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ANOTACIJA

P&tijuma mérkis bija noskaidrot, vai pastav saistibas starp prokrastinaciju, darba
paSefektivitati un iesaisti darba. Pétijuma piedalijas 147 respondenti. Tika izmantotas Netisas
prokrastinacijas aptauja (Unintentional Procrastination Scale (UPS), Ferniel, Bharucha,
Nikcevic, Spada 2017), darba pasefektivitates skala (Occupational Self-efficacy Scale, Shyns
& von Collani, 2002) un Utrehtas “Iesaiste darba” skalas pilna versija (Utrecht Work
Engagement Scale, full version, UWES, Schaufeli un Bakker, 2006). P&tijuma rezultati
pieradija, ka pastav statistiski nozimiga negativa saistiba starp prokrastinaciju un iesaisti
darba. Tapat rezultati uzrada, ka pastav statistiski nozimiga pozitiva saistiba starp darba

pasefektivitati un iesaisti darba. Ka ar1, darba pasefektivitate labak prognoze iesaisti darba.

Atsléegas vardi: prokrastinacija, pasefektivitate, darba pasefektivitate, iesaiste darba



ABSTRACT

The aim of the research was to find out whether there is a relationship between
procrastination, work self-efficacy and work engagement. In this research participated 147
respondents. In the research were used Unintentional Procrastination Scale (UPS) (Ferniel,
Bharucha, Nik¢evi¢, Spada 2017), Occupational Self-efficacy Scale (Shyns & von Collani,
2002) and Utrecht Work Engagement Scale, full version, UWES (Schaufeli and Bakker,
2006). The results of the research proved that there is a statistically significant negative
relationship between procrastination and work engagement. Also, the results show that there
is a statistically significant positive relationship between work self-efficacy and work

engagement. Moreover, work self-efficacy is a better predictor of work engagement.
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IEVADS

Ikdiena jebkurs cilveks var saskarties ar prokrastinaciju, vai tas ir darba, vai macibas
vai majas darbiem saistita ikdiena. Tacu, liela dala cilveku nemaz nezina, ko termins
prokrastinacija nozimé. Katrina B. Klingsiecka (Klingsieck, 2013) ir defingjusi
prokrastinaciju ka darbibas atlik§anu, neskatoties uz negativajam sekam, ar kuram naksies
saskarties atlikSanas d€l. Savukart, Dzozefs Ferrari (Ferrari et al., 1995), kurs ir veicis daudz
un dazadus petijumus par prokrastinaciju un tas dazadakajam ietekm&m, ir mingjis, ka ta ir
brivpratiga, radusies apzinatas, mérktiecigas izveles rezultata.

Lai gan cilvekiem prokrastinacijas dél nakas saskarties ar nepatikamam sekam, tomeér
ir autori, kas apgalvo, ka prokrastinacijai var biit arT pozitivas sekas. Par prokrastinacijas
pozitivo nozimi pétijumus ir veicis Dzins Nams Cois, nosaucot to par aktivo prokrastinaciju.
Aktiva prokrastinacija liek izvertét svarigako un motiveé pieveérsties uzdevumiem, kuri
noteiktaja bridi ir jaizpilda, atliekot citus un sniedzot pozitivus uzdevumu izpildes rezultatus
(Chun Chu & Choi, 2005). Lai gan p&tijumos rezultati liecinaja par pozitivam sekam, tacu ir
petnieki, kuri uzskata, ka $ada veida prokrastinacijai trukst empiriska pamatojuma.

Prokrastinacija biezi ir saistita ar zemu pasefektivitates izjiitu. Balstoties uz Alberta
Banduras (Bandura, 1994) pasefektivitates teoriju, pasefektivitate izpauzas ka cilvéka uzskati
un parliecibas par savam sp&jam kaut ko paveikt — sasniegt labaku rezultatu. Individa ticiba
savai paSefektivitatei nav saistita tiesi ar prasmém. Ta vairak balstas uz uzskatu, ko var panakt
ar individam piemito$ajam prasmém. Tacu, ja individam piemit augsta Iimena prasmes un
kompetences izjita, tad ir iesp&jams notic€t savai pasefektivitatei (Bandura, 1977; Bandura
1997, ka minéts Bandura 2012).

Darba vide pasefektivitate tiek noverota ka sp€ja veikt pienakumus, sasniedzot augtus
rezultatus (Bandura, 1977). Darbinieki, kuriem piemit augstaka pasefektivitate, izvirza sev
izaicinoSus mérkus un paplasina centienus giit panakumus un veicina pozitivas parmainas
(Bandura, 2012). Tas potenciali ietekm@ iesaisti darba. So jedzienu ir pétijis Vilmars Saufeli
(Schaufeli et al., 2002), kurs iesaisti darba skaidro ka pozitivu, pilnvertigu ar darbu saistitu
stavokli, kur$ nav Tslaicigs, bet gan laika noturigs. To raksturo darba spars, aizrautiba un
iedzilinasanas.

K. Maslaka (Maslach et al., 2001, ka min&ts Coom, 2012) iesaisti darba salidzina ar
pretstatu izdegSanai. To veicina seSas darba un dzives jomas. Darba slodze, kontrole,
apbalvojumi un atzinibas, sabiedribas un socialais atbalsts un uztvertais taisnigums un

atbalsts. Tiek sagaidits, ka iesaiste darba biis ka starpnieks starp §Tm jomam.



Ta ka paSefektivitatei un iesaistei darba ir pozitiva saistiba (Chan et al., 2017), tad tiek
sagaidits, ka darbinieki biis motiveti darboties un bis iesaistiti uzdevumu pildiSana un
pabeigSana (Alessandri et al., 2014). Tacu darbinieku vidi ir iesp&jams noverot ari
neproduktivu uzvedibu. NodarboSanos ar darbu nesaistitam aktivitatém vai pat darba
uzdevumu nepildiSanu var veicinat prokrastinacija (Metin et al., 2016). L1dz ar to ir secinats,
ka prokrastinacijai un iesaistei darba ir negativa saistiba (Metin et al., 2018).

Ja ir zinams, ka prokrastinacija mazina iesaistiSanos darba (Metin et al., 2018), tacu
pasefektivitate — veicina (Chan et al., 2017), ir svarigi noskaidrot, bakalaura darba ietvaros,
vai prokrastinacijai un darba pasefektivitatei ir saistiba ar iesaisti darba Latvijas izlase. Ka arf,
kur$ no neatkarigajiem mainigajiem labak prognoze iesaisti darba: prokrastinacija vai darba
pasefektivitate.

So temu ir aktuali pétit, jo pétijumi, kuros biitu apskafiti, visi §ie tris mainigie, nav
veikti. Ir tikai apskatits atseviski, kadas saistibas ir gan prokrastinacijai ar iesaisti darba, gan
pasefektivitatei ar iesaisti darba.

Petijuma meérkis: noskaidrot, vai pastav saistiba starp prokrastinaciju, darba
pasefektivitati un iesaisti darba.

