į kūrybiškumo tyrimus  yra prielaida, kad kūrybiškumas yra socialiai sukonstruotas reiškinys, apibrėžiantis specifinius veiksmus tam tikrame kontekste. Pagal šį požiūrį, kūrybiškumas yra nevienareikšmiškas. Kūrybiškumas buvo apibūdintas kaip pasireiškiantis tam tikromis aplinkybėmis, tarsi žmogaus kūrybinių gebėjimų apraiška atliekant įvairias užduotis. 
Ford ir Gioia (2000) kūrybiškumą profesinėje veikloje nagrinėja trimis aspektais. Pirmasis aspektas nusako kūrybiškumą kaip veiksmą, kuris gali būti įvertintas; antrasis aspektas laiko kūrybiškumą specifiniais kriterijais paremtu subjektyviu vertinimu; trečiasis apektas teigia, jog kūrybiškumas yra specifinis tam tikros srities procesas. Šiame darbe bus remiamasi apibrėžimu, kad kūrybiškumas yra specifinės srities, subjektyvus žmogaus veiklos vertinimas, pagrįstas naujoviškumo ir naudingumo kriterijais (Ford ir Gioia, 2000).


Amabile (1983) teigia, kad kūrybiškumą sudaro trys komponentai: tiesiogiai su sritimi susiję įgūdžiai, su kūrybiškumu susiję įgūdžiai ir užduoties motyvacija. Vidinė motyvacija priskiriama užduoties motyvacijos komponentui. Įvertinimas, apdovanojimas, konkurencija ir pasirinkimų apribojimas yra išoriniai suvaržymai, galintys neigiamai paveikti vidinę motyvaciją ir kūrybiškumą. Neigiama išorinių konstruktų reikšmė kūrybiškumui gali būti paaiškinama efektu, kuris apibūdina, kaip vidinis susidomėjimas veikla gali būti “palaužtas”, pasireiškus išoriniams suvaržymams, nes aktyvumas yra laikomas tik kaip išorinio tikslo reikšmė. 
Kūrybiško sprendimo arba strategijos apibrėžimas skiriasi priklausomai nuo srities ar darbo, kurį apima, bet visas kūrybiškas elgesys pasireiškia tam tikru laipsniu kuriant ar ieškant geresnių būdų tikslui pasiekti (Shalley, Gilson ir Blum, 2000). 

Darbo aplinkos suvokimas paveikia kūrybišką atlikimą (Oldham ir Cummings, 1998). Tam tikri darbo aplinkos aspektai turi teigiamą ar neigiamą poveikį kūrybiškumui (Amabile su kolegomis, 1996). 

Teigiama, kad būdas, kuriuo darbai yra struktūruojami, prisideda prie darbuotojo vidinės motyvacijos ir kūrybiško darbo atlikimo (Amabile, 1988).
Pagal Amabile (1983), asmuo gali turėti kūrybiškumui būdingų savybių bei gebėjimų, bet ar kūrybiškumas iš tikrųjų pasireikš, priklauso nuo vidinės motyvacijos. Steiner (1965; cituoja Prabhu, Sutton ir Sauser, 2008) taip pat pritarė, kad norėdamas būti kūrybiškas, asmuo turi būti natūraliai susidomėjęs problema ir būti motyvuotas rasti sprendimą. Taigi vienas svarbus kūrybiškumo šaltinis yra vidinis domėjimasis užduotimi, kas skatina naujų galimybių ir idėjų tyrinėjimą (Rogers, 1954; cituoja Prabhu, Sutton ir Sauser, 2008 ). Apie vidinės motyvacijos reikšmę kūrybiškumui buvo žinoma jau seniai. Tačiau Choi (2004) pateikė įrodymą, kad kūrybiškumo pasireiškimui svarbi ir išorinė motyvacija.

Daugiau vidinės motyvacijos sukelia sudėtingi darbai nei paprasti darbai, kuriuose daug monotonijos ir rutinos (Hackman ir Oldham, 1980). Kai žmonės turi vidinį įsitraukimą į darbą, jie sutelkia visą savo dėmesį ir pastangas ties užduoties atlikimu. Dėl tos priežasties jie apgalvoja daugiau alternatyvų, o tai skatina didesnį kūrybiškumą (Shalley, Gilson ir Blum, 2000). Kaip teigia Shalley, Gilson ir Blum (2000), daugeliu tyrimų nustatyta, kad darbuotojams reikia organizacijos palaikymo, kad būtų skatinamos jų pastangos kūrybiškai atlikti užduotį. Atviras bendravimas su vadovais padrąsina ir skatina darbuotojų kūrybiškumą bei naujoves (Shalley, Gilson ir Blum, 2000). Kita vertus, griežtomis taisyklėmis, dažnais patikrinimais bei kontrole paremta darbo aplinka gali kliudyti kūrybiškumui. 

Mokslininkai įrodo teigiamo efekto svarbą kūrybiškumui. Neigiamas poveikis taip pat yra svarbus, nes jis sukelia savigynos reakciją, kuri gali turėti neigiamą poveikį kūrybiškumui.  Motyvacija yra viena iš pagrindinių kūrybiškumo prielaidų (Amabile, 1996; Ford, 1996; Woodman ir kt. 1993). Vidinės motyvacijos principas, kurį apibrėžė Amabile (1996), yra apibūdinamas kaip atitikimas tarp žmogaus susidomėjimo ir darbo užduočių keliamų reikalavimų. Leonard su kolegomis (1999) apibrėžė penkis dabo motyvacijos išteklius. Pirmasis šaltinis yra vidinio proceso motyvacija, kuri apibrėžiama kaip tikras domėjimasis darbo procesu. Antrasis motyvacijos šaltinis yra instrumentinė motyvacija, apibūdinama kaip susidomėjimas materialiniais apdovanojimais, tokiais kaip pinigai ir pan. Trečiasis motyvacijos šaltinis - išorinė savivokos motyvacija, apibūdinama kaip domėjimasis teigiamu įvertinimu iš “reikšmingų kitų” (pvz., vadovas, bendradarbiai). Ketvirtasis motyvacijos šaltinis yra yra vidinė savivokos motyvacija, apibūdinama kaip pastangos pasiekti idealų savęs vaizdą. Penktasis motyvacijos šaltinis - tikslų internalizavimo motyvacija, kylanti iš žmogaus vertybių ir įsitikinimų. 
Kūrybiškumumą analizuojančioje literatūroje įvairių koncepcijų autoriai išskiria skirtingus kūrybinio proceso žingsnius (Zhang ir Bartol, 2010). Vis dėlto beveik visi teoretikai įtraukia tris aspektus: problemos supratimą, informacijos ieškojimą ir rinkimą bei idėjų ir alternatyvų kūrimą (Amabile, 1983; Zhang ir Bartol, 2010).  

Kūrybiškumas yra sudėtingas konstruktas, pasireiškiantis įvairiose srityse. Taigi šiame tyrime į kūrybiškumą bus žvelgiama iš organizacijos perspektyvos. Simon (1977; cituoja Cohen-Meitar, Carmeli ir Waldman, 2009) laikė kūrybiškumą atradimo tašku problemų sprendimo procese.  Amabile (1983) nurodo, kad kūrybiškumas yra naujų ir naudingų idėjų generavimo procesas. 
Kūrybiškumas apibrėžiamas kaip vieno ar mažos grupės kartu dirbančių žmonių naujų, originalių ir naudingų idėjų sukūrimas (Amabile, 1983). Tai sudėtingas reiškinys, kurio nagrinėjimui reikia pasitelkti teorinius modelius, apimančius pažinimą, asmenybės savybes, afektą, ir aplinkos įtaką (Cohen-Meitar, Carmeli ir Waldman, 2009). 
Kūrybišku yra laikomas toks produktas, kuris yra originalus, tinkamas ir naudingas (Amabile, 1983). Tai atitinka nuomonę, kad organizacijos naujovės ir kūrybiškumas kyla iš asmenų, kurie “vysto, perduoda, reaguoja ir kuria idėjas” (Van de Ven, 1986; cituoja Cohen-Meitar, Carmeli ir Waldman, 2009).

Kai asmuo darbinėje aplinkoje patiria teigiamą poveikį (pvz., teigiamos emocijos, teigiama nuotaika), jis yra labiau linkęs išreikšti kūrybiškumą (Cohen-Meitar, Carmeli ir Waldman, 2009).

Daugelis autorių pritaria, jog darbuotojų kūrybiško atlikimo didinimas yra būtinas žingsnis, jei organizacijos siekia naudos (Amabile, 1988). Kai darbuotojai užduotis atlieka kūrybiškai, jie sukuria naują ir naudingą produktą, idėją ar procedūrą, kuri suteikia organizacijai pirminį produktą, kurį vėliau galima vystyti ir įgyvendinti (Amabile, 1988). Šių produktų sukūrimas ir įgyvendinimas sustiprina organizacijos gebėjimą pasinaudoti galimybėmis ir dėl to adaptuotis, augti ir varžytis (Van de Ven, 1986; cituoja Cohen-Meitar, Carmeli ir Waldman, 2009).
Taigi kūrybiškumas yra svarbus organizaciniame kontekste, kai norima pasiekti gerų darbinės veiklos rezultatų. Kūrybiški darbuotojai savo pavyzdžiu įkvepia kitus darbuotojus, produktyviau siekiama organizacijos tikslų, organizacijos darbinė aplinka tampa geresnė. 

Kūrybiškumas yra vertinga savybė ir ji turi būti lavinama (Lau ir Li, 1996). Kūrybiškas žmogus yra laikomas aktyviu, energingu, turinčiu vaizduotę ir linkusiu fantazuoti. Chau su kolegomis (1995; cituoja Lau ir Li, 1996) teigia, kad kūrybiškas žmogus yra toks, kuris turi daug idėjų arba sugeba lengvai jas generuoti. Kūrybiškumas turi daug teigiamų aspektų. Vienas jų – gebėjimas originaliais ir neįprastais būdais spręsti problemas. Kūrybiškas žmogų paprastai yra įdomus ir įkvepiantis kitus (Lau ir Li, 1996). Feldhusen (1985; pagal Lau ir Li, 1996) pastebėjo, kad kūrybiški vaikai pasižymi geresniais akademiniais pasiekimais ir gebėjimu lyderiauti. Tačiau, kaip pastebi Lau ir Li (1996), kūrybiškumas gali turėti ir neigiamų pasekmių: pavyzdžiui, nesugebama paklusti taisyklėms ar sukuriamos nerealios ir neįgyvendinamos idėjos. Kūrybiški žmonės, spręsdami problemas, generuoja naujas idėjas, bet tuo pačiu metu jie gali būti labai ambicingi. Dėl šios priežasties, naujos idėjos gali susikirsti su įprastais problemų sprendimo būdais ir išardyti susiformavusią pusiausvyrą tarp grupės narių (pvz., klasėje ar darbo vietoje). Vadinasi, naujos idėjos, kurias pasiūlo lyderio poziciją užimantis asmuo, gali būti laikomos naudingomis (Lau ir Li, 1996). Jei naujas idėjas pasiūlo ne lyderis, tai gali sukelti sumaištį. Pagal Feldhusen ir Goh (1995), vienas iš kūrybiškumo elementų yra gebėjimas įtikinti kitus savo darbo naudingumu. Dėl šios priežasties kūrybiškumas kartais laikomas prieštaringa savybe. 
1.2.1 Kūrybiškumo sąsajos su sociodemografiniais veiksniais

Literatūros, nagrinėjančios kūrybiškumo sąsajas su įvairiomis sociodemografinėmis charakteristikomis, nėra gausu. Vis dėlto tyrinėjant kūrybiškumo sąsajas su sociodemografiniais veiksniais, paprastai yra analizuojama amžiaus ir lyties svarba kūrybiškumui. Taigi toliau bus nagrinėjama, kaip amžius gali veikti kūrybiškumą, bei kaip kūrybiškumas gali priklausyti nuo lyties.

Amžius. Nagrinėjant amžiaus reikšmę kūrybiškumui, aptinkama daug tyrimų, kuriuose analizuojamas įvairių vaikų ar paauglių raidos tarpsnių kūrybiškumas. Daug mažiau tyrimų atlikta, analizuojant suaugusiųjų kūrybiškumo ir amžiaus sąsajas. Kaip teigia Petrulytė (2003), pats palankiausias kūrybiškui tarpsnis yra vaikystė, o produktyviausias – suaugusiojo amžius. Claxton, Pannells ir Rhoads (2005) nuomone, pats aukščiausias kūrybiškumas yra 9-12 metų paauglių, o vėliau su amžiumi jis vis didėja. Amžiaus reikšmė kūrybiškumui yra nevienareikmiška. 

Lytis. Nors kai kurie autoriai nustatė lyties svarbą kūrybiškumui, nemaža dalis tyrimų neįrodė, kad būtų pastebėta statistiškai reikšmingų skirtumų tarp kūrybiškumo rodiklių vyrų ir moterų grupėse. Taigi vienų tyrimų išvados, kurių metu buvo nustatytas statistiškai reikšmingas kūrybiškumo reikšmės skirtumas vyrų ir moterų grupėse, teigia, jog moterys yra kūrybiškesnės už vyrus (Charyton, Snelbecker, 2007), kito tyrimo išvados atskleidė, jog kūrybos procese vyrai yra lankstesni už moteris (Russ
‌ ir Schafer
‌, 2006). 

Taigi kūrybiškumo sąsajų su sociodemografiniais veiksniais tyrimų nėra daug. Įvairūs autoriai nustato skirtingas sąsajas tarp kūrybiškumo ir lyties, nėra vieningos nuomonės, ar moterys iš tiesų būtų kūrybiškesnės už vyrus ir atvirkščiai. Panaši situacija, ir bandant nustatyti amžiaus sąsajas su kūrybiškumu. Nors galima pastebėti tendenciją, jog kūrybiškumas būdingiausias yra vaikystėje bei ankstyvojoje paauglystėje. 
1.3 Pasitenkinimo darbu sąsajos su kūrybiškumu

Vienas iš šio darbo tikslų yra nustatyti pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu. Todėl šioje dalyje bus analizuojamos literatūros šaltiniuose aptartos pasitenkinimo darbu ir kūrybiškumo sąsajos. Literatūroje, nagrinėjančioje kūrybiškumo sąvoką teigiama, kad kūrybiškumas yra susijęs su pasitenkinimu darbu. Asmenys, dirbantys orientuotose į naujoves organizacijose, yra labiau patenkinti savo darbu, ir jaučiasi labiau įsipareigoję savo organizacijai (Shalley, Gilson ir Blum, 2000). Kadangi orientacija į naujoves yra viena pagrindinių kūrybiškumo sąlygų, galima teigti, jog kūrybiškumas taip pat susijęs su pasitenkinimu darbu. Kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sąsajas patvirtina ir kitų autorių atliktų tyrimų išvados. 

            Tyrimai atskleidžia, kad tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu yra stiprus ryšys. Yilmaz ir Izgar, (2009) atlikę tyrimą mokyklose, nustatė, jog kūrybiškumas lėmė didesnį pasitenkinimą darbu tarp mokytojų. Taigi buvo nustatytos sąsajos tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu. Be to, kūrybiškumas reikšmingai numatė mokytojų paasitenkinimą darbu mokyklos kontekste. Ankstesni tyrimai atskleidė, kad darbuotojai, kurie yra labiau patenkinti savo darbu, taip pat buvo ir kūrybiškesni. 

Jei kūrybiškumas yra svarbus organizacijai, joje turi būti sukurta kūrybiškumą skatinanti, o ne jį slopinanti aplinka. Taigi darbo aplinka, kuri atitinka kūrybiškumo reikalavimus, yra teigiamai susijusi pasitenkinimu darbu. 

Kūrybiškumas gali paskatinti darbuotoją būti labiau patenkintu savo karjera. Naujiems darbuotojams paprastai trūksta identiškumo jausmo su savo darbu ir veikla, kurią jie turi atlikti (Kim, Hon, Crant, 2009). Vienas iš būdų, kaip įveikti kontrolės trūkumą ir netikrumą, pradėjus naują darbą, yra darbinio konteksto elementų modifikavimas (Ashford ir Black 1996; Caplan 1983; cituoja Kim, Hon, Crant, 2009 ). Tokio elgesio pavyzdžiai galėtų būti užduoties tikslų pakeitimas, užduočių paskirstymas, darbo metodų, procedūrų, dizaino pritaikymas, užduočių perskirstymas ir koordinavimas bei tarpasmeninė komunikacija (Janssen ir kt., 2004). Tai yra, darbuotojų kūrybiškumas gali padėti naujam darbuotojui pritaikyti efektyvias strategijas naujo darbo atlikimui bei darbinės aplinkos pagerinimui. Panašiai nustatė ir Zhou su George (2001): kūrybiški darbuotojo veiksmai gali sumažinti darbuotojo nepasitenkinimą darbu, pakeičiant dabartinę darbinę situaciją, pritaikant geresnius metodus darbo atlikimui. 

            Be to, kai naujo darbuotojo kūrybiškas elgesys teigiamai paveikia kitus darbuotojus ir darbo procedūrą, darbuotojai būna labiau patenkinti savo darbu ir karjera. Kūrybiški veiksmai padeda naujiems darbuotojams efektyviau adaptuotis darbinėje veikloje (West ir Farr 1989; cituoja Kim, Hon, Crant, 2009). 

            Kaip nustatė Shalley, Gilson ir Blum (2000), pasitenkinimas darbu būna didesnis tada, kai darbo aplinka skatina kūrybiškumą. Vadinasi, jei darbuotojams bus suteikiama galimybė atlikti darbus, reikalaujančius daugiau kūrybiškumo, jie bus labiau patenkinti savo darbu. 

Tačiau ne visi autoriai patvirtina pasitenkinimo darbu ir kūrybiškumo sąsajas. Aschenbrener su kolegomis (2007), vertindami kūrybiškumą ir pasitenkinimą darbu, nenustatė, kad kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu būtų susiję. Nors buvo nustatyta nežymi teigiama koreliacija, ryšys tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu buvo silpnas. Taigi kūrybiškumas nėra labai reikšmingas pasitenkinimą darbu lemiantis veiksnys. 
             Nemažai tyrimų išvadų atskleidžia, jog kuo žmonės yra kūrybiškesni, tuo labiau jie bus patenkinti savo darbu. Nors daugelis tyrimų padėjo nustatyti pasitenkinimo darbu ir kūrybiškumo sąsajas (Yalmaz ir Izgar, 2009; Shalley, Gilson ir Blum, 2000), kai kurie atlikti tyrimai neįrodė, kad pasitenkinimas darbu ir kūrybiškumas būtų susiję (Aschenbrener su kolegomis, 2007). Kadangi įvairūs autoriai pateikia skirtingas pasitenkinimo darbu ir kūrybiškumo sąsajų tyrimų išvadas, šiame darbe bus bandoma nustatyti, kaip pasitenkinimas darbu siejasi su kūrybiškumu. 
1.4 Saviveiksmingumo samprata
Saviveiksmingumą, kaip vieną iš savo socialinės – kognityvinės teorijos aspektų, pirmasis apibrėžė Alfred Bandura (Schwarzer, 1997; cituoja McKenzie, 1999). Bandura apibrėžė saviveiksmingumą kaip labai specifišką ir priklausomą nuo situacijos konstruktą, kuris kitoje srityje ir esant kitokioms aplinkybėmis gali pasireikšti skirtingai. Tikėjimas savo gebėjimais vienoje srrityje gali būti perkeltas arba gali būti neperkeltas į kitas situacijas (McKenzie, 1999). Taigi remiantis Banduros teorija, saviveiksmingumas yra kintantis priklausomai nuo gyvenimo situacijų konstruktas. Bandura teigė, kad saviveiksmingumo lūkesčiai yra labiausiai elgesio pokyčius lemiantis veiksnys, ir kad šie lūkesčiai suformuoja pirminį apsisprendimą atlikti veiksmą (Sherer, Maddux, Mercandante, Dunn, Jacobs, ir Rogers, 1982). Sėkmingas veiklos atlikimas yra laikomas svarbiausiu informacijos apie efektyvumą šaltiniu. Bandura teigia, kad saviveiksmingumas didėja tada, kai žmogaus veikla kokioje nors situacijoje turi geresnes pasekmes nei jis tikėjosi prieš imdamasis veiklos (McIntire ir Levine, 1991; cituoja Mckenzie, 1999). Kaip teigia Bandura, nuo saviveiksmingumo priklauso, kaip žmonės jaučiasi, ką galvoja ir kaip elgiasi (McKenzie, 1999). 

Saviveiksmingumas yra viena pagrindinių pozityviosios psichologijos sąvokų ir gerai nulemia darbo atlikimą (Binnewies, Sonnentag ir Mojza, 2009). Taigi aukštas saviveiksmingumas gali nulemti, kad darbuotojas geriau atliks savo darbą. 

Kalbant apie saviveiksmingumą, Schyns ir Von Collani (2002; pagal Binnewies, Sonnentag ir Mojza, 2009), apibūdina organizacinio saviveiksmingumo sąvoką. Taigi organizacinis saviveiksmingumas yra apibūdinamas kaip įsitikinimas savo gebėjimais ir kompetencija sėkmingai ir efektyviai atlikti įvairias darbines užduotis. 

      Bandura (1997) apibrėžia keturis būdus, dar kitaip vadinamus saviveiksmingumo šaltiniais, kuriais saviveiksmingumas yra išmokstamas, ir saviveiksmingumo būdai yra išugdomi. Taigi saviveiksmingumo šaltiniai yra sėkmingas atlikimas, netiesioginis mokymasis, žodinis įtikinimas ir fizinė/emocinė būsena:

1. Sėkmingas atlikimas. Efektyviausias būdas sukurti stiprų saviveiksmingumo jausmą yra per puikų savo srities išmanymą. Jei žmonės patiria tik lengvą sėkmę, jie pripranta tikėtis greitų rezultatų ir, pasitaikius nesėkmei, labai lengvai pasiduoda (Bandura, 1994). Saviveiksmingumo jausmas reikalauja įveikti kliūtis atkakliai stengiantis. Kai žmonės įsitikina, jog turi tai, ko reikia sėkmei, jie nepasiduoda sunkumams ir greitai atsigauna po nesėkmių (Bandura, 1994). Būdas, kuriuo sėkmė yra įgyjama, veikia asmens saviveiksmingumo lūkesčius ir veiksmus. Pavyzdžiui, mokykloje blogi pažymiai ir neigiamas gebėjimų įvertinimas mažina saviveiksmingumo įsitikinimus. Taigi ar tokia patirtis vers žmogų didinti žemą saviveiksmingumą, priklauso nuo žmogaus suvokimo įveikti ar neįveikti tokio barjero (Swanson ir Woitke 1997; cituoja Brown, 1999). 
2. Netiesioginis mokymasis. Antras būdas sukurti ir stiprinti saviveiksmingumo įsitikinimus yra per netiesioginę patirtį. Matydamas, kaip žmonės panašiose situacijose patiria sėkmę dėl to, kad stengėsi, asmuo taip pat tiki, kad jam pavyks. Iš kitos pusės, stebėdamas kitų nesėkmes nepaisant didelių pastangų, asmuo yra linkęs netikėti, kad jam pavyks ir dėl to nededa tiek pastangų, kiek galėtų (Bandura, 1994). Įsitikinimai dažniausiai yra ugdomi per stebėjimą ir interpretavimą. Stebint kitų modeliuojamą elgesį, žmogus yra linkęs atspindėti elgesį, susijusį su konkrečiu elgesiu praeityje ir pritaikyti jį naujoje situacijoje (Brown, 1999). 
3. Žodinis įtikinimas. Įsitikinimai apie save yra paveikiami informacijos, kurią patiekia kiti asmenys. Padrąsinimas skatina su karjera susijusį saviveiksmingumą, o kritika saviveiksmingumą sumažina (Brown, 1999). Kai asmuo žodiniu būdu yra įtikinamas, kad turi tai, ko reikia sudėtingai užduočiai atlikti, jis dės daugiau pastangų ir mažiau abejos savimi (Bandura, 1994). Taigi tokiu būdu išugdytas saviveiksmingumas skatina žmones labiau stengtis, kad pasiektų norimų rezultatų, padeda jiems lavinti savo įgūdžius bei didina saviveiksmingumo jausmą.

4. Fizinė/emocinė būsena. Ketvirtasis būdas formuojant saviveiksmingumo įsitikinimus yra stresinių reakcijų sumažinimas, neigiamų emocijų pakeitimas bei savo fizinės būsenos supratimas. Svarbu yra ne pats emocijų ar fizinių reakcijų intensyvumas, bet tai, kaip jos yra suvokiamos ir interpretuojamos (Bandura, 1994). Stresas ir nerimas neigiamą poveikį saviveiksmingumui turi ir mokantis. Smegenys geriausiai funkcionuoja draugingoje aplinkoje. Todėl neigiamų emocijų patyrimas, besimokant ar atliekant darbinę užduotį, gali lemti žemą saviveiksmingumą ir mažą įsitraukimą į sėkmingą užduoties atlikimą (Brown, 1999). Aukštą saviveiksmingumą turintys asmenys emocinio sužadinimo būseną priima kaip veiksnį, palengvinantį veiklos atlikimą, o nuolat abejojantiems asmenims emocinis sužadinimas apsunkina veiklos atlikimą (Bandura, 1994).

Saviveiksmingumas turi tris aspektus: reikšmingumą, kuris apibūdina tikėjimą, kad asmuo gali atlikti sudėtingus užduoties aspektus; ryžtą, įtraukiantį žmogaus pastangas toliau veikti net ir pasitaikant kliūtims ir bendrumą, kuris apima įsitikinimo pritaikymo platumą (Woodruff ir Cashman, 1993; cituoja McKenzie, 1999).

Taigi saviveiksmingumo sąvoka padeda paaiškinti, kodėl kai kurie žmonės su didesniu pasitikėjimu žiūri į gyvenimą. Kai kurie žmonės yra linkę iki galo atlikti užduotis, nepaisydami jų sudėtingumo (Shelton, 1990). Asmenys, kurių saviveiksmingumas yra didesnis, stengiasi patirti kuo daugiau naujų išgyvenimų. Jei atlikdami tam tikrą užduotį, jie patiria sėkmę, jų saviveiksmingumas kyla. 