Petijuma jautajumi:

1. Vai pastav statistiski nozimigas saistibas starp prokrastinaciju un iesaisti darba?

2. Vai pastav statistiski nozimigas saistibas starp darba pasefektivitati un iesaisti darba?

3. Kur$ no mainigajiem: prokrastinacija vai darba paSefektivitate labak prognozg iesaisti
darba?

Peétijuma mainigie lielumi. atkarigie mainigie — prokrastinacija un darba
pasefektivitate. Neatkarigais mainigais — iesaiste darba.

Peétijuma dalibnieki jeb izlase: Petijuma dalibnieki, vecuma no 19 gadiem, stradajosi
cilveki. Izlases lielums ir 147 respondenti.

Petijuma dizains un datu ievaksanas metodes:

1. Netisas prokrastinacijas aptauja (Unintentional Procrastination Scale (UPS), Ferniel,

Bharucha, Nikéevi¢, Spada, 2017), kuru latviesu valoda adapt&jusi Sanita Mince,

2021. gada.

2. Darba pasefektivitates aptauja (Occupational Selfefficacy Scale, Schyns & Collani,

2002), kuru latvie$u valoda adaptgjis Ansis Cucurs, 2004. gada.

3. Utrehtas “Iesaiste darba” skalas pilna versija (Utrecht Work Engagement Scale, full
version, UWES, Schaufeli un Bakker, 2006), kuru Latvija adaptéjusi Anna Kelberga,

2015. gada.



Darbs sastav no ievada, teorétiskas dalas, metodes, rezultatiem, diskusijas,
secinajumiem un izmantotas literatiiras saraksta. Teoretiska dala sastav no ¢etram nodalam un
cetram apakSnodalam. Metode sastav no tris apakSnodalam. Darba apjoms ir 34 lapaspuses.

Literaturas saraksts sastav no 48 avotiem.



PROKRASTINACIJA

Vards prokrastinacija c€lies no latinu darbibas varda procrastinare, kas nozime atlikt
kaut ko uz citu dienu. Vards sastav no divam dalam pro, kas apzime kustibu uz priekSu un
crastius — piederét ritdienai. (DeSimone, 1993, ka minéts Ferrari et al., 1995).

Oksfordas vardnica (Oxford University Press, 2022) skaidrots, ka prokrastinacija ir
darbiba, kura tiek kavéta, tapéc, ka nav vélmes to veikt. Ka ar1, Kembridzas vardnica
(Cambridge Dictionary, 2019) prokrastinacija tiek déveta ka darbiba, kura ir japaveic, tacu
tiek atlikta, biezi vien tapéc, ka ir nevélama vai garlaiciga.

Normans Milgrams un Reicela Tenne (Milgram & Tenne, 2000) sava p&tjjuma min, ka
prokrastinacija tiek definéta ka personibas tieksme vai iezime kaut ko parcelt, tadgjadi
izvairoties no uzdevumu veikSanas vai lémumu pienemsanas.

Lidzigi arT Vendeliens van Erde (van Eerde, 2003) skaidro, ka prokrastinacija ir
lémuma pienemsanas vai darbibas izpildes atlikSana.

Pirs Stils (Steel, 2007, ka min&ts Klingsieck, 2013) defingjis prokrastinaciju ka
pasregulacijas neizdoSanos. To raksturo individa planoto darbibu nevajadziga atlikSana,
neskatoties uz negativajam sekam.

Savukart, Fernie ar kolégiem (Fernie et al., 2017) uzsver, ka iesaiste prokrastinacija ir
brivpratiga, lai atv€letu vairak laika svarigaka uzdevuma paveikSanai, ar pec iesp€jas
labakiem rezultatiem. IesaistiSanas prokrastinacija tiek veikta ari, lai paveiktu visus darba
pienakumus.

Tacu, Klingsiecka, balstoties uz P. Stila prokrastinacijas skaidrojumu (Klingsieck,
2013, 26.1pp) defingjusi prokrastinaciju ka “Brivpratigu planotas un nepiecieSamas un/vai
personiski svarigas darbibas atlikSanu, neskatoties uz iespgjamajam negativajam sekam, kuras
atsvers atlikSanas pozitivas sekas ”. Autore ir ar1 iedalijusi prokrastinacijas petiSanu Cetras
perspektivas (Klingsieck, 2013; Steel & Klingsieck, 2016).

Pirma ir diferencialas psihologijas perspektiva, kura prokrastinaciju saprot ka
personibas iezimi, kas saistita ar citam iezimém, ka piem&ram, apzinigumu un neirotismu.
Otra ir motivacijas un vélmes psihologijas perspektiva, kas prokrastinaciju raksturo ka
neveiksmi motivacija un saista to ar dazadiem motivacijas aspektiem, piemeram, aréjo un
iek$€jo motivaciju, pasefektivitati un velmes aspektiem, pieméram, pasSkontroli, laika
planosanu. Tresa perspektiva koncentr&jas uz prokrastinacijas apjoma nozimi no kliniskas
psihologijas skatupunkta, to sasaistot ar stresu un personibas trauc&jumiem, trauksmi un

depresiju. Pedgja jeb ceturta ir situacijas perspektiva, kura vairak tiecas pétit situaciju, kura



prokrastinacija ir veicinata, pieméram, uzdevuma raksturojumu (Klingsieck, 2013; Steel &
Klingsieck, 2016).

Aksels Grunds un Stefans Fris (Grund & Fries, 2018) sava pétijuma noskaidroja, ka
prokrastinacija individos izpauzas vairak tad, ja vini ir spiesti darit kaut ko, ko patiesiba
nemaz nevélas darft.

Uz panakumiem orientéta sabiedriba prokrastinacija, kas saistita ar mérkiem, kuri
individam nav saistosi, izpaudisies vairak tap&c, ka individualas un doming&josas sabiedribas
vélmes atikiras no individa vélmém. Sadas vértibu un attieksmju at3kiribas var biit iemesls
tam ka prokrastinacija tiek uztverta (Grund & Fries, 2018).

Misu izpratni par prokrastinaciju veido konkréti uzskati par kadu noteiktu darbibu. To
ka iezimi un uzdevumu atlikSanas darbibu vislabak var izprast, ja nem veéra individa galvenas
vertibas, individualas atSkiribas un vina vertibas, kas saistitas ar motivaciju (Grund & Fries,
2018).

Lai arT ar prokrastinaciju var saskarties un saskaras jebkurs, tacu ir novérots, ka viriesi
prokrasting nedaudz vairak neka sievietes (Nguyen et al., 2013).

Ta ka prokrastinacijai ir daudz definiciju un skaidrojumu, kuras dazadi autori ir
defingjusi vai papildinajusi viens otru, tacu tam visam ir kaut kas kopigs. Tas apzime
nevélamas darbibas atlikSanu vai parcelSanu uz vélaku laiku, kam seko negativas sekas. Ka
arT, §1 atlikSana, lielakoties, ir brivpratiga riciba, ta nav obligata vai piespiesta, kas liek domat,
ka prokrastinacija, parsvara, ir izvéle, nevis apstaklu sakritiba (Fernie et al., 2017; Klingsieck,

2013).

Pasiva un aktiva prokrastinacija

Ka jau ieprieks tika minéts, prokrastinacijai ka fenomenam ir daudz definiciju, kas to
visparigi paskaidro. Tacu ta ir iedalita vairakas kategorijas, kuras to izskaidro konkré&tak.

Dazadi pétnieki ir iedalijusi prokrastinacijas veidus atkariba no ta, kur individi ar to ir
saskarusies, vai kadas sekas ta atstaj. Pieméram, viens no prokrastinacijas veidiem ir
akadeémiska prokrastinacija. Ta tiek definéta ka brivpratiga ar macibam saistita uzdevuma
atlikSana, neskatoties uz to, ka uzdevuma rezultati var but sliktaki atlikSanas de] (Steel &
Klingsieck, 2016).

Toties disfunkcionalas prokrastinacijas pamata ir uzdevuma uzsakSanas vai
pabeigSanas atlikSana bez jebkada mérka (Ferrari, 1994). To iedala vél divos veidos: lémumu
prokrastinacija un izvairigaja prokrastinacija (Ferrari & Emmons, 1995, ka minéts Kristanto

& Abraham, 2016).



Leémumu prokrastinacija ir nesp€ja pienemt lemumus laika, it Tpasi stresa apstaklos. Ta
ir vairak saistita ar kognitiviem procesiem, pieméram, neskaidru identitati, aizmarSibu un
dusmu apspieSanu (Fabio, 2006; Ferrari, 1994).

Savukart, izvairiga prokrastinacija atspogulo individa distancéSanos no uzdevuma,
kuru vins redz ka sev nepiemérotu. Vai ari, individs var tikt vainots par slikti paveiktu
uzdevumu, kas liecinatu par zemu prasmju limeni (Ferrari et al., 1995).

Ka arf, ir izdalitas t182 prokrastinacija un netisa prokrastinacija. Tas vairak orient&jas
uz pasu prokrastinaciju, vai ta ir apzinata vai neapzinata. T18a prokrastinacija ir apzinata
iesaistiSanas prokrastinacija, tacu netisa prokrastinacija liecina par to, ka individs taja ir
iesaistijies piespiedu karta, neapzinati (Fernie et al., 2017).

Viens no biezak sastopamajiem iedalijumiem ir pasiva un aktiva prokrastinacija.
Lielaka dala prokrastinacijas definiciju, kuras tiek meklétas dazadas vardnicas vai
enciklop&dijas apzimées tieSi pasivo prokrastinaciju. Tai raksturiga ir tendence neapzinati atlikt
svarigus darbus, pielago$anas un atras reagéSanas trikuma dé| (Chun Chu & Choi, 2005).
Neatbilstiba starp to, kas cilvékam ir jadara, bet ko vins izv€las darit, noved pie negativa
iznakuma — darba neiesniegSanas laika vai nepaveikta uzdevuma (Choi & Moran, 2009; Chun
Chu & Choi, 2005). Pasivas prokrastinacijas gadijuma ir ticksme pielietot pasivas vai
b&gsanas (izvairiSanas) stratégijas (Chun Chu & Choi, 2005).

Savukart, aktiva jeb funkcionala prokrastinacija, dévéta ar1 par merktiecigu atlikSanu
sevl ietver veicamo darbu specialu atlik§anu uz p&dg&jo bridi un to kvalitativu izpildi, efektivi
izmantojot atvéleto laiku, ievérojot darbu nodoSanas terminus. (Choi & Moran, 2009).

Aktiva prokrastinacija individam liek izvertét svarigako un motiveé pieversties
uzdevumiem, kuri noteiktaja bridi ir jaizpilda. Atliekot citus uzdevumus, iespéjams sniegt
pozitivus uzdevumu izpildes rezultatus. Tas iesp&jams tapéc, ka tai ir pozitiva saistiba ar
meérktiecigu laika izmantoSanu un kontroli (Chun Chu & Choti, 2005).

Lidz ar to, aktivajai prokrastinacijai ir raksturiga polihroniska laika orientacija, kas
nozimge, ka ir iesp&jams veikt vairakus uzdevumus vienlaikus, kas ir saistita ar daramo darbu
parkartosanu (Choi & Moran, 2009). Ta var sniegt sp&ju spontani mainit lemumus pedgja
bridi, jo ar tas palidzibu ir iesp&jams prioritiz&t veicamos darbus un koncentréties to izpildei
(Chun Chu & Choi, 2005).

Savukart, darbu izpildes atlikSana rada izaicinajumu, ka rezultata paaugstinas
motivacija, uzlabojot darba izpildes sniegumu. Laika triikums vai spiediens palidz
noorientgties uz daramajiem darbiem un nodot tos attiecigajos terminos (Chun Chu & Choi,

2005).



Ka ari, aktivas prokrastinacijas ietekmé tiek pielietotas uz uzdevumu izpildi orientétas
strat€gijas, Iidz ar to, augsta Iimena stresa apstaklos daramie darbi drizak tiks paveikti un
nodoti, nevis atlikti vai pat nepabeigti (Chun Chu & Choi, 2005).

Ferrari (Ferrari, 1994) funkcionalo prokrastinaciju skaidro ka atlikSanu, kas palidz
veicinat panakumus darba vieta. Ta, pieméram, var biit konkrétu uzdevumu atlikSana, lai
atrastu precizaku informaciju, kas veicama uzdevuma rezultatus padaritu izcilus (Ferrari &
Emmons, 1995, ka minéts Kristanto & Abraham, 2016). Funkcionala prokrastinacija
atspogulo uzvedibu, kuras rezultata palielinas panakumu skaits darba. Padara cilvékus
noderigakus konkrétajai darba vietai, ka arT darbojas ka stratégija, lai sasniegtu ieprieks
noteiktus mérkus (Ferrari, 1994).

Lai arT aktivas prokrastinacijas autori min ieguvumus no prokrastingSanas, tacu ir ari
noveérotas negativas sekas. Aktivajai prokrastinacijai ir negativa saistiba ar laika
struktur@Sanu. Ta ka aktivas prokrastinacijas ietvaros tiek atlikta vai parcelta uzdevuma
izpilde, dodot prieksroku laika spiedienam, tad ir mazaka izpratne par laiku un ta pilnvertigu
izmantosanu un strukturéSanu, kas neattiecas uz pasu individu, bet uz laiku kopuma (Chun
Chu & Choi, 2005).

Tacu, lai cik daudz ieguvumus iepriek§ minétie autori neuzskaititu aktivajai
prokrastinacijai, tomeér citi pétnieki uzskata, ka no prokrastinacijas neizriet pozitivs iznakums.