Saviveiksmingumo teorija teigia, kad sėkmingi pasiekimai lemia padidėjusius saviveiksmingumo lūkesčius, ir sėkmingas užduočių atlikimas vienoje srityje gali būti perkeliamas į kitas sritis (Sherer, Maddux, Mercandante, Dunn, Jacobs, ir Rogers, 1982). Yra manoma, kad toks patyrimas turi turėti žmogui asmeninės vertės tam, kad neigiamai arba teigiamai paveiktų saviveiksmingumo lygį (Shelton, 1990). Pagal šią teoriją, stiprų poveikį elgesiui gali turėti du lūkesčių tipai:

1. Pasekmės lūkestis:  įsitikinimas, kad konkretus elgesys turės atitinkamas pasekmes. 

2. Efektyvumo lūkestis: įsitikinimas, kad žmogus gali sėkmingai atlikti užduotį (Sherer, Maddux, Mercandante, Dunn, Jacobs, ir Rogers, 1982).

Bandura (1994) išskiria keturis pagrindinius psichologinius procesus, per kuriuos saviveiksmingumas paveikia žmogaus funkcionavimą. Taigi veiksmingumo aktyvavimo proceso rūšys yra:

· Kognityvinis procesas. Įsitikinimų apie savo veiksmingumą poveikis kognityvinam procesui turi daugybę formų. Žmogaus elgsena, sąmoningumas yra reguliuojami iš anksto numatytų ir turinčių vertę tikslų. Įvertinęs savo gebėjimus, asmuo nusistato tikslus. Kuo labiau jis suvokia save kaip veiksmingą ir efektyvų, tuo aukštesnius tikslus užsibrėžia ir tuo didesnis jo įsipareigojimas tų tikslų pasiekimui (Bandura, 1994). Dauguma veiklos krypčių visų pirma yra suplanuojama mintyse. Asmens saviveiksmingumo įsitikinimai suformuoja tam tikrą veiklos atlikimo scenarijų, kuris veliau yra atkartojamas atliekant veiklą. Aukštą saviveiksmingumo jausmą turintys asmenys įsivaizduoja sėkmingą scenarijų, numatantį teigiamas gaires ir stiprinantį veiklos atlikimą. Abejojantys savo saviveiveiksmingumu asmenys įsivaizduoja nesėkmės scenarijų ir tiki, kad dauguma dalykų nepavyks. Kai kankina abejonės dėl veiklos atlikimo sėkmės, labai sudėtinga daug pasiekti (Bandura, 1994). Pagrindinė mąstymo funkcija yra leisti žmogui numatyti įvykius ir bandyti įvairiais būdais sukontroliuoti jų gyvenimą stipriai paveikiančius įvykius. Tokie įgūdžiai reikalauja efektyvios kognityvinės informacijos (kuri gali būti neaiški ir neapibrėžta) analizės. Kaip teigia Bandura (1994), žmogus suformuoja užduoties atlikimo nuostatas, apsvarstydamas turimą informaciją, žinias, juos integruoja bei suformuoja savo nuomonę apie veiklos rezultatus, prisimindamas kaip atlikdamas panašią veiklą jis elgėsi anksčiau. 
· Motyvacinis procesas. Saviveiksmingumo įsitikinimai labai svarbūs yra ir žmogaus motyvacijai. Žmonės motyvuoja save ir nukreipia savo veiksmus iš anksto numatydami jų vykdymą. Jie formuoja savo įsitikinimus apie tai, ką gali padaryti. Tokiu būdu yra numatomos galimos būsimų veiksmų pasekmės. Dėl to asmuo nusistato tikslus ir planuoja veiksmų kryptį. Kaip teigia Bandura (1994), yra trys motyvatorių formos: priežasties priskyrimas, pasekmių laukimas ir žinomi tikslai. Saviveiksmingumas paveikia priežasties savybes. Žmonės, kurie laiko save veiksmingais, priskiria savo nesėkmes nepakankamoms pastangoms, o tie, kurie laiko save neveiksmingais, priskiria nesėkmes nepakankamiems savo gebėjimams. Tikėdamasis, kad pasekmės bus geros, žmogus yra motyvuotas imtis veiklos. Deja, jei jis tikės, neturintis tinkamų savybių toms teigiamoms pasekmėms pasiekti, jis nedės pakankamai pastangų. Žinant tikslus, saviveiksmingumo įsitikinimai prisideda prie motyvacijos keliais būdais: jie apibrėžia tikslus, kuriuos žmogus nusistato, kiek pastangų bus įdėta, kiek ilgai jie stengsis įveikti sunkumus ir koks yra jų atsparumas nesėkmėms (Bandura, 1994).
· Emocinis procesas. Žmonių tikėjimas savo sugebėjimais lemia, kiek daug streso ir nerimo jie patirs grėsmę keliančiose ar sudėtingose gyvenimo situacijose. Žmonės, kurie tiki galintys įveikti užduotį ar situaciją, net ir jausdami grėsmę, nepasiduoda trukdančioms mintims. Tačiau tie, kurie tiki negalintys įveikti grėsmės, patiria didelį nerimą. Jie abejoja savo galimybėmis ir daugelį savo aplinkos aspektų vertina kaip keliančius pavojų. Žemas saviveiksmingumas skatina vengimo elgesį ir didesnį nerimo pasireiškimą. Kuo aukštesnis saviveiksmingumas, tuo drąsiau žmogus jausis net ir imdamasis grėsmę keliančios veiklos (Bandura, 1994). 
· Atrankos procesas. Kadangi žmonės iš dalies yra formuojami aplinkos, įsitikinimai apie savo veiksmingumą gali formuoti gyvenimo kelią, kryptį, kurią pasirinkti ar veiklas, kurias renkasi žmogus (Bandura, 1994). Žmonės yra linkę vengti tokių užsiėmimų ar situacijų, kurios pranoksta jų galimybes. Bet jie pasiruošę imtis tokios veiklos, kurią priima kaip iššūkius, ir renkasi tokias situacijas, kurias mano galintys įveikti. Pagal padarytus sprendimus žmonės ugdo savo sugebėjimus, pomėgius ir socialinį tinklą, apibrėžiantį gyvenimo kelią. Kiekvienas veiksnys, paveikiantis pasirinkimą, gali paveikti ir asmeninio vystymosi kryptį, pavyzdžiui, profesijos pasirinkimas ar tobulėjimas profesinėje srityje (Bandura, 1994). 

Taigi, kaip teigia Bandura (1994), saviveiksmingumas paveikia tiek žmogaus mąstymą, tiek motyvaciją imtis įvairios veiklos, tiek emocijas, susijusias su konkrečia veikla bei pasirinkimus įvairiais gyvenimo klausimais. 
Atliekant sudėtingas užduotis, aukštas saviveiksmingumo lygis verčia žmones gerinti savo strategijas tai užduočiai atlikti, analizuoti, o ne ieškoti pasiteisinimų, tokių kaip neįdomi užduotis. Aukštas saviveiksmingumas skatina darbuotojus priimti reikšmingus sprendimus ir tada imtis atitinkamų veiksmų. Priešingai, žemas saviveiksmingumas gali lemti nenuoseklų analitinį mąstymą, kuris kenkia problemų sprendimo kokybei (Heslin ir Klehe, 2006). Dinamiškame darbiniame kontekste, kur reikia nuolat mokytis bei gerinti darbo atlikimą, aukštas saviveiksmingumas padeda darbuotojams mažiau gynybiškai reaguoti į neigiamą grižtamąjį ryšį. Darbuotojai, kurių saviveiksmingumas mažesnis, dažnai mato neigiamas pasekmes, tuo pačiu atskleisdami savo nekompetenciją naujoms užduotims atlikti (Heslin ir Klehe, 2006). Tokie darbuotojai dėl nesėkmių taip pat yra linkę kaltinti tiek situaciją, tiek kitą žmogų (pvz., vadovą arba bendradarbį). 

Stiprus savieefektyvumo jausmas skatina žmogų siekti asmeninės gerovės įvairiais būdais. Žmonės, kurie tiki savo galimybėmis, atlieka sudėtingas užduotis priimdami jas kaip iššūkius, o ne kaip grėmę, kurios reiktų vengti. Toks efektyvus požiūris skatina vidinį ir gilų susidomėjimą tam tikra veikla. Tokie asmenys iškelia sau sudėtingų tikslų ir stipriai įsipareigoja, kad tie tikslai būtų įgyvendinti. Net ir patyrę nesėkmę, jie išlaiko savo pastangas. Po nesėkmių ar pralaimėjimų, jie greitai atgauna efektyvumo jausmą (Heslin ir Klehe, 2006).
Kai asmenų saviveiksmingumo lūkesčiai elgesiui atlikti yra žemi, jie apriboja savo pastangas ir, pastebėję sunkumus, yra linkę lengviau pasiduoti. Tokie įsitikinimai neigiamai veikia darbuotojų profesines galimybes, nes, nemėgindami įveikti sunkumų, jie patys užkerta sau kelią tobulėti profesinėje srityje (Brown, 1999).

Kaip teigia Heslin ir Klehe (2006), žmonės gali jausti nerimą ar būti prislėgti, kai jie supranta, jog negali susidoroti su sudėtinga situacija ar gauti to, kas jiems svarbu. Saviveiksmingumas taip pat yra susijęs su streso patyrimu ir profesiniu pervargimu. Žemas saviveiksmingumas gali lemti bejėgiškumo ir beviltiškumo jausmus, susijusius su nesugebėjimu efektyviai įveikti darbe kylančius sunkumus ar priimti iššūkius.

Taigi saviveiksmingumas yra sudėtingas konstruktas, paremtas vidiniais žmogaus įsitikinimais apie savo galimybes ir gebėjimus tinkamai atlikti įvairias užduotis. Ar žmogus nuspręs imtis kažkokios veiklos, atlikti sudėtingas užduotis, taip pat priklauso nuo saviveiksmingumo. Aukštas saviveiksmingus leidžia priimti sudėtingas užduotis kaip iššūkius, todėl asmuo gali tobulėti, įgyti daugiau patirties, vystyti savo gebėjimus. Žemas saviveiksmingumas gali apriboti žmogaus tikėjimą, kad jam pavyks pasiekti norimų tikslų. Netikėdamas savo jėgomis ir nejausdamas, kad sėkmingai atliks jam paskirtą užduotį, žmogus gali nepasiryžti jos imtis. Saviveiksmingumą galima skatinti ir ugdyti per žodinį įtikinimą, esant tinkamai emocinei būsenai, netiesiogiai stebint, kaip kiti žmonės atlieka panašias užduotis, ir turint įgūdžių atlikti tam tikrą veiklą, jei kažkada anksčiau panašią veiklą žmogus atliko sėkmingai. Be to, saviveiksmingumas pasireiškia per kognityvinius, motyvacinius, emocinius ir atrankos procesus. 
1.4.1 Saviveiksmingumo sąsajos su sociodemografiniais veiksniais

Saveiksmingumo sąsajų su sociodemografiniais veiksniais tyrimų nėra labai daug. Paprastai, tyrimuose bandoma nustatyti, kaip saviveiksmingumas skiriasi tarp vyrų ir moterų. Be to, literatūros analizė leidžia teigti, jog darbo patirtis taip gali nulemti saviveiksmingumą. 
Lytis. Lyties reikšmė saviveiksmingumui buvo analizuota dviejuose skaitytuose literatūros šaltiniuose. McKenzie (1999) atliktame tyrime, kuriame buvo tiriami septintos klasės moksleiviai, nebuvo nustatyta statistiškai reikšmingo skirtumo tarp berniukų ir mergaičių saviveiksmingumo. Taigi tiek berniukai, tiek mergaitės, turėjo panašius lūkesčius į tai, kaip sėkmingai jie gali atlikti tam tikras užduotis. Panašią išvadą pateikia ir Gencturk su Memis (2010), kurie teigia, kad vyrai ir moterys turi panašų saviveiksmingumo lygį. Taigi saviveiksmingumas nesiskiria priklausomai nuo lyties.  
Išsilavinimas. Bandant nustatyti, ar išsilavinimas yra reikšmingas saviveiksmingumui, Gencturk ir Memis (2010) atliko tyrimą tarp mokytojų. Buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas nesiskyrė aukštesnį ir žemesnį išsilavinimą turinčių mokytojų grupėse. Taigi aukštesnis darbuotojų išsilavinimas nelėmė didesnio darbuotojų saviveiksmingumo. 
Darbo patirtis (stažas). Gencturk ir Memis (2010) nustatė, kad mokytojų saviveiksmingumui svarbi buvo darbo patirtis. Daugiau patirties turintys asmenys turi daugiau laiko lavinti savo įgūdžius, todėl jaučia geriau galintys atlikti įvairias užduotis. 
Pareigos. Kaip saviveiksmingumas priklauso nuo pareigų, buvo užsiminta tik viename nagrinėtame literatūros šaltinyje. Aukštesnės užimamos pareigos lėmė, kad žmonės suvokė save kaip veiksmingesnius (Gencturk ir Memis, 2010). Taigi kuo aukštesnės pareigos, tuo žmonių saviveiksmingumas didesnis. 