Samarukhs F. Covdhurijs (Chowdhury, 2016) sava pétijuma min, ka akfivas
prokrastinacijas autori (Chu & Choi, 2005; Choi & Moran, 2009) uzsver, ka tai ir pozitivs
iznakums, tacu prokrastinacijai ka tadai nav pozitivu seku, bet gan negativas.

Raksta, kur tiek kritizeta aktivas prokrastinacijas validitate, tiek uzsverts, ka aktiva
prokrastinacija ir neviendabigs konstrukts, jo ta ir kombinacija, kas sevi ieklauj mérktiecigu
un aktivu atlik§anu. Tap€c nebiitu precizi uzsvert $ada veida atlikSanas formu ka
prokrastinaciju (Chowdhury & Pychyl, 2018).

Savukart, Covdhurijs (Chowdhury, 2016) sava pétijuma ir atklajis, ka aktiva
prokrastinacija vairak atbilst jau min€tajai mérktiecigajai atlikSanai, kas savukart ir empiriski
parbaudits konstrukts. Ta ka pasefektivitate uzradija augstus rezultatus saistiba ar aktivo
prokrastinaciju, un ar1 mérktieciga atlikSana uzrada lidzigus rezultatus, tad autors norada, ka
tas ir vel viens iemesls, kap&c aktivas prokrastinacijas validitate ir apSaubama.

Ka ari, prokrastinacijai ir negativa saistiba ar paSregulaciju, bet aktivajai
prokrastinacijai tiesi pret€ji — pozitiva saistiba, tad&jadi So jédzienu nemaz nevar dévet par
prokrastinacijas veidu, jo tas neatbilst definicijam par prokrastinaciju (Chowdhury, 2016).

Apkopojot iepriek§ minéto, var teikt, ka prokrastinacijas iedalijumi, lielakoties, ir

veidojusies péc darbibam vai konkrétam jomam, kur ta ir tikusi noverota. Lielaka dala
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prokrastinacijas veidu attiecas vairak uz darbu un organizacijam, tacu atSkiras tas kadas sekas
ta atstdj uz individu — pozitivas un motivéjosas vai negativas un no darama darba
distancgjosas.

Negativas prokrastinacijas sekas, kas izpauzas ka nepadarfiti darbi, lielakoties atkarigas
no pasa individa v€lmes paveikt uzdoto. Savukart, prokrastinacijas viena pozitivajam pusém ir
ta, ka tas rezultata individs ir sp€jigs but elastigs daramo darbu zina. Vinu nebaida
spontanitate un ta ar1 neatturs no darbu paveikSanas un nodosanas (Chun Chu & Choi, 2005).

Neskatoties uz to, ka prokrastinacijai piemit zinamas pozitivas Ipasibas, tomer ir
petnieki, kuri uzskata, ka aktiva prokrastinacija vairak atbilst merktiecigai atlikSanai
(Chowdhury, 2016). Tapéc ir nepiecieSami petijumi, lai skaidri varétu precizet, vai aktiva
prokrastinacija vispar ir prokrastinacijas veids, un vai tai piemit prokrastinacijai raksturigas
pazimes. Vai tomér ta nav prokrastinacija, bet gan mérktieciga atlikSana, kas jau ir empiriski

pieradits konstrukts,
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PASEFEKTIVITATE

Pasefektivitate ir psihologijas koncepts, kurs ir diezgan nozimigs dazadas cilvéka
dzives jomas. Alberts Bandura (Bandura, 1994) defingjis pasSefektivitati ka cilveéku uzskatus
un parliecibas par savam sp€jam kaut ko paveikt, kas ietekmé dazadas dzives situacijas.

Kognitivo, motivacijas un afektivo procesu ietvaros pasefektivitate ietekmé to ka
cilveks doma, uzvedas, jiitas un motive sevi. Cilvéka ticiba savai pasefektivitatei nav saistita
tiesi ar prasmé&m. Ta vairak balstas uz uzskatu, ko var panakt ar cilvékam jau piemitosajam
prasmém. Tacu, ja cilvékam piemit augsta Iimena prasmes un pie tam ir stradats, tad rodas
kompetences sajita. Tad cilvéks notic saviem spekiem, kas rada arT ticibu savai
pasefektivitatei (Bandura, 1977; Bandura 1997, ka minéts Bandura 2012).

Ticiba savai pasefektivitatei nosaka, ka cilveki doma — strateégiski, optimistiski vai ar
pesimistiski. Ka cilveks rikosies konkrétaja situacija, kadus mérkus izvirzis un ka tos
sasniegs. A1 tas, cik sarezgiti merki tiks izvirziti, ir atkarigs no cilvékam piemitosas
pasefektivitates izjutas (Urdan & Pajares, 2006).
ka apdraud€jums vai izaicinajums, ka ar izvelu izdariSana dazadas dzives situacijas un
sasniegumu uztverSana. PaSefektivitate nosaka ka cilveks tiks gala ar stresu un ka saglaba
emocionalo stabilitati (Urdan & Pajares, 2006).

Cilveki ar augstaku pasefektivitati uzdevumus, kas ir salidzinosi griti, uztver vairak
ka izaicinajumu, nevis apdraud€jumu, no kura vajadzetu izvairities (Bandura, 1994).
Pasefektivitate ne tikai var ietekmét iesaistiSanos uzdevumu izpildg, bet arT darbibas, kuras
tiks veiktas, lai paveiktu uzdevumu, domajot par iegiistamajiem panakumiem (Bandura,
1977).

Ka ar1, augstaks pasefektivitates Itmenis sekmé atraku atgiiSanos no zaudéjuma. Tas
tiek uztverts ka savu zinasanu nepietickamiba un zaud&jums tiek mazinats, giistot personigus
panakumus (Bandura, 1994).

Kopuma individa izjusta pasefektivitate nosaka to, vai individs spés paveikt kaut ko, ja
tic€s saviem spekiem. Savukart, ja individs tic saviem spekiem, tad veidojas ar1 sp&ja paveikt
uzdoto uzdevumu, kas neradis nepatikamas izjitas. Augstaka pasefektivitates izjlita garantes
lielaku izaicinajumu izjutu, pildot dotos uzdevumus. Ka arf, tiks sasniegti augstaki rezultati un
zaudgjums tiks uztverts ka iemesls macities un attistities (Bandura, 1977; Bandura, 1994;

Bandura 1997, ka minéts Bandura 2012).
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Darba pasSefektivitate

Ta ka paSefektivitate ir visparigs jédziens, par savam sp&jam un parliecibu kaut ko
paveikt, tad darba pasefektivitate ir saistita tiei ar darba kontekstu. Sis pasefektivitates veids
vairak attiecinama un darbinieku kompetenci saistiba ar vinu sp&jam veiksmigi paveikt savus
darba pienakumus, lai giitu sasniegumus (Bandura, 1977).

Darbinieki, kuriem piemit augstaka paSefektivitate, izvirza sev izaicinoSus mérkus un
paplasina centienus giit panakumus un veicina pozitivas parmainas (Bandura, 2012).