Nors kai kuriuose moksliniuose straipsniuose bandoma ieškoti saviveiksmingumo sąsajų su lytimi, išsilavinimu, darbo patirtimi ir pareigomis, saviveiksmingumo ir sociodemografinių veiksnių analizė yra gan kukli. Vis dėlto, apibendrintai galima pasakyti, kad daugiau darbo patirties turinčių ir aukštesnes pareigas užimančių darbuotojų saviveiksmingumas yra aukštesnis. Lytis ir išsilavinimas nėra reikšmingas asmens saviveiksmingumui, o amžiaus reikšmė saviveiksmingumui net nebuvo nagrinėta nė viename iš analizuotų literatūros šaltinių. 
1.5 Pasitenkinimo darbu sąsajos su saviveiksmingumu
Antrasis šio darbo tikslas yra nustatyti pasitenkinimo darbu sąsajas su saviveiksmingumu. Remiantis literatūros analize, galima teigti, kad įvairūs tyrimai gan dažnai patvirtina pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo ryšį. Kaip teigia Wu ir Short (1996), vienas iš pasitenkinimą darbu lemiančių veiksnių yra saviveiksmingumas. 

Saviveiksmingumo lūkesčiai parodo, ar asmuo tiki turintis gebėjimų pasiekti norimų pasekmių (Bandura, 1997). Coladarci ir Breton (1997; cituoja Viel-Ruma su kolegomis, 2010) teigia, jog aukštą saviveiksmingumą turintys mokytojai tiki, kad jų asmeniniai bei techniniai (kaip mokytojo) įgūdžiai turės teigiamų pasekmių mokinių mokymosi rezultatams. Mokytojų saviveiksmingumas teigiamai koreliuoja su didesniais akademiniais pasiekimais, efektyvesne mokymo praktika, didesniu mokytojų įsipareigojimu darbui (Podell ir Soodak, 1993; cituoja Viel-Ruma su kolegomis, 2010). Pasitenkinimas darbu yra susijęs su išlikimu savo darbo darbo sferoje, o nepasitenkinimas darbu gali lemti mokytojų ketinimą keisti savo darbo sritį. Dėl šios priežasties yra svarbu nustatyti veiksnius, kurie yra susiję su pasitenkinimu darbu. Nustatyta, kad saviveiksmingumas lemia mokytojų pasitenkinimą darbu (Viel-Ruma su kolegomis, 2010).

Viel-Ruma ir kolegų (2010) atlikto tyrimo išvados atskleidžia, kad mokytojų saviveiksmingumo skatinimas lemia ir didesnį pasitenkinimą darbu. 

Kadangi aukštesnis saviveiksmingumas padeda žmogui tikėti, kad jis gali sėkmingai atlikti jam paskirtą užduotį, tai gali paveikti ir jo pasitenkinimą darbu (Mathis ir Brown, 2008). Mathis ir Brown (2008) atliktame tyrime buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas yra susijęs su pasitenkinimu darbu. 
Paprastai žmonės domisi ta veikla, kuriai atlikti jaučia turintys pakankamai kompetencijos. Kai saviveiksmingumas yra žemas, žmonės yra linkę pasirinkti siauresnę veiklos atlikimo sritį. Kaip teigia Bradley ir Roberts (2004), saviveiksmingumas gali būti teigiamai susijęs su pasitenkinimu darbu. Lyginant aukštesnį ir žemesnį saviveiksmingumą turinčius asmenis, buvo nustatyta, kad aukštesnį saviveiksmingumą turintys darbuotojai linkę demonstruoti vidinį susidomėjimą atliekama užduotimi, parodyti didesnį atkaklumą iškilus kliūtims bei nesėkmėms bei dėti daugiau pastangų užduočiai atlikti. Saviveiksmingumas padidina tikimybę, kad žmogus patirs profesinę sėkmę ir su tuo susijusį pasitenkinimą (Bradley ir Roberts, 2004).

Bradley ir Roberts (2004) taip pat nustatė, jog aukštesniu saviveiksmingumu pasižymėję asmenys buvo labiau patenkinti savo darbu nei žemesnį saviveiksmingumą turintys asmenys. 

Teigiamas darbo įvertinimas skatina galvoti apie laimėjimus darbe, tai yra, darbuotojas galvos, kad jis puikiai moka atlikti savo darbą ir turi tam kompetencijos. Toks manymas siejamas su didesniu saviveiksmingumu (Binnewies, Sonnentag ir Mojza, 2009). Panašu, kad neigiamas darbo įvertinimas yra susijęs su mažesniu saviveiksmingumu ir skatina darbuotoją galvoti apie darbe patiriamas nesėkmes (Binnewies, Sonnentag ir Mojza, 2009).

Saviveiksmingumas kyla dėl turimos patirties ar puikaus savo srities išmanymo, o tai lemia didesnius pasiekimus profesinėje srityje. Su darbu susiję pasiekimai suteikia įvairių vidinių ir išorinių apdovanojimų, todėl saviveiksmingumas yra vienas pagrindinių veiksnių, lemiančių mokytojų pasitenkinimą darbu (Caprara su kolegomis, 2003). Aukštu saviveiksmingumu pasižymintys mokytojai skatina mokymosi procesą, palaiko tvarką klasėje, gerai sutaria su bendradarbiais.   

Kaip pastebi Saracaloglu ir Yenice (2009), didėjant mokytojų saviveiksmingumui, didėja ir jų atsakomybės jausmas. Aukštą saviveiksmingumą turintys mokytojai yra atviri naujovėms, jie taip pat yra linkę mokymui pritaikyti naujus metodus ir strategijas. Jie vertina savo mokinius bei patį mokymo procesą (Saracaloglu ir Yenice, 2009). Mokytojai, kurie yra patenkinti savo darbu, turi aukštesnį saviveiksmingumo lygį, o tai pasireiškia didesniais su darbu susijusiais lūkesčiais, kuriuos jie nukreipia į mėgstamą veiklą (Saracaloglu ir Yenice, 2009).

Klassen  ir Chiu (2010) tyrimo rezultatai padėjo nustatyti, jog mokytojų saviveiksmingumas yra susijęs su pasitenkinimu darbu. Mokytojai, kurių saviveiksmingumas buvo didesnis, buvo labiau patenkinti savo darbu. O tie mokytojai, kurie patyrė daugiau streso dėl to, kad jautėsi neturintys pakankamai kompetencijos, buvo mažiau patenkinti darbu. Caprara su kolegomis (2006) taip pat nustatė, kad mokytojų saviveiksmingumas yra susijęs su pasitenkinimu darbu.  Klassen ir Chiu (2010) nustatė, kad mokytojų saviveiksmingumas, susijęs su gebėjimu vadovauti klasei bei naudoti mokymo strategijas, buvo tiesiogiai susijęs su pasitenkinimu darbu, tačiau saviveiksmingumas, susijęs su gebėjimu sudominti mokomuoju dalyku, nebuvo tiesiogiai susijęs su pasitenkinimu darbu. Taigi ne visi mokytojų saviveiksmingumo aspektai yra vienodai susiję su pasitenkinimu darbu (Klassen ir Chiu, 2010).  

Ankstesniais tyrimais buvo nustatyta, kad didesnis saviveiksmingumas iš karto lemia didesnį pasitenkinimą darbu ir geresnį darbo atlikimą (Locke ir Latham, 1990). Teigiamas ryšys yra nustatomas tarp darbo atlikimo grįžtamojo ryšio ir pasitenkinimo darbu (Lawler ir Porter, 1967; cituoja Mathis ir Brown, 2008). Darbuotojo atlikto darbo įvertinimo grįžtamasis ryšys yra tiesiogiai susijęs su saviveiksmingumu, vadinasi, tarp saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu gali būti teigiama koreliacija (Mathis ir Brown, 2008). 

Kai kurie autoriai nustato silpną ryšį tarp pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo. Iaffaldano ir Muchinsky (1985) bei Ostroff (1992) nustatytas pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo ryšys buvo nors ir  silpnas, bet statistiškai reikšmingas. Panašias išvadas pateikia ir Pilipūnaitė (2008), kurios tyrimo metu buvo nustatyta, kad saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu yra silpnai, tačiau statistiškai reikšmingai susiję. 

Apibendrinant visus nagrinėtus tyrimus, galima teigti, jog pasitenkinimas darbu ir saviveiksmingumas yra statistiškai reikšmingai susiję. Tyrimų išvados atskleidžia, jog tarp pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo yra teigiama koreliacija. Taigi literatūros šaltinių analizė leidžia kelti hipotezę, teigiančią, jog aukštesnį saviveiksmingumą suvokiantys asmenys bus labiau patenkinti savo darbu. 
1.6 Literatūros analizės apibendrinimas
Šioje dalyje trumpai bus apibendrinama ankščiau aptarta literatūros apžvalga. 

Pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas darbu yra apibrėžiamas kaip emocinė individo reakcija į su darbu susijusias situacijas (Locke, 1976; pagal Ilies ir Judge, 2004), t.y., kaip individas reaguoja į savo darbą. Literatūroje teigiama, kad pasitenkinimas darbu yra susijęs su įvairiomis pasekmėmis tiek individui, tiek organizacijai: atlyginimu, socialiniu statusu, pripažinimu, profesiniu tobulėjimu, kūrybiškumu (Judge, 2004; Spector, 1997),  produktyvumu, pravaikštomis, dykinėjimu, ketinimu keisti darbo vietą, realiu darbo vietos pakeitimu, darbo atlikimu, profesiniu pervargimu, fizine ir psichologine gerove bei pasitenkinimu gyvenimu (Bradley ir Roberts, 2004). Nagrinėjant sosiodemografinių veiksnių reikšmę pasitenkinimui darbu, nustatomos pasitenkinimo darbu sąsajos su amžiumi, lytimi, šeimynine padėtimi, išsilavinimu, darbo stažu, užimamomis pareigomis

Kūrybiškumas. Kūrybiškumas yra suprantamas kaip individo polinkis į naują, originalų ko nors sukūrimą, modeliavimą ar mąstymą (Simonton, 2000). Kūrybiškas asmuo yra charakterizuojamas kaip pasitikintis savimi, dominuojantis, atkaklus, savarankiškas ir iniciatyvus (Stein, 1996). Kūrybiškumą sudaro trys komponentai: tiesiogiai su sritimi susiję įgūdžiai, su kūrybiškumu susiję įgūdžiai ir užduoties motyvacija (Amabile, 1983). Kūrybiškumas yra svarbus organizaciniame kontekste, norint pasiekti gerų darbinės veiklos rezultatų. Kūrybiški darbuotojai savo pavyzdžiu įkvepia kitus darbuotojus, produktyviau siekiama organizacijos tikslų, organizacijos darbinė aplinka tampa geresnė. Kūrybiškumas yra menkai analizuojamas sociodemografinių veiksnių kontekste. 
Saviveiksmingumas. Saviveiksmingumas yra apibrėžiamas kaip žmogaus tikėjimas savo gebėjimais pasiekti naudingų rezultatų (Chan, 2008). Asmens saviveiksmingumo lygis ir stiprumas apibrėžia (Landry, 2003): a) ar tam tikras elgesys bus inicijuojamas; b) kiek pastangų asmuo įdės; c) bei kaip ilgai, susidūrus su kliūtimis, tos pastangos bus išlaikomos. Žmonės priima sprendimus pagal saviveiksmingumo lygį, imdamiesi tokios veiklos ir pasirinkdami tokias situacijos, kuriose, jų manymu, jie turi galimybių patirti sėkmę (Bandura, 1997). Iš kitos pusės, jei žmogaus saviveiksmingumas žemas, jis vengs tokios veiklos, kurią atlikdamas jis gali patirti nesėkmę. Kai žmonių saviveiksmingumas aukštas, jie, nepaisydami sunkumų, deda daugiau pastangų atlikti užduotį. Pagal Bandura (1997), užduoties atlikimo sėkmė paprastai stiprina saviveiksmingumo įsitikinimus, o nesėkmės – silpnina saviveiksmingumą, ypač tais atvejais, kai nesėkmė patiriama pačioje veiklos atlikimo pradžioje ir neatspindi pastangų trūkumo ar neigiamų išorinių aplinkybių. Sėkmingai atlikta veikla padeda žmogui tikėti, kad jis turi reikiamų savybių sėkmingam užduoties atlikimui ir tai dažnai lemia, kad asmuo sieks didesnių laimėjimų (Landry, 2003). Nagrinėjant sociodemografinių veiksnių reikšmę saviveiksmingumui, paprastai nustatomos saviveiksminumo sąsajos su lytimi, išsilavinimu, darbo patirtimi (stažu) ir pareigomis. 

Pasitenkinimo darbu sąsajos su kūrybiškumu. Kūrybiškumas yra susijęs su pasitenkinimu darbu. Darbuotojai, kurie dirba orientuotose į naujoves organizacijose, yra labiau patenkinti savo darbu bei yra labiau įsipareigoję savo organizacijai (Shalley, Gilson ir Blum, 2000). Jei kūrybiškumas yra svarbus organizacijai, joje turi būti sukurta kūrybiškumą skatinanti, o ne jį slopinanti aplinka. Taigi darbo aplinka, kuri atitinka kūrybiškumo reikalavimus, yra teigiamai susijusi pasitenkinimu darbu. Daugelis tyrimų atskleidžia, jog kuo žmonės yra kūrybiškesni, tuo labiau jie bus patenkinti savo darbu. Nors  daugelis tyrimų padėjojo nustatyti pasitenkinimo darbu ir kūrybiškumo sąsajas (Yalmaz ir Izgar, 2009; Shalley, Gilson ir Blum, 2000), kai kurie tyrimai (Aschenbrener su kolegomis, 2007) šių sąsajų nepatvirtina. 
Pasitenkinimo darbu sąsajos su saviveiksmingumu. Įvairūs tyrimai gan dažnai patvirtina pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo ryšį. Kaip teigia Wu ir Short (1996), vienas iš pasitenkinimą darbu lemiančių veiksnių yra saviveiksmingumas. Kadangi aukštesnis saviveiksmingumas padeda žmogui tikėti, kad jis gali sėkmingai atlikti jam paskirtą užduotį, tai gali paveikti ir jo pasitenkinimą darbu (Mathis ir Brown, 2008). Pasitenkinimo darbu sąsajas su saviveiksmingumu nustato daugelio autorių atlikti tyrimai: Bradley ir Roberts (2004), Klassen  ir Chiu (2010), Caprara (2006).

2.TYRIMO APRAŠYMAS

2.1 Tyrimo tikslas, uždaviniai, hipotezės

Tyrimo tikslas: Įvertinti darbuotojų pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu ir saviveiksmingumu, apžvelgti pasitenkinimo darbu skirtumus sociodemografinių veiksnių grupėse bei atskleisti veiksnius, geriausiai prognozuojančius darbuotojų pasitenkinimą darbu.

Tyrimo uždaviniai:

1. Įvertinti darbuotojų pasitenkinimą darbu sociodemografinių rodiklių atžvilgiu.

2. Įvertinti darbuotojų kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu sąsajas.

3. Įvertinti darbuotojų saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu sąsajas.

4. Nustatyti, kurie veiksniai svarbiausi prognozuojant darbuotoju pasitenkinimą darbu.

Hipotezės:

1. Darbuotojų pasitenkinimas darbu skiriasi sociodemografinių veiksnių grupėse

1.1 Darbuotojai vyrai labiau patenkinti darbu, lyginant su darbuotojom moterimis.

1.2 Vyresni darbuotojai labiau patenkinti darbu, lyginat su jaunesniais darbuotojais.

1.3 Darbuotojai, turintys aukštąjį išsilavinimą, yra labiau patenkinti darbu, lyginat su  darbuotojais, kurių išsilavinimas yra žemesnis nei aukštasis.

1.4 Santuokoje ar su partneriu/re gyvenančių darbuotojų bei darbuotojų, kurie gyvena nesusituokę ir be partnerio/rės, pasitenkinimo darbu lygis nesiskiria.

1.5 Darbuotojai, užimantys vadovaujančias pareigas, yra labiau patenkinti darbu, lyginat su darbuotojais, kurie užima nevadovaujančias pareigas.

1.6 Darbuotojai, turintys ilgesnį darbo stažą, yra labiau patenkinti darbu, lyginat su darbuotojais, kurių darbo stažas trumpesnis.

2. Didėjant darbuotojų kūrybiškumui, didėja pasitenkinimas darbu lygis.

3. Didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, didėja pasitenkinimo darbu lygis.

4. Darbuotojų pasitenkinimą darbu geriau prognozuoja kūrybiškumas ir sociodemografiniai veiksniai negu saviveiksmingumas.

2.2  Kontingentas, metodikos, procedūra

Tiriamųjų kontingentas:

Tyrime dalyvavo 180 darbuotojų, iš jų 38 ( 21,1% ) vyrai ir  140 ( 77,8% ) moterys, 2 (1,1)  tiriamieji domenų apie savo lytį nepateikė;  31 ( 17,2% ) darbuotojai užimantys vadovaujančias pareigas  ir  145 ( 80.5% ) darbuotojai užimantys nevadovaujančias pareigas, 96 ( 53,3% ) darbuotojai turintys aukštąjį išsislavinimą ir 80 ( 44,4% ) darbuotojų, kurių išsilavinimas yra žemesnis nei aukštasis; 129 ( 71,6% ) darbuotojai gyvenantys su sutuoktiniu ir  48 ( 26,6% ) darbuotojai gyvenantys vieni. Tyrimo dalyvių vidutinis darbo stažas yra  26,98 m. ,o vidutinis amžius – 48,62 metų ( žr. 1. lentelę ). 
1 lentelė: Tiriamųjų pasiskirstymas pagal lytį, amžių užimamas pareigas, darbo stažą, šeimyninę padėtį bei išsimokslinimą

	
	Vyrai 
	Moterys
	Iš viso

	Vidutinis amžius
	44,53 m.
	49,64 m.
	48,62 m.

	Darbo stažas 
	22,54 m.
	27,96 m.
	26,98 m.

	Pareigos
	vadovai
	24 ( 63,2% )
	7 ( 5% )
	31 ( 17,2% )

	
	ne vadovai
	14 ( 36,8% )
	131 ( 93,6% )
	145 ( 80.5% )

	Išsimokslinimas
	aukštasis
	31 ( 81,6% )
	65 (46,4% )
	96 ( 53,3% )

	
	kitas
	7 ( 18,4% )
	73 (52,1% )
	80 ( 44,4% )

	Šeimyninė padėtis
	gyvena su parneriu/e
	31 ( 81,6% )
	98 ( 70% )
	129 ( 71,6% )

	
	gyvena vienas/a
	7 ( 18,4% )
	41 ( 29,3% )
	48 ( 26,6% )

	Iš viso
	38 ( 21,1% )
	140 ( 77,8% )
	180 ( 100% )


Tiriamųjų kūrybiškumo skirtumai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu:

Atliekant tyrimą, buvo pasidomėta, ar darbuotojų kūrybiškumas skiriasi sociodemografinių rodiklių grupėse. Palyginus vidutinius rangus pagal Man - Whitney U kriterijų, pastebėti  kūrybiškumo skirtumai kai kuriose sociodemografinių rodiklių grupėse ( žr. 2. lentelę ).

  2 lentelė: Tiriamųjų kūrybiškumo skirtumai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Sociodemografiniai

veiksniai
	Kūrybiškumas

	
	Vidurkis
	Vidutinis rangas
	Man – Whitney U kriterijus
	P - reikšmė

	Lytis


	Vyrai
	44,63 ±1,4
	115,00
	1691,000
	0,001

	
	Moterys
	38,08 ±0,9
	82,58
	
	

	Pareigos


	Vadovai
	45,87 ±1,5 
	120,94
	1242,000
	0,0001

	
	Ne vadovai
	38,06 ±0,9
	81,57
	
	

	Išsilavinimas


	Aukštasis
	41,74 ±1,1
	100,24
	2886,500
	0,002

	
	Kitas
	36,60 ±1,2
	76,64
	
	

	Šeimyninė padėtis


	Susituokę ar gyvena su partneriu/re
	39,92 ±0,9
	91,59
	2935,500
	0,497

	
	Gyvena vieni
	38,40 ±1,5
	85,66
	
	

	Darbo stažas


	Daugiau nei 26,98 m.
	38,37 ±1,1
	89,73
	3024,000
	0,151

	
	Mažiau nei 26,98 m.
	40,56 ±1,2
	78,98
	
	

	Amžius


	Vyresni nei 48,62 m.
	38,49 ±1
	83,80
	3275,000
	0,189

	
	Jaunesni nei 48,62 m.
	40,51 ±1,3
	94,01
	
	


Žvelgiant į darbuotojų lytį, užimamas pareigas bei išsilavinimo grupes, pastebėti statistiškai patikimi skirtumai šių grupių viduje. 

Darbuotojų vyrų kūrybiškumo lygmuo buvo statistiškai reikšmingai aukštesnis, lyginat su darbuotojom moterim.

Darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, kūrybiškumo lygmuo buvo statistiškai reikšmingai aukštesnis, lyginat su darbuotojais, kurie dirba ne vadovaujamą darbą.

Taip pat pastebėta, kad darbuotojai, kurių išsilavinimas yra aukštasis, pasižymi aukštesniu kūrybiškumo lygiu, lyginant su tais, kurių išsilavinimas yra žemesnis nei aukštasis.

Iš lentelės matyti, kad nerastas statistiškai patikimas skirtumas tarp darbuotojų šeimyninės padėties, darbo stažo ir amžiaus gupių.

Darbuotojų saviveiksmingumo skirtumai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu:

Taip pat buvo pasidomėta, ar darbuotojų saviveiksmingumas skiriasi sociodemografinių rodiklių grupėse. Palyginus vidutinius rangus pagal Man - Whitney U kriterijų, pastebėti  saviveiksmingumo skirtumai kai kuriose sociodemografinių rodiklių grupėse ( žr. 3. lentelę ).
3 lentelė: Tiriamųjų saviveiksmingumo skirtumai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Sociodemografiniai

veiksniai
	Saviveiksmingumas

	
	Vidurkis
	Vidutinis rangas
	Man – Whitney U kriterijus
	P - reikšmė

	Lytis


	Vyrai
	29,89 ±0,6
	98,68
	2311,000
	0,212

	
	Moterys
	29,32 ±0,3
	87,01
	
	

	Pareigos


	Vadovai
	30,42 ±0,5 
	106.76
	1681,500
	0,027

	
	Ne vadovai
	29,13 ±0,3
	84.60
	
	

	Išsilavinimas


	Aukštasis
	30,13 ±0,4
	97,93
	3110,500
	0,016

	
	Kitas
	28,59 ±0,4
	79,40
	
	

	Šeimyninė padėtis


	Susituokę ar gyvena su partneriu/re
	29,34 ±0,3
	89,54
	3071,500
	0,812

	
	Gyvena vieni
	29,67 ±0,6
	91,51
	
	

	Darbo stažas


	Daugiau nei 26,98 m.
	28,98 ±0,4
	80,72
	3179,500
	0,347

	
	Mažiau nei 26,98 m.
	29,81 ±0,5
	87,74
	
	

	Amžius


	Vyresni nei 48,62 m.
	29,28 ±0,4
	86,34
	3537,500
	0,603

	
	Jaunesni nei 48,62 m.
	29,68 ±0,5
	90,73
	
	


Žvelgiant į darbuotojų užimamas pareigas bei išsilavinimo grupes, pastebėti statistiškai patikimi skirtumai šių grupių viduje. 

Darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, saviveiksmingumo lygmuo buvo statistiškai reikšmingai didesnis, lyginat su darbuotojais, kurie dirba ne vadovaujamą darbą.

Taip pat pastebėta, kad darbuotojai, kurių išsilavinimas yra aukštasis, pasižymi aukštesniu saviveiksmingumo lygiu, lyginant su tais, kurių išsilavinimas yra žemesnis nei aukštasis.

Iš lentelės matyti, kad nerastas statistiškai patikimas skirtumas tarp darbuotojų lyties, šeimyninės padėties, darbo stažo ir amžiaus gupių.

Tyrimo metodikos :
1) Kūrybiškumui įvertinti buvo naudotas J. Zhou ir J. M. George sudaryta kūrybiškumo skalė (Creativity scale ) – tai nedidelis klausimynas, kurį sudaro 13 teiginių. Galimi tokie teiginių pavyzdžiai: „siūlau naujus būdus siekiant tikslų ar uždavinių įgyvendinimo“, „demonstruoju kūrybiškumą darbe, kai tam yra suteikta galimybė“, „siūlau naujus darbo užduoties atlikimo kelius/būdus“. Vertimas į lietuvių kalbą atliktas Indrės Staniulytės ir Arūno Klimo magistro studijų kursiniame darbe, laikantis testų vertimo reikalavimų (2010). Naudoti šį klausimyną moksliniams tikslams, rašant kursinį ir magistrinį darbą, buvo gautas autorių sutikimas. Tiriamasis turėjo įvertinti kiekvieną teiginį 5 balų skalėje, pasirinkdamas vieną iš penkių galimų variantų: 1 – visiškai nebūdinga, 2 – šiek tiek būdinga, 3 – nei būdinga nei nebūdinga, 4 – būdinga, 5 – labai būdinga.

Kūrybiškumo rodiklis yra skaičius nuo 13 iki 65. Kuo didesnis skaičius, tuo asmens kūrybiškumas stipriau išreikštas.
Skalės patikimumas buvo tikrinamas Cronbacho alfa kriterijumi. Tai atskleidė, kad skalės patikimumas yra pakankamai aukštas 0.956.

2) Saviveiksmingumui įvertinti buvo naudota M. Jerusalem ir R. Schwarzer saviveiksmingumo skalė (The General Self-Efficacy Scale) – tai nedidelis klausimynas, kurį sudaro 10 teiginių; pvz., ,,Visada galiu įveikti sunkias problemas, jei tik pakankamai pasistengiu.“, ,,Aš galiu įveikti daugumą problemų, jei tam skirčiau pakankamai jėgų ir laiko.“, ,,Susidūręs (-usi) su sunkumais galiu išlikti ramus (-i), nes pasikliauju savo sugebėjimu įveikti sunkumus.“ ir pan. Vertimas į lietuvių kalbą atliktas Loretos Gustainienės ir Paulinos Simutytės VDU universitete, laikantis testų vertimo reikalavimų (2009). Klausimyno autoriai neprieštarauja, kad jis būtų naudojamas moksliniais tikslais, todėl specialaus leidimo nebuvo prašoma. Tiriamasis turėjo įvertinti kiekvieną teiginį 4 balų Likerto skalėje, pasirinkdamas vieną iš keturių galimų variantų: 1 -visiškai sutinku, 2 - sutinku, ,3 - nesutinku, ,4 -visiškai nesutinku.. 