Pasefektivitati var attistit Cetros veidos. Viens no tiem ir uzdevumu pildisana. Ja
darbiniekam biis japilda tikai viegli uzdevumi, vinam nebts iesp€jas attistit savu potencialu.
Lidz ar to, saskaroties ar griittbam, paSefektivitate samazinasies (Bandura, 2012).

Otrs ir sociala maciSanas. Redzot, ka kolégiem, ar kuriem darbinieks strada, padodas
kads pienakums, rada domu, ka tas var€tu izdoties arT pasam. Tadgjadi, veicinot
paSefektivitates limena pieaugumu.

TreSais veids ir sociala parliecinaSana. Ja cilveks ir parliecinats ticét sev, vins klist
neatlaidigaks griitibu prieksa. Jaspgj sevi novertet nevis péc citu panakumiem, bet gan pec
saviem panakumiem, kuri iegiiti pilnveidojot sevi (Bandura, 2012).

P&dgjais veids ir emocionala stavokla stabilizéSana. Pasefektivitates uzlaboSana bus
iesp€jama, ja cilvéks biis mazak trauksmains un emocionali noturigs (Bandura, 2012).

Darbinieku paSefektivitate nav atkariga tikai no viniem pasiem. To var ietekmét art
darba vaditajs. Darba vaditajs saviem padotajiem var paskaidrot, ka veicamais pienakums
nemaz nav tik griits vai sarezgits, tadgjadi paaugstinot darbinieku pasefektivitati. Sada riciba
izriet no darba vaditaja ieprieks giitas pieredzes (Schyns, 2004).

Musdienas, it seviski pedgjos gados, loti aktuals ir kluvis darbs no majam jeb darbs,
kas netiek veikts konkrétas organizacijas telpas. Tas tiek veikts virtuali, visdrizak no
darbinieka dzives vietas. Saistiba ar $o aspektu ir veikti petijumi, kas ir apskatijusi
pasefektivitati, tiesi virtuala darba konteksta, runajot par digitalo pasefektivitati.

Digitala pasefektivitate ir parlieciba par prasmém un sp&jam izmantot informacijas un
komunikacijas tehnologijas, lai varétu veikt uzdevumus attalinati. Sis prasmes tiek attiecinatas
uz personas motivaciju darboties virtualaja vide (Wan et al., 2008).

Tiek sagaidits, ka individuala darba veic€jiem, attalinatais darbs bis ieguvums. Ja
darbiniekam biis augsta digitalas paSefektivitates izjiita, tad vins attalinati stradajot vairak
iemacisies un biis produktivaks darbinieks. Spés pildit savus pienakumus daudz labak, jo sadi

darbinieki attalinato darbu redz ka iesp&ju savu mérku sasniegSanai. Ka ar1, apgiitas prasmes,
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stradajot attalinati, paaugstinas darbinieku sp€jas veikt darba uzdevumus. Kas, savukart, biis
ieguvums darba vietai (Wan et al., 2008).

Toties, darbiniekiem, kuri nespg; tikt gala ar saviem pienakumiem, stradajot attalinati,
digitalas paSefektivitates Iimenis ir zemaks. Tas nozimé, ka viniem vairak ir piemeérots
tradicionalais darba stils jeb stradasana konkr&taja darba vieta (Wan et al., 2008).

Darba paSefektivitate ir svariga gan darbiniekiem, gan darba vaditajiem. Ta palidz
darbiniekus motivet un tic€t savam spg&jam pildit pienakumus. Tacu, tas paaugstinasana
darbinieka nav atkariga tikai no vina pasa vélmém un ticibas saviem spekiem (Schyns, 2004).
To ietekm@ arT organizacijas vide, kolégi un darba vaditaji. Digitala darba pasefektivitate ir
nozimiga tikai tiem darbiniekiem, kuriem labak patik un padodas stradat attalinati. Sadi

darbinieki parasti médz bt tie, kas ikdiena strada individuali, nevis grupa (Wan et al., 2008).
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IESAISTE DARBA

Lai organizacija biitu veiksmiga, tai ir nepiecieSami labi darbinieki. Tadi, kuri spgj
veikt savus pienakumus atbildigi un riipigi. Tacu, lai tas biitu iesp&jams, darbiniekiem ir
nepiecieSams iesaistities darba.

Iesaisti darba pirmo reizi defingjis Viliams Kans (Kahn, 1990, ka minéts Oades et al.,
2017). Ta ir darba lomu pienemsSana organizacija, kura darbinieki sevi izpauz kognitivi,
emocionali un fiziski, veicot darba pienakumus. Jo vairak cilvéki iejutas sava darba loma, jo
aizrautigak vini darbojas. Turklat, iesaiste ir ka darbinieka pienemtas lomas izpauSana darba
vieta, tadgjadi veicinot iesaisti darba uzdevumu pildisana, un sadarbibu ar pargjiem
organizacijas darbiniekiem.

Iesaiste darba tiek defingta arT ka pozitivs, pilnvertigs, ar darbu saistits prata stavoklis.
Sis stavoklis nav Tslaicigs, bet gan laika noturigs un kognitivi afektivs. Tas netiek vérsts uz
kadu atsevisku notikumu, individu vai uzvedibu (Schaufeli et al., 2002).

P&c Saufeli (Schaufeli et al., 2002) iesaisti darba raksturo:

1. Darba spars, kas izpauzas ka neatlaidiba, saskaroties ar gritibam un spéka
ieguldiS8ana darba pildiSana. To raksturo augsts energijas Iimenis un psihiskas
noturibas [tmenis darba laika.

2. Aizrautiba tiek raksturota ka lepnums, iedvesma, izaicinajums un nozimiguma
sajiita.

3. ledzilinasanas, kas tiek saistita ar pilnigu koncentré$anos uz darbu,
neatraujoties no daramajiem darbiem.

Darbinieku vidd, iesaiste darba izpauzas ka efektiva un energiska darba pienakumu
veikSana. Ka arf, §adi darbinieki pasi uzskata, ka ir spgjigi tikt gala ar darba pienakumiem
(Schaufeli et al., 2002). Iesaiste darba ir nozimigs labklajibas raditajs gan darbiniekiem, gan
pasam organizacijam (Bakker & Demerouti, 2008).

Iesaistiti darbinieki tic sev un savam spgjam, sniedzot pozitivu atgriezenisko saiti.
Sadiem darbiniekiem piemit vértibas, kuras ir nepiecie$amas organizacijai. Vini arf ir iesaistiti
darba arpus ta (Schaufeli et al., 2002).

Savukart, Kristina Maslaka (Maslach et al., 2001, ka minéts Coom, 2012) definé
iesaisti darba ka pozitivu pretstatu izdegSanai. Balstoties uz profesionalas izdegsSanas teoriju,
tad iesaiste darba ir dala no izdegSanas. Tacu, iesaisti darba un izdegSanu veicina seSas darba
un dzives jomas: darba slodze, kontrole, apbalvojumi un atzinibas, sabiedribas un socialais
atbalsts un uztvertais taisnigums un atbalsts. Autore norada, ka starp §Tm sesam darba un

dzives jomam tiek sagaidits, ka iesaiste darba bis ka “starpnieks”.
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IesaistiSanas darba ir saistita ar ilgtsp€jigu darba slodzi, izvéles un kontroles izjiitu,
atbilstoSu atzinibu un atalgojumu, atbalstu no darbiniekiem, godigumu un taisnigumu, ka ar1
jégpilnu un novertetu darbu (Maslach et al., 2001, ka minéts Coom, 2012).

P&c dazadu autoru veiktajiem petjjumiem un izdaritajiem secindjumiem var spriest, ka
iesaiste darba ir prata stavoklis. Tas nav fiziski redzams, tacu noveérojams darbinieku uzvediba
un attieksmé pret uzdotajiem pienakumiem. Iesaistiti darbinieki bus atvérti jauniem darba
pienakumiem, sp&s ar tiem tikt gala un paveikt tos. Tacu iesaiste darba nav atkariga tikai no
pasa darbinieka, to sekmé ar1 pozitiva darba vide un atsaucigi darba vaditaji un parinieki

(Bakker & Demerouti, 2008; Schaufeli et al., 2002).
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PROKRASTINACIJAS UN PASEFEKTIVITATES SAISTIBAS AR IESAISTI

DARBA

Prokrastinacijas un iesaistes darba saistiba

Dazadas definicijas tiek skaidrots, ka prokrastinacija ir darbu atlikSana, kas sagada
negativas sekas (Klingsieck, 2013). Savukart, iesaiste darba — tiesi pret€ji, veicina darbiniekus
pildit pienakumus (Schaufeli et al., 2002). Ta ka $ie ir divi dazadi psihologijas koncepti, ar
atSkirtgam sekam, ir lietderigi noskaidrot, kadas sekas tiek atstatas darba vide€ un uz
darbiniekiem, ja prokrastinacija un iesaiste darba tiek noverota organizacija.

Veicot p&tijumu, divas valstls — Niderland€ un Turcija, par prokrastinaciju darba vieta,
tika atklats, ka nepietiekami stimul&joSa darba vide, ko raksturo zemas darba prasibas un
nepietickami darba resursi, ir saistita ar prokrastinaciju, ko izraisa garlaiciba. Sada vide var
izraisit stresu, kas saistits ar darbu un psihologisku atturibu no pasa darba, kamer tas veicams.
Savukart, individi, kuri saskarsies ar $ada veida stresu vai atturibu, var sakt nodarboties ar
patikamam, darbu nesaistitam, aktivitatém (Metin et al., 2016).

Prokrastinacija darba vieta ir tikusi noverota vairak kolektivisma kultiiras. Pieméram,
Niderland€ prokrastinacija darba vidé bija mazaka, jo tur darbiniekiem ir lielaka autonomija,
kas nozimg, ka vini ir vairak atbildigi par savu darbu, neka Turcija (Metin et al., 2016).

Turcija tika noverota augsta Iimena uzraudziba par darbiniekiem un augsts varas
lItmenis. Tacu autonomija, darbiniekiem, darba vieta, tika noverteta zema limeni. Tas nozime,
ka kolektivisma kultiiras darbinieki pasi nevar pienemt lémumus par veicamajiem
uzdevumiem, jo triikst autonomijas, bet nevar ar1 zinot vaditajam par problémam darba vieta,
jo starp darbinieku un vaditaju ir noveérojama liela varas distance, ka rezultata rodas
prokrastinacija darba vidé (Metin et al., 2016).

No darba aspekta raugoties, ir atrasta prokrastinacijas saistiba ar zemaku atalgojumu,
1saku nodarbinatibas laiku un tendenci biit bezdarbniekam vai nepietiekami nodarbinatam jeb
stradat nepilnas slodzes darbu, nevis pilnas slodzes darbu. Ka ari, darbs, kura nav
nepiecieSamas Tpasas prasmes vai motivacija darboties (Nguyen et al., 2013).

Pétijuma (Metin et al., 2018), kura analiz€ja ka darba veikSana un autentiskuma izjiita
darba vieta ir saistita ar iesaisti darba, sniegumu un prokrastinaciju, tika noskaidrots, ka
prokrastinacijai un iesaistei darba ir negativa saistiba. Cilveki, kuri ir energiskaki un kuriem
piemit augstaka psihiska noturiba un koncentréSanas sp€jas, darba laika nenodarbojas ar citam

aktivitatém (Schaufeli & Bakker, 2003, ka min&ts Metin et al., 2018). lesp&jams, ja cilveka
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iesaiste darba ir augsta [tment, tad prokrastinaciju veicinosu uzvedibu var mazinat (Metin et
al., 2018).

Savukart, cita petijuma, p€tot prokrastinacijas saistibu ar iesaisti darba tika atklats, ka
vienai no prokrastinacijas skalas apakSdimensijam, izlikSanas, ka strada (soldiering) bija
negativa saistiba ar iesaisti darba. Tacu, autori min, ka $ada saistiba ir izteiktaka
Austrumeiropas valstis, vajaka ta ir Ziemeleiropa. Austrumeiropa ir izteiktakas iekSgrupas
kolektivisma iezimes un vaditaji ir vairak uz sevi vérsti. Sis iezimes varétu bit tas, kuras
veicina darbinieku prokrastinaciju darba vieta (Metin et al., 2020).

Tatad, pétijumi liecina, ka prokrastinacijai ir negativa saistiba ar iesaisti darba, kas
nozimé, ka prokrastinacija mazina iesaisti darba (Metin et al., 2018). Ka arf, ja prokrastinacija
darbiniekiem ir noveérojama, tad vini labpratak iesaistisies ar darbu nesaistitas aktivitates
(Metin et al., 2016).

Ka pétnieki ir noskaidrojusi, tad prokrastinacija noveérojama vairak kolektivisma
kultiiras, kas mazina iesaisti darba. P&c petijumu atzinam var spriest, ka prokrastinacija ne
tikai mazina iesaisti darba, bet veicina arT neproduktivu uzvedibu darbiniekiem darba vieta

(Metin et al., 2016).
Pasefektivitates un iesaistes darba saistiba

Ta ka prokrastinacija mazina iesaisti darba (Metin et al., 2018), tad paSefektivitatei
vajadzetu bit pret€jam rezultatam. Tai vajadz&tu veicinat iesaisti darba, zinot, ka ta uzlabo
darbinieku veikumu organizacijas (Bandura, 1977).

Saistiba starp iesaisti darba un paSefektivitati paredz, ka speciga pasefektivitates izjtta
ir nozimigs motivacijas faktors. Ta nodrosSina nepartrauktus centienus paveikt darbu un
sasniegt mérkus. Savukart, vaja pasefektivitate apdraud censanos darba vietd un samazina
iespeju giit sasniegumus (Alessandri et al., 2014).