 Saviveiksmingumo rodiklis yra skaičius nuo 10 iki 40. Kuo didesnis skaičius, tuo aukštesnis saviveiksmingumas.

                       Skalės patikimumas buvo tikrinamas Cronbacho alfa kriterijumi. Tai atskleidė, kad skalės patikimumas yra pakankamai aukštas  0.883.

3) Pasitenkinimui darbu įvertinti buvo naudota P. E. Spector pasitenkinimu darbu skalė (Job satisfaction survey) – šį klausimyną sudaro 36 teiginiai. Tai, pvz., „jaučiu, jog už savo darbą gaunu deramą atlyginimą“, „mano tiesioginis vadovas nėra teisingas mano atžvilgiu“, „man patinka mano bendradarbiai“ ir pan. Vertimas į lietuvių kalbą atliktas L. Gustainienės, J. Liesienės ir R. Kern VDU universitete, laikantis testų vertimo reikalavimų (2009). Klausimyno autoriai neprieštarauja, kad jis būtų naudojamas moksliniais tikslais, todėl specialaus leidimo nebuvo prašoma. Klausimyną sudaro devynios subskalės: darbo užmokestis, paaukštinimo galimybė, vadovavimas, privilegijos lengvatos, pripažinimas, darbo organizavimas, bendradarbiai, darbo pobūdis, ryšiai darbe, bendras pasitenkinimas darbu. Kiekviena subskalė matuojama keturiais teiginiais, išskyrus bendrąjį pasitenkinimą darbu, į kurį įeina visos likę aštuonios subskalės.. Kiekvienos subskalės balų suma svyruoja nuo 4 iki 24 balų, o bendras skalės balas svyruoja nuo 36 iki 216 balų. Tiriamasis turėjo įvertinti kiekvieną teiginį 6 balų skalėje, pasirinkdamas vieną iš šešių galimų variantų: 1 – visiškai nesutinku,  2 – vidutiniškai nesutinku, 3 – iš dalies nesutinku, ,4 - iš dalies sutinku, 5 – vidutiniškai sutinku, 6 – visiškai sutinku.

Prieš analizuojant duomenis, šios skalės atsakymų kryptys buvo suvienodintos. Pasitenkinimo darbu rodiklis yra skaičius nuo 36 iki 216. Kuo didesnis skaičius, tuo didesnis pasitenkinimo darbu lygis.

Skalės patikimumas buvo tikrinamas Cronbacho alfa kriterijumi. Tai atskleidė, kad bendros skalės patikimumas yra aukštas 0.858 ir ji yra tinkama naudoti tyrime, tačiau žvelgiant į atskirų subskalių patikimumus dalies jų Cronbacho alfa kriterijai buvo per žemi, kad jas būtų galima naudoti tyrime. Dėl šios priežasties tyrimo metu buvo naudojama tik bendra pasitenkinimo darbu skalė.

Tyrimo procedūra:


Tyrimas buvo atliekamas „X“ ir „Y“ įmonėse Kaune darbo ir laisvu nuo darbo metu, gavus įmonės direktoriaus ir personalo vedėjos žodinį sutikimą. Apklausa buvo vykdoma anketavimo būdu, prieš pateikiant anketas, tiriamieji buvo informuoti apie tyrimo tikslą bei paprašyta atsakinėti nuoširdžiai. Siekiant užtikrinti anonimiškumą, darbuotojai buvo prašomi užpildytas anketas mesti į tam skirtas ir sutartoje, jiems patogioje, vietoje pastatytas uždarytas dėžes, kuriose buvo palikta anga anketoms įmesti. Taip pat buvo pateikta informacija apie duomenų konfidencialumą bei tai, kad duomenys bus naudojami tik apibendrinti, rašant kursinį bei magistro darbą. Pildant anketas darbuotojai užtrukdavo apie 20 – 35 min.

Statistiniai tyrimo metodai:


Tyrimo duomenys apdorojami ir statistiškai analizuojami SPSS 17,0 statistiniu programiniu paketu. Duomenų analizėje pasirinktas reikšmingumo lygmuo 0,05.


Patikrinus ar kūrybiškumo, saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu skirstiniai yra normalieji, paaiškėjo, kad ne visos šios skalės yra pasiskirstę pagal normalųjį skirstinį. Todėl hipotezėms tikrinti yra pasirinkti ne parametriniai kriterijai: Spearman koreliacijos koeficientas, Man – Whitney U kriterijus.

2.3 Tyrimo rezultatai

2.3.1 Darbuotojų pasitenkinimas darbu sociodemografinių veiksnių grupėse

Tikrinant hipotezę, kad darbuotojų pasitenkinimas darbu skiriasi sociodemografinių veiksnių grupėse, palyginus vidutinius rangus pagal Man - Whitney U kriterijų, pastebėti  pasitenkinimo darbu skirtumai kai kuriose sociodemografinių rodiklių grupėse ( žr. 4. lentelę ).
4. lentelė: Tiriamųjų pasitenkinimo darbu skirtumai sociodemografinių rodiklių atžvilgiu
	Sociodemografiniai

veiksniai
	Pasitenkinimas

	
	Vidurkis
	Vidutinis rangas
	Mann – Whitney U kriterijus
	P - reikšmė

	Lytis


	Vyrai
	147,89 ±3,3
	128,57
	1175,500
	0,0001

	
	Moterys
	125,77 ±1,8
	78,90
	
	

	Pareigos


	Vadovai
	147,39 ±2,9 
	130,13
	957,000
	0,0001

	
	Ne vadovai
	126,85 ±1,8
	79,60
	
	

	Išsilavinimas


	Aukštasis
	133,36 ±2,5
	97,30
	3171,500
	0,027

	
	Kitas
	126,20 ±2,2
	80,15
	
	

	Šeimyninė padėtis


	Susituokę ar gyvena su partneriu/re
	130,24 ±2
	90,04
	3139,000
	0,987

	
	Gyvena vieni
	130,63 ±3,4
	89,90
	
	

	Darbo stažas


	Daugiau nei 26,98 m.
	126,42 ±2,1
	78,76
	2943,500
	0,091

	
	Mažiau nei 26,98 m.
	133,09 ±2,8
	90,76
	
	

	Amžius


	Vyresni nei 48,62 m.
	127,47 ±1,9
	82,26
	3117,000
	0,073

	
	Jaunesni nei 48,62 m.
	135,19 ±3,0
	96,21
	
	


Žvelgiant į darbuotojų lytį, užimamas pareigas bei išsilavinimo grupes pastebėti statistiškai patikimi skirtumai šių grupių viduje. Darbuotojų vyrų pasitenkinimo darbu lygmuo buvo statistiškai reikšmingai aukštesnis, lyginat su darbuotojom moterim.

Darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, pasitenkinimo darbu lygmuo buvo statistiškai reikšmingai aukštesnis, lyginat su darbuotojais, kurie dirba ne vadovaujamą darbą.

Taip pat pastebėta, kad darbuotojai, kurių išsilavinimas yra aukštasis pasižymi aukštesniu bendrojo pasitenkinimo darbu lygiu, lyginant su tais, kurių išsilavinimas yra žemesnis nei aukštasis.

Iš lentelės matyti, kad nerastas statistiškai patikimas skirtumas tarp darbuotojų šeimyninės padėties, darbo stažo ir amžiaus gupių.

2.3.2 Kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos

Tikrinant hipotezę, kad, didėjant darbuotojų kūrybiškumui, didėja jų pasitenkinimas darbu, atliekant skaičiavimus buvo remtasi Spearman koreliacijos koeficientu. Tyrimo metu nustatyta, kad kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad didėjant darbuotojų kūrybiškumui jų pasitenkinimo darbu lygis taip pat didėja, stebimas statistiškai reikšmingas ryšys (p =0,001), o koreliacijos koeficientas yra 0,248. Todėl galime teigti, kad hipotezė bendroje darbuotojų imtyje pasitvirtino.

Atsižvelgiant į tai, kad pasitenkinimo darbu lygis statistiškai reikšmingai skyrėsi lyties( vyrai labiau patenkinti savo darbu), užimamų pareigų ( vadovaujančias pareigas einantys darbuotojai labiau patenkinti savo darbu) bei išsilavinimo grupėse ( darbuotojai turintys aukštąjį išsilavinimą yra labiau patenkinti savo darbu ), svarbu patikslinti hipotezę, kad didėjant darbuotojų kūrybiškumui pasitenkinimo darbu lygis didėja ir patikrinti ją atskirai lyties ( žr. 5. lentelę ), išsilavinimo ( žr. 6. lentelę ) ir užimamų pareigų ( žr. 7. lentelę ) grupėse. Atliekant skaičiavimus, buvo remtasi Spearman koreliacijos koeficientu.

Tikslinama hipotezė, kad, didėjant darbuotojų kūrybiškumui, didėja jų pasitenkinimas darbu lyties grupėse ( žr. 5. lentelę ).
5.lentelė: Darbuotojų kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos tiriamųjų lyties grupėse.

	Kūrybiškumas
	Pasitenkinimas darbu

	
	Koreliacijos koeficientas
	Reikšmingumo

Lygmuo (P)
	Tiriamųjų 

skaičius (N)

	Vyrų imtis
	0,450
	0,005
	38

	Moterų imtis
	0,127
	0,134
	140


Iš lentelės matome, kad vyrų imtyje kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad didėjant darbuotojų vyrų kūrybiškumui jų pasitenkinimo darbu lygis taip pat didėja, stebimas statistiškai reikšmingas ryšys. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų vyrų imtyje pasitvirtino.

Taip pat iš lentelės matyti, kad moterų imtyje kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu taipogi koreliuoja teigiamai, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų moterų imtyje nepasitvirtino.

Tikslinama hipotezė, kad didėjant darbuotojų kūrybiškumui didėja jų pasitenkinimas darbu išsilavinimo grupėse ( žr. 6. lentelę ).
6. lentelė: Darbuotojų kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos, tiriamųjų išsilavinimo grupėse.

	Kūrybiškumas
	Pasitenkinimas darbu

	
	Koreliacijos koeficientas
	Reikšmingumo

Lygmuo (P)
	Tiriamųjų 

skaičius (N)

	Darbuotojų turinčių aukštąjį išsilavinimą imtis
	0,367


	0,0001
	97

	Darbuotojų turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimas imtis
	0,098


	0,383


	81


Iš lentelės matome, kad darbuotojų, turinčių aukštąjį išsilavinimą, imtyje kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad, didėjant darbuotojų turinčių aukštąjį išsilavinimą kūrybiškumui, jų pasitenkinimo darbu lygis taip pat didėja, stebimas statistiškai reikšmingas ryšys. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų turinčių aukštąjį išsilavinimą imtyje pasitvirtino.

Taip pat iš lentelės matyti, kad darbuotojų turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimas imtyje kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tačiau stebimas ryšys  nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimą, imtyje nepasitvirtino.

Tikslinama hipotezė, kad, didėjant darbuotojų kūrybiškumui, didėja jų pasitenkinimas darbu darbuotojų užimamų pareigų grupėse ( žr. 7. lentelę ).
7. lentelė: Darbuotojų kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos, tiriamųjų užimamų pareigų grupėse.

	Kūrybiškumas
	Pasitenkinimas darbu

	
	Koreliacijos koeficientas
	Reikšmingumo

Lygmuo (P)
	Tiriamųjų 

skaičius (N)

	Darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas imtis
	0,181


	0,330


	31

	Darbuotojų, užimančių nevadovaujančias pareigas imtis
	0,159


	0,055


	145


Iš lentelės matome, kad darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, imtyje  kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad, didėjant darbuotojų kūrybiškumui, jų pasitenkinimo darbu lygis taip pat didėja, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, imtyje nepasitvirtino.

Taip pat iš lentelės matome, kad darbuotojų, užimančių nevadovaujančias pareigas, imtyje  kūrybiškumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, užimančių nevadovaujančias pareigas, imtyje taipogi nepasitvirtino.

2.3.3 Saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos

Tikrinant hipotezę, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, didėja jų pasitenkinimo darbu lygis, atliekant skaičiavimus, buvo remtasi Spearman koreliacijos koeficientu. Tyrimo metu nustatyta, kad saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, jų pasitenkinimo darbu lygis taip pat didėja, stebimas statistiškai reikšmingas ryšys (p =0.015), o koreliacijos koeficientas yra 0,181. Todėl galime teigti, kad ši hipotezė bendroje darbuotojų imtyje pasitvirtino, ir tarp šių dviejų veiksnių stebimas toks ryšys kokio ir buvo tikėtasi.
Atsižvelgiant į tai, kad pasitenkinimo darbu lygis statistiškai reikšmingai skyrėsi lyties( vyrai labiau patenkinti savo darbu), užimamų pareigų ( vadovaujančias pareigas einantys darbuotojai labiau patenkinti savo darbu) bei išsilavinimo grupėse ( darbuotojai turintys aukštąjį išsilavinimą yra labiau patenkinti savo darbu ), svarbu patikslinti hipotezę, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, pasitenkinimo darbu lygis didėja, ir patikrinti ją atskirai lyties ( žr. 8. lentelę ), išsilavinimo ( žr. 9. lentelę ) ir užimamų pareigų ( žr. 10. lentelę ) grupėse. Atliekant skaičiavimus, buvo remtasi Spearman koreliacijos koeficientu.