Ja darbinieki jiitas noverteti un atbalstiti darba vieta, tad vinu pasefektivitate
palielinas. Un, ja darbinieku paSefektivitate ir pieaugusi, pieaug ari iesaistiSanas darba
(Caesens & Stinglhamber, 2014).

Petfjuma, kura merkis bija noskaidrot pasefektivitates un darba un privatas dzives
lidzsvara lomu, lai palidz&tu darbiniekiem tikt gala ar darba un gimenes pienakumiem,
tadgjadi panakt iesaistiSanos darba, tika noskaidrots, ka pasefektivitate ir pozitiva saistiba ar
iesaisti darba. L1dz ar to, tika atklats, ka darbiniekiem, kuriem ir augstaka paSefektivitate, ir
lielaka iespgja tikt gala gan ar majas, gan ar darba pienakumiem. Savukart, iegiitais balanss

starp majas un darba vidi radis lielaku iesaistiSanos darba (Chan et al., 2017).
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Cita petijuma, kura apskatija pasefektivitati, optimismu un iesaisti darba tika atklatas
lidzigas saistibas. PaSefektivitate paredz ievérojami augstakas iesaistes darba tris dimensijas,
kognitivo, emocionalo un fizisko. Ja darbiniekiem ir augstaka pasefektivitate, vini sevi vairak
iesaista darba, izmantojot kognitivo, emocionalo un fizisko energiju (Chhajer et al., 2018).

Autori arT uzsver, ka paSefektivitati var veicinat ar labvéligiem apstakliem
darbiniekiem organizacija. Sada veida organizacijas vide veicinas ari iesaisti darba (Chhajer et
al., 2018).

Pasefektivitate prognoze iesaisti darba ar1 medicinas nozaré. Petijuma tika secinats, ka
darbinieki, kuriem pasefektivitate ir izteiktaka, uztver darba vidi un darba pienakumus ka
izaicinajumu, nevis apdraudéjumu un neveiksmes nenosaka vinu vértibu ka darbiniekiem
(Pérez-Fuentes et al., 2018).

Pasefektivitate veicina iesaisti darba, ka pétijumos ir atklats, tad tai ir pozitiva saistiba
ar iesaisti darba (Alessandri et al., 2014). Tacu, pasefektivitate ne vienmer bils vienigais
iesaistes darba veicinatajs. To varétu izskaidrot dazadi darba vides apstakli, ka pieméram, vai
pati organizacija ir ieintereséta taja, vai tas darbinieki jutas komfortabli sava darba vieta
(Caesens & Stinglhamber, 2014). Vai darba devéji ir sp&jigi nodrosinat saviem darbiniekiem
tadus darba apstaklus, kas vinos veicinatu pasefektivitates palielinasanos. Tatad, tapat ka
prokrastinacija, ta ar paSefektivitate nebit nav vienigais iesaistes darba mazinatajs vai
veicinatajs.

Tacu, ja darbiniekiem ir novérojama gan prokrastinéSana, gan ar1 paSefektivitate, tad,
rodas jautajums - kads darba sniegums ir sagaidams no darbiniekiem? Vai vinus vairak
ietekmes prokrastinacija, kas vecinas darba vieta neproduktivu uzvedibu, kas izpaudisies ka
pienakumu atlikSana un nepildiSana, Iidz ar to mazinot iesaisti darba (Metin et al., 2016)? Vai
tada gadijuma darba devé&jiem biitu jafokus@ uzmaniba uz dabrbinieku prokrastinacijas
mazinasanu?

Vai ar1, pasefektivitate bis ta, kas tomeér darbiniekiem liks pieveérsties daramajiem
uzdevumiem, un sniegs par to gandarijjumu. Mudinas uz jaunu mérku izvirziSanu un
sasniegSanu, tadgjadi veicinot iesaisti darba (Alessandri et al., 2014). Lidz ar to, vai
darbinieku pasefektivitati butu izdevigak veicinat, lai palielinatu vinu iesaisti darba. Tacu,
atstat novarta darbinieku prokrastinaciju?

Ta ka petjumi, kur tiek apskatiti visi tris konstrukti vienlaicigi, nav veikti, tad 81 darba
ietvaros tiks apskatits ne tikai saistibas starp prokrastinaciju un iesaisti darba vai
pasefektivitati un iesaisti darba, bet art starp prokrastinaciju, pasefektivitati un iesaisti darba.

Lidz ar to, bils iesp&jams apskatit, kadas saistibas veidojas starp konstruktiem. K3 arT noteikt,

19



kur§ no mainigajiem — darba pasefektivitate vai prokrastinacija spécigak prognoze iesaisti

darba.
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METODE

Pétijuma dalibnieki

Petijuma kopuma piedalijas 147 (N = 147) dalibnieki, no kuriem 64 (43%) bija
sievietes un 83 (57%) bija viriesi. Respondenti bija vecuma no 19 Iidz 64 gadiem, vidgjais
vecums bija 35 gadi (M = 35,28; SD = 11,29). Diviem dalibniekiem pabeigta izglitiba ir
pamatskolas izglitiba, 64 dalibniekam ir iegiita vid€ja vai vidgja profesionala izglitiba un 81

dalibniekiem ir augstaka izglitiba.
Merijumi

—v —

Pétijuma tika izmantotas Cetras aptaujas: NetiSas prokrastinacijas aptauja
(Unintentional Procrastination Scale (UPS), Ferniel, Bharucha, Nik¢evi¢, Spada 2017), darba
pasefektivitates skala (Occupational Self-efficacy Scale, Shyns & von Collani, 2002),
Utrehtas “Iesaiste darba” skalas pilna versija (Utrecht Work Engagement Scale, full version,
UWES, Schaufeli un Bakker, 2006) un aptauja ar demografiskajiem jautajumiem.

Netisas prokrastinacijas aptauja (Unintentional Procrastination Scale (UPS),

Ferniel, Bharucha, Nik¢evic¢, Spada 2017), kuru latvieSu valoda adapt€jusi Sanita Mince 2021.
gada. ST aptauja tiek izmantota, lai noteiktu netidas prokrastinacijas izteiktibas limeni.
Aptaujai ir viena skala un ta sastav no sesiem apgalvojumiem, kuri ir janovertg, ar Likerta
skalas palidzibu, no 1 11dz 4, cik liela méra respondents piekrit vai nepiekrit apgalvojumam.
Skalas vertibas ir 1 — nepiekrtu, 2 — dal&ji nepiekritu, 3 — dalgji piekritu, 4 — pilniba piekritu.
Aptauja ietver tadus apgalvojumus, pieméram, ka “Es planoju kaut ko paveikt, bet dazreiz tas
vienkarsi nenotiek™ un “Es patieSam gribu visu pabeigt laika, bet es reti to izdaru”.
Respondenta sniegtas atbildes tiek saskaititas, un jo lielaku punktu skaitu respondents ieguvis,
jo izteiktaka ir netisa prokrastinacija. Originalas Neti$as prokrastinacijas aptaujas Kronbaha
alfas raditajs o = 0,89 (Ferniel et al., 2017). Sanitas Minces adaptétaja versija Kronbaha alfas
raditajs a = 0,84.