Tikslinama hipotezė, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, didėja jų pasitenkinimas darbu lyties grupėse ( žr. 8. lentelę ).
8. lentelė: Darbuotojų saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos, tiriamųjų lyties grupėse.

	Saviveiksmingumas
	Pasitenkinimas darbu

	
	Koreliacijos koeficientas
	Reikšmingumo

Lygmuo (P)
	Tiriamųjų 

skaičius (N)

	Vyrų imtis
	0,251


	0,128


	38



	Moterų imtis
	0,125


	0,141
	140




Iš lentelės matome, kad vyrų imtyje saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad, didėjant darbuotojų vyrų saviveiksmingumui, jų pasitenkinimo darbu lygis didėja, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų vyrų imtyje nepasitvirtino.

Taip pat iš lentelės matyti, kad moterų imtyje saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu taipogi koreliuoja teigiamai, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų moterų imtyje nepasitvirtino.

Tikslinama hipotezė, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, didėja jų pasitenkinimas darbu išsilavinimo grupėse ( žr. 9. lentelę ).
9. lentelė: Darbuotojų saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos, tiriamųjų išsilavinimo grupėse.

	Saviveiksmingumas
	Pasitenkinimas darbu

	
	Koreliacijos koeficientas
	Reikšmingumo

Lygmuo (P)
	Tiriamųjų 

skaičius (N)

	Darbuotojų, turinčių aukštąjį išsilavinimą, imtis
	0,164

	0,108
	97

	Darbuotojų, turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimas, imtis
	0,167


	0,136


	81


 Iš lentelės matome, kad darbuotojų, turinčių aukštąjį išsilavinimą, imtyje saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad, didėjant darbuotojų, turinčių aukštąjį išsilavinimą saviveiksmingumui, jų pasitenkinimo darbu lygis taip pat didėja, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, turinčių aukštąjį išsilavinimą, imtyje nepasitvirtino.

Taip pat iš lentelės matyti, kad darbuotojų, turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimas, imtyje saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu taipogi koreliuoja teigiamai, tačiau stebimas ryšys  nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimą, imtyje nepasitvirtino.

Tikslinama hipotezė, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, didėja jų pasitenkinimas darbu, darbuotojų užimamų pareigų grupėse ( žr. 10. lentelę ).
10. lentelė: Darbuotojų saviveiksmingumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos, tiriamųjų užimamų pareigų grupėse.

	Saviveiksmingumas
	Pasitenkinimas darbu

	
	Koreliacijos koeficientas
	Reikšmingumo

Lygmuo (P)
	Tiriamųjų 

skaičius (N)

	Darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, imtis
	0,095


	0,613


	31

	Darbuotojų, užimančių nevadovaujančias pareigas, imtis
	0,120
	0,150


	145


Iš lentelės matome, kad darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, imtyje  saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tai reikštų, kad, didėjant darbuotojų saviveiksmingumui, jų pasitenkinimo darbu lygis didėja, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, užimančių vadovaujančias pareigas, imtyje nepasitvirtino.

Taip pat iš lentelės matome, kad darbuotojų, užimančių nevadovaujančias pareigas, imtyje  saviveiksmingumas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja teigiamai, tačiau stebimas ryšys nėra statistiškai reikšmingas. Todėl galime teigti, kad hipotezė darbuotojų, užimančių nevadovaujančias pareigas, imtyje taipogi nepasitvirtino.

2.3.4 Pasitenkinimą darbu prognozuojantys veiksniai
Siekiant patikrinti hipotezę ir išsiaiškinti, ar tikrai kūrybiškumas ir sociodemografiniai veiksniai geriau prognozuoja darbuotojų pasitenkinimą darbu nei saviveiksmingumas, buvo sudarytas tiesinės regresijos modelis ( žr. 11. lentelę ). Sudarytame modelyje priklausomas kintamasis buvo pasitenkinimas darbu, o nepriklausomi kintamieji - kūrybiškumas, saviveiksmingumas, užimamos pareigos, lytis, amžius, darbo stažas, išsilavinimas ir šeimyninė padėtis. Atlikus tiesinę regresinę analizę, buvo gautas statistiškai reikšmingas regresijos modelis, paaiškinantis 20 procentų bendros duomenų sklaidos (R2= 0,451; Kor R2=0,20; F=4,66; p<0,0001).
11. lentelė: Pasitenkinimo darbu prognostinių veiksnių nustatymas

	Modelio komponentai
	Nestandartizuoti koeficientai
	Standartizuoti koeficientai

	
	Beta
	Std. paklaida
	Beta
	t
	p

	Konstanta
	150,360
	20,805
	
	7,227
	0,0001

	Pareigos
	-11,805
	-11,805
	6,070
	-0,189
	-1,945

	Lytis
	14,221
	5,351
	0,250
	2,657
	0,009

	Amžius
	-10,069
	6,256
	-0,223
	-1,610
	0,110

	Darbo stažas
	4,454
	6,337
	0,100
	0,703
	0,483

	Išsilavinimas
	-0,552
	3,547
	-0,012
	-0,156
	0,877

	Šeimyninė padėtis
	-3,762
	3,913
	-0,075
	-0,961
	0,338

	Kūrybiškumas
	0,187
	0,215
	0,088
	0,870
	0,386

	Saviveiksmingumas
	0,276
	0,523
	0,051
	0,528
	0,598


Matome, kad darbuotojų pasitenkinimą darbu geriausiai prognozuoja lytis ir pareigos, o kūrybiškumas ir saviveiksmingumas bei likę sociodemografiniai veiksniai prognostinės vertės pasitenkinimui darbu neturi.

2.4  Rezultatų aptarimas
Tyrimo tikslas buvo įvertinti darbuotojų pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu ir saviveiksmingumu, apžvelgti pasitenkinimo darbu skirtumus sociodemografinių veiksnių grupėse bei atskleisti veiksnius, geriausiai prognozuojančius darbuotojų pasitenkinimą darbu.

Iš pradžių darbuotojų pasitenkinimas darbu buvo analizuojamas įvairiose sociodemografinių veiksnių grupėse. Buvo bandoma nustatyti, kaip pasitenkinimas darbu skiriasi vyrų ir moterų, užimančių vadovaujančias ir nevadovaujančias pareigas, turinčių aukštąjį ir turinčių žemesnį nei aukštasis išsilavinimą, turinčių gyvenimo partnerį ir neturinčių gyvenimo partnerį, turinčių didesnį ir mažesnį darbo stažą bei jaunesnių ir vyresnių darbuotojų grupėse. 

Tyrimo rezultatai atskleidė, kad pasitenkinimas darbu statistiškai reikšmingai skiriasi vyrų ir moterų grupėse. Tai patvirtino iškeltą hipotezę, kad vyrai yra labiau patenkinti savo darbu nei moterys bei atitinka Cibulskytės (2008) atlikto tyrimo išvadas. Tačiau tokia išvada neparemia ankstesnių autorių atliktų tyrimų išvadų. Daugelyje analizuotų literatūros šaltinių pateikiamos skirtingos pasitenkinimo darbu sąsajos su lytimi. Lygindami pasitenkinimą darbu vyrų ir moterų grupėse, kai kurie autoriai teigia, kad moterys yra labiau patenkintos savo darbu (Clark, 1996; Bender ir Heywood, 2005). Nors dauguma tyrimų nenustato ryšio tarp lyties ir pasitenkinimo darbu (Falcon, 1991; Al – Ajmi, 2001; Ward ir Sloane, 2000; Gencturk ir Memis, 2010).
Taip pat buvo bandoma nustatyti, ar vyresni darbuotojai yra labiau patenkinti darbu, lyginat su jaunesniais darbuotojais. Tačiau tyrimo rezultatai neparėmė šios hipotezės. Pasitenkinimas darbu nesiskyrė jaunesnių ir vyresnių darbuotojų grupėse. Literatūroje, nagrinėjančioje pasitenkinimą darbu, pateikiama daug skirtingų pasitenkinimo darbu ir amžiaus sąsajų. Šio tyrimo rezultatai paremia Oshagbemi (2003) atlikto tyrimo išvadas, kurio metu taip pat nebuvo nustatyta pasitenkinimo darbu skirtumų vytų ir moterų grupėse. Tačiau prieštarauja kitiems tyrėjams, kurie teigė, kad labiau patenkinti savo darbu yra vyresni darbuotojai (Falcon, 1991; Reese su kolegomis, 1991; Gencturk ir Memis, 2010). Vis dėlto didžioji dalis pasitenkinimo darbu tyrinėtojų teigia, kad tarp amžiaus ir pasitenkinimo darbu paprastai nustatomas U formos ryšys, nurodantis, kad labiausiai patenkinti darbu yra jaunesni ir vyresni darbuotojai (Gyanmudra ir Vijaykumar, 2007; Clark, 1996; Gazioglu ir Tansel, 2006). Šiame tyrime nebuvo galima nustatyti U formos ryšio tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojų amžiaus, nes darbuotojai pagal savo amžių buvo suskirstyti į dvi grupes: jaunesnius ir vyresnius darbuotojus. 
Siekiant atskleisti, kaip pasitenkinimas darbu susijęs su išsilavinimu, buvo nustatyta, jog tie darbuotojai, kurie turi aukštąjį išsilavinimą, yra labiau patenkinti savo darbu, lyginat su  darbuotojais, kurių išsilavinimas yra žemesnis nei aukštasis. Atlikto tyrimo išvados paremia Blanchflower ir Oswald (1999) tyrimų rezultatus, kuriuose buvo nustatyta teigiama koreliacija tarp pasitenkinimo darbu ir išsilavinimo. Kai kurie autoriai pateikia visiškai priešingas tyrimų išvadas. Jie teigia, jog aukštąjį išsilavinimą turintys darbuotojai yra mažiau patenkinti savo darbu, lyginant su tais, kurie neturi aukštojo išsilavinimo ar turi keletą žemesnių kvalifikacijų (Clark, 1996). Jų nuomone, aukštesnis išsilavinimas siejamas su mažesniu pasitenkinimu darbu (Clark ir Oswald, 1996). Kai kurie tyrėjai nenustato jokio ryšio tarp pasitenkinimo darbu ir išsilavinimo. Jų tyrimų išvadose teigiama, kad pasitenkinimas darbu nesiskyrė turinčių aukštąjį ir neturinčių aukštojo išsilavinimo asmenų grupėse (Gencturk ir Memis, 2010). Taigi įvairūs autoriai pateikia skirtingas išvadas apie pasitenkinimo darbu sąsajas su išsilavinimu. 
Toliau buvo bandoma nustatyti, kaip pasitenkinimas darbu skiriasi turinčių ir neturinčių gyvenimo partnerį asmenų grupėse. Santuokoje ar su partneriu/re gyvenančių darbuotojų bei darbuotojų, kurie gyvena nesusituokę ir be partnerio/rės, tarpe pasitenkinimo darbu lygis nesiskiria. Kitų autorių atliktų tyrimų išvados yra nevienareikšmiškos. Bilgic (1998) tyrime taip pat nebuvo nustatyta skirtumo tarp šeimyninės padėties ir pasitenkinimo darbu, tačiau buvo nustatyta, kad darbuotojo priklausomų asmenų skaičius šeimoje (pvz., vaikai) neigiamai koreliavo su pasitenkinimu darbu (Bilgic, 1998). Clark (1996) nustatė, jog labiau savo darbu patenkinti yra gyvenimo partnerį turintys darbuotojai. Visiškai priešingai buvo nustatyta Oshagbemi (2003) atlikto tyrimo metu. Pateikto tyrimo išvadose teigiama, kad darbuotojai, kurie gyvena su sutuoktiniu ar partneriu, yra mažiau patenkinti darbu nei vieniši darbuotojai. 

Vienas iš tyrimo tikslų taip pat buvo nustatyti, kaip pasitenkinimas darbu priklauso nuo užimamų pareigų. Buvo nustatyta, kad pasitenkinimas darbu taip pat priklauso ir nuo darbuotojo užimamų pareigų. Rezultatai atskleidė, jog vadovaujančias pareigas užimantys darbuotojai yra labiau patenkinti darbu, lyginat su darbuotojais, kurie užima nevadovaujančias pareigas. Tokie rezultatai visiškai atitinka Gencturk ir Memis (2010) atlikto tyrimo, kuriame buvo nustatyta, jog pasitenkinimas darbu skyrėsi priklausomai nuo užimamų pareigų, išvadas. Kituose nagrinėtuose literatūros šaltiniuose pasitenkinimo darbu sąsajos su darbuotojo užimamomis pareigomis nebuvo analizuojamos. Taigi kuo aukštesnės buvo užimamos pareigos, tuo didesnis darbuotojų pasitenkinimas darbu. 
Nors buvo tikėtasi nustatyti, kad turintys ilgesnį darbo stažą darbuotojai yra labiau patenkinti darbu, lyginant su darbuotojais, kurių darbo stažas trumpesnis, pasitenkinimas darbu statistiškai reikšmingai nesiskyrė didesnį ir mažesnį darbo stažą turinčių asmenų grupėse. Tai neparemia kitų autorių anksčiau atliktų tyrimų išvadų. Paprastai tam tikroje organizacijoje išdirbtas laikas siejamas su mažesniu pasitenkinimu darbu. Darbuotojai, kurie ilgai dirba organizacijoje, gali nusivilti tuo, ką ji suteikia, nes neatitinka visų darbuotojo lūkesčių, dėl to jų pasitenkinimas mažėja. Skupeikienės (2010) atliktame tyrime buvo nustatyta, kad labiau patenkinti darbu yra mažesnį darbo stažą turintys darbuotojai. Kiti autoriai teigia, kad didesnis darbo stažas lemia didesnį pasitenkinimą darbu (Bilgic, 1998). Gencturk ir Memis (2010) taip pat nustatė, kad darbo patirtis  reikšminga pasitenkinimui darbu. Taigi vieni autoriai teigia, kad daugiau darbinės patirties (ar didesnį darbo stažą) turintys darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu, o kiti autoriai teigia, jog didesnis darbo stažas susijęs su mažesniu pasitenkinimu darbu. Vis dėlto šiame tyrime darbo stažas nebuvo reikšmingas pasitenkinimui darbu. 
Nagrinėjant pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu, buvo nustatyta, kad pasitenkinimas darbu yra susijęs su kūrybiškumu. Kuo didesnis darbuotojų kūrybiškumas, tuo didesnis ir jų pasitenkinimo darbu lygis. Tačiau reikia atsižvelgti, kad kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu sąsajos nenustatytos atskirai moterų, žemesnį išsilavinimą turinčių darbuotojų bei aukštesnes pareigas užimančių darbuotojų grupėse. Kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sąsajas patvirtina ir kitų autorių atliktų tyrimų išvados. Tyrimai atskleidžia, kad tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu yra stiprus ryšys (Shalley, Gilson ir Blum, 2000). Yilmaz ir Izgar (2009) atlikę tyrimą nustatė, jog kūrybiškumas lėmė didesnį pasitenkinimą darbu. Taigi buvo nustatytos sąsajos tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu. Tačiau ne visų autorių atliktų tyrimų išvados patvirtina pasitenkinimo darbu ir kūrybiškumo sąsajas. Aschenbrener su kolegomis (2007), vertindami kūrybiškumą ir pasitenkinimą darbu, nenustatė sąsajų tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu. Nors jų tyrime buvo nustatyta nežymi teigiama koreliacija, ryšys tarp kūrybiškumo ir pasitenkinimo darbu buvo silpnas. Taigi remiantis Aschenbrener ir kolegų (2007) atlikto tyrimo išvadomis, kūrybiškumas nėra labai reikšmingas pasitenkinimą darbu lemiantis veiksnys. Tačiau šis tyrimas atskleidžia pasitenkinimo darbu sąsajas su kūrybiškumu, kuomet didesnis kūrybiškumas lemia didesnį pasitenkinimą darbu. Tokią išvadą paremia ir didžioji dalis kitų autorių atliktų tyrimų. 
Šiame tyrime taip pat buvo bandoma nustatyti, kad didesnis darbuotojų saviveiksmingumas siejasi su didesniu pasitenkinimo darbu lygiu. Taigi, gauti rezultatai pateikia tokias išvadas, kokių ir buvo tikėtasi. Nustatyta, kad didesnis saviveiksmingumas bendroje darbuotojų imtyje buvo susijęs su didesniu pasitenkinimu darbu. Tačiau tiriant atskirai lyties, vadovaujančių ir nevadovaujančių pareigų ir aukštąjį bei žemesnį nei aukštasis išsilavinimą turinčių darbuotojų grupėse, saviveiksmingumas nebuvo susijęs su pasitenkinimu darbu. Tai prieštarauja kitų autorių pateikiamoms tyrimų išvadoms. Įvairūs tyrimai gan dažnai patvirtina pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo ryšį. Kaip teigia Wu ir Short (1996), vienas iš pasitenkinimą darbu lemiančių veiksnių yra saviveiksmingumas. Nustatyta, kad saviveiksmingumas lemia mokytojų pasitenkinimą darbu (Viel-Ruma su kolegomis, 2010; Mathis ir Brown, 2008). Bradley ir Roberts (2004), Caprara su kolegomis (2006) bei Klassen  ir Chiu (2010) taip pat nustatė, jog aukštesniu saviveiksmingumu pasižymėję asmenys buvo labiau patenkinti savo darbu nei žemesnį saviveiksmingumą turintys asmenys. Taigi nors šiame tyrime ir buvo nustatytos pasitenkinimo darbu sąsajos su saviveiksmingumu bendroje darbuotojų imtyje ir patvirtinti daugumos autorių gauti tyrimo rezultatai, visgi sąsajos tarp pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo nebuvo pastebėtos tyrinėjant atskirai lyties, išsilavinimo ir užimamų pareigų grupėse. Visgi kabant apie bendras sąsajos tarp pasitenkinimo darbu ir saviveiksmingumo tendencijas galima daryti prielaidą, jog aukštesnį saviveiksmingumą turintys asmenys jaučiasi galintys atlikti sudėtingesnes užduotis, labiau pasitiki savo jėgomis ir tuo pačiu yra labiau patenkinti atliekam darbu. 

Remiantis tyrimo rezultatais, buvo siekiama išsiaiškinti, kokie veiksniai labiausiai prognozuoja pasitenkinimą darbu. Kadangi tyrimo metu buvo nustatyta, jog tiek kūryškumas, tiek saviveiksmingumas yra susiję su pasitenkinimu darbu, buvo bandoma išsiaiškinti, kas labiau prognozuoja pasitenkinimą darbu. Buvo sudarytas tiesinės regresijos modelis, į kurį įtraukti ir sociodemografiniai veiksniai. Tikėtasi, kad darbuotojų pasitenkinimą darbu labiau prognozuos kūrybiškumas ir sociodemografiniai veiksniai negu saviveiksmingumas. Tačiau regresijos modelis padėjo suformuluoti visai kitokias išvadas. Buvo nustatyta, kad didžiausią prognostinę vertę pasitenkinimui darbu turi darbuotojų lytis bei užimamos pareigos. Taigi pasitenkinimą darbu labiau prognozuoja ne kūrybiškumas, o kai kurie sociodemografiniai veiksniai: darbuotojų lytis ir jų užimamos pareigos. 
.

3. IŠVADOS  
1. Tiriamųjų pasitenkinimas darbu skiriasi kai kurių sociodemografinių duomenų atžvilgiu. 
Vyrai yra labiau patenkinti darbu, lyginant su moterimis. Darbuotojai, užimantys vadovaujančias pareigas, yra labiau patenkinti darbu, lyginant su darbuotojais, užimančiais ne vadovaujamas pareigas.Darbuotojai, turintys aukštąjį išsilavinimą, yra labiau patenkinti darbu, lyginant su darbuotojais, turinčiais žemesnį negu aukštasis išsilavinimą. Darbuotojų, gyvenančių santuokoje arba su partneriu/re ir darbuotojų, nesusituokusių bei gyvenančių be partnerio/rės grupėse, pasitenkinimo darbu skirtumai nepastebėti. Darbuotojų, turinčių ilgesnį, ir darbuotojų, turinčių trumpesnį darbo stažą, grupėse pasitenkinimo darbu skirtumai nepastebėti. Vyresnių ir jaunesnių darbuotojų grupėse pasitenkinimo darbu skirtumai taip pat nepastebėti. 

2. Kuo darbuotojai yra kūrybiškesni, tuo didesnis jų pasitenkinimo darbu lygis. Tyrimo metu dėl pasitenkinimo darbu lygio skirtumų sociodemografinių rodiklių atžvilgiu ši hipotezė taip pat buvo tikslinama atskirai lyties, išsilavinimo ir užimamų pareigų grupėse, ir tyrimas atskleidė, kad ši sąsaja nepastebėta, tyrinėjant atskirai darbuotojas moteris, darbuotojus, turinčius žemesnį nei aukštasis išsilavinimą, bei darbuotojų užimamų pareigų grupėse.
3. Kuo darbuotojų saviveiksmingumo lygis yra didesnis tuo didesnis ir jų pasitenkinimo darbu lygis. Tyrimo metu dėl pasitenkinimo darbu lygio skirtumų sociodemografinių rodiklių atžvilgiu ši hipotezė taip pat buvo tikslinama atskirai lyties, išsilavinimo ir užimamų pareigų grupėse ir tyrimas atskleidė kad ši sąsaja nepastebėta tyrinėjant atskirai darbuotojų lyties, užimamų pareigų ir darbuotojų išsilavinimo grupėse. 
4. Tiriamųjų lytis ir užimamos pareigos yra veiksniai, turintys didžiausią prognostinę vertę darbuotojų pasitenkinimui darbu.
REKOMENDACIJOS
1. Kadangi didesnis darbuotojų kūrybiškumas siejasi didesnį jų pasitenkinimą darbu, organizacijos turėtų skatinti darbuotojus atlikti kūrybiškas užduotis ar kūrybiškai atlikti įprastas užduotis. Tačiau reikia prisiminti, kad kūrybiškų užduočių atlikimas veiksmingesnis būtų tarp darbuotojų vyrų bei tarp aukštąjį išsilavinimą turinčių darbuotojų. Darbuotojams vyrams bei aukštąjį išsilavinimą turintiems darbuotojams organizacija turėtų suteikti galimybę kurti naujas ir originalias idėjas, kurios būtų naudingos. Kūrybiški darbuotojai savo pavyzdžiu galėtų įkvepti kitus darbuotojus, būtų produktyviau siekiama organizacijos tikslų, organizacijos darbinė aplinka taptų geresnė.

2. Organizacijos turėtų skatinti moterų bei žemesnį išsilavinimą turinčių asmenų pasitenkinimą darbu. Šiam tikslui pasiekti reiktų išsiaiškinti, kokie konkrečiai pasitenkinimo darbu aspektai didina šių darbuotojų grpių pasitenkinimą darbu.
3. Kadangi didesnis darbuotojų saviveiksmingumas siejasi su didesniu darbuotojų pasitenkinimo darbu lygiu, svarbu kad, organizacijų vadovai skatintų darbuotojų saviveiksmingumą, sudarydami sąlygas leidžiančias darbuotojams pasireikšti bei bendraudami su pavaldiniais nežlugdytų jų saviveiksmingumo jausmo.
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PRIEDAI
1 Priedas. Tyrimui naudotų klausimynų pavyzdžiai

Prašome atidžiai perskaityti kiekvieną iš žemiau pateiktų teiginių ir nurodyti, kiek su kiekvienu iš jų Jūs sutinkate, apibraukdami Jums labiausiai tinkantį skaičių skalėje nuo 1 (visiškai nesutinku) iki 4 (visiškai sutinku). 
	Teiginiai
	Visiškai nesutinku
	Nesutinku
	Sutinku
	Visiškai sutinku

	1.  Visada galiu įveikti sunkias problemas, jei tik pakankamai pasistengiu.
	1
	2
	3
	4

	2.  Jei kas nors man nepritaria, aš galiu rasti būdus ir priemones, kaip gauti tai, ko noriu.
	1
	2
	3
	4

	3.  Man lengva siekti užsibrėžto tikslo ir įgyvendinti numatytus uždavinius.
	1
	2
	3
	4

	4.  Esu tikras (-a), kad galėčiau tinkamai veikti netikėtais atvejais.
	1
	2
	3
	4

	5.  Savo sumanumo (išradingumo) dėka aš žinau, kaip elgtis netikėtose situacijose.
	1
	2
	3
	4


Prašome atidžiai perskaityti kiekvieną iš žemiau pateiktų teiginių ir nurodykite (apibraukdami  skaitmenį skalėje nuo 1 (visiškai nebūdinga) iki 5 (labai būdinga)), kiek šie teiginiai Jūsų nuomone yra būdingi Jums.
	Teiginiai
	Visiškai

nebūdinga
	Šiek tiek būdinga
	Nei būdinga, nei nebūdinga
	Būdinga
	Labai būdinga

	1. Siūlau naujus būdus siekiant tikslų ar uždavinių įgyvendinimo.
	1
	2
	3
	4
	5

	2. Pateikiu naujas ir praktiškas idėjas, tam kad būtų pagerinta veikla.
	1
	2
	3
	4
	5

	3. Ieškau naujų technologijų, procesų, metodų ir/arba produkto idėjų.
	1
	2
	3
	4
	5

	4. Siūlau naujus būdus pagerinti kokybę.
	1
	2
	3
	4
	5

	5. Esu geras kūrybiškų idėjų šaltinis.
	1
	2
	3
	4
	5


Prašome pasirinkite ir nurodykite (apibraukdami  skaitmenį skalėje nuo 1 (visiškai nesutinku) iki 6 (visiškai sutinku)) labiausiai Jūsų nuomonę atitinkantį atsakymo variantą į kiekvieną teiginį.
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2 priedas. Skaliu skirstiniai 

	
	Kolmogorov-Smirnov(a)
	Shapiro-Wilk

	 
	Statistic
	df
	Sig.
	Statistic
	df
	Sig.

	saviveiksm_sum
	.137
	180
	.000
	.967
	180
	.000

	kuryb_sum
	.095
	180
	.000
	.978
	180
	.007

	pasitenk_sum
	.065
	180
	.059
	.987
	180
	.083
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