Darba pasefektivitates skala (Occupational Self-efficacy Scale, Shyns & von Collani,
2002), kuru Latvija 2004. gada adapt€jis Ansis Cucurs. Aptauja kopuma sastav no 20 pantiem,
kas meriti seSu punktu Likerta skala. Skalas vértibas ir 1— pilniba nepiekritu 2 — dal&ji
nepiekritu 3 — drizak n€, neka ja 4 — drizak ja, neka né 5 — dalgji piekritu 6 — pilniba piekrtu.
Skalas 2. — 5., 7., 9. un 10. apgalvojumam tika pielietota apgriezta skaitiSanas metode

(piem@ram, ja respondents atzim&jis 6, tad to ieskaita ka 1, tacu, ja atzimgjis 5, tad to ieskaita
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ka 2 u.t.t.) Originalais ticamibas raditajs ir 0,87 (Schyns & von Collani, 2002), Ansa Cucura
adapt@taja versija iegiitais ticamibas raditajs ir 0,92 (Cucurs, 2004).

Utrehtas “lesaiste darba” skalas pilna versija (Utrecht Work Engagement Scale,
full version, UWES, Schaufeli un Bakker, 2006). Aptauju Latvija adapt&jusi Anna Kelberga,
2015. gada. Aptauja sastav no 17 apgalvojumiem un katram apgalvojumam ir doti 7 atbilzu
varianti intervalu skala, kuri lauj respondentam novertet cik bieZi jiitas ta, ka aprakstits
attiecigaja apgalvojuma. Intervalu skalas vértibas ir 1 — nekad, 2 — dazas reizes gada vai
mazak, 3 — vienu reizi ménesi vai retak, 4 — dazas reizes ménesi, 5 — reizi nedela, 6 — dazas
reizes nedéla, 7 — katru dienu. Par izv€leto atbilzu variantu respondents iegiist attiecigi balli
no 1 [idz 7. Visi jautajumi ir sagrupéti 3 kategorijas: “Darba spars”, “NodoSanas” un
“ledzilinasanas”. Jautajuma piemérs no apaksskalas “Darba spars”: “Darba izjlitu energijas
parpilnibu.” Jautajuma piemérs no apaksskalas “Nodosanas”: “Mans darbs mani iedvesmo.”
Jautajuma piemérs no apaksskalas “Iedzilinasanas”: “Stradajot laiks paiet nemanot.”

Demografisko jautajumu aptauja sastaveja no tris jautdjumiem. Ar pirmo jautdjumu
tika noskaidrots respondentu dzimums, ar atbilzu variantiem, sieviete vai virietis. Ar otro
jautajumu tika noskaidrots respondentu vecums pilnos gados. Tresa jautajuma meérkis bija
noskaidrot respondentu pabeigto izglitibu, ar atbilzu variantiem pamatskolas izglitiba, videja

vai vidgja profesionala izglitiba un augstaka izglitiba.
Procediira

Pétijuma aptauja tika izveidota tieSsaistes platforma Google forms un atbildes tika
ievaktas no 2023. gada 23. marta Iidz 2023. gada 3. maijam. Izmantojot socialo tiklu

www.facebook.com un individuali izsttot saiti uz aptauju, tika liigts brivpratigos individus

piedalities aptaujas aizpildiSana, izmantojot internetvide ievietoto saiti uz aptauju. Aptaujas
ievada respondenti tika iepazistinati ar bakalaura darba mérki. Tad tika informéti, ka aptauja ir
anonima un visi iegiitie rezultati tiks izmantoti apkopota veida. Aptaujas ievaddala tika ar1
noradits, ka respondentiem jabiit pilngadigiem un stradajosiem jebkada darba vieta. Katrs
respondents vargja brivi, bez laika ierobezojuma aizpildit aptauju un partraukt tas pildiSanu
jebkura bridi. Aptaujas katras dalas sakuma bija ievadinstrukcija, kur bija paskaidrots, ka
aizpildit aptauju un ko nozimé katra vértiba pie apgalvojuma. P€dg&ja aptaujas dala sastaveja
no jautajumiem par demografiskajiem datiem.

P&tijuma iegiito empirisko datu apstradei tika izmantota datorprogramma SPSS 22

versija.
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REZULTATI

Lai parbauditu aptauju ticamibu, katrai aptaujai un to apakSskalam tika veikta iek3gjas
saskanotibas parbaude ar Kronbaha alfas koeficientu. Tapat tika veikta parbaude empiriska
sadaltfjuma atbilstibai normalsadalijumam. P&tfjuma ietvaros tika aprékinati aprakstosas

statistika raditaji, kas ir redzami 1. tabula.

1. tabula
Netisas prokrastindcijas, darba pasefektivitates un iesaistes darba skalu aprakstosas un

secinosas statistikas raditaji (N = 147)

M SD K-S o
Netisa prokrastinacija 2,87 0,79 0,00%* 0,87
Darba pasefektivitate 4,78 0,59 0,00* 0,87
Iesaiste darba (kopa) 5,30 0,84 0,00* 0,88
Darba spars 5,26 0,96 0,00* 0,71
Nodosanas 5,43 1,05 0,00* 0,81
IedzilinaSanas 5,25 0,91 0,08 0,71

*p<0,05

Rezultati norada uz labu iek§€jo saskanotibu gan skalas kopuma, gan katra no
apakSskalam (skat. 1. tabulu), kas lauj secinat, ka So instrumentu ticamiba ir laba.

Lai atbild€tu uz pétijuma jautajumiem vai pastav saistiba starp prokrastindciju un
iesaisti darbd un vai pastav saistiba starp darba paSefektivitati un iesaisti darbd, tika veikta
korelaciju analize. Ta ka netiSas prokrastinacijas, darba pasefektivitates un iesaistes darba
kopgjas skalas un iesaistes darba apaksskalas “darba spars” un “nodoSanas” neatbilst
normalsadalijumam, tad nepiecieSams izmantot neparametriskas statistikas metodes jeb

Spirmena rangu korelacijas koeficientus.

2. tabula

Prokrastindcijas, darba pasefektivitates un iesaistes darba korelaciju koeficienti (N = 147)

Iesaistes darba Netisa prokrastinacija Darba pasefektivitate
Iesaiste darba (kopgjais) -0,33%* 0,48%*
Darba spars -0,42%* 0,55%*
Nodosanas -0,21%* 0,42%*
IedzilinaSanas -0,25%* 0,44%*

*p<0,05, **p<0,01
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Starp prokrastinaciju un iesaisti darba pastav statistiski nozimigas negativas saistibas
(rs=-0,33; p<0,01) (skat. 2. tabulu). Tapat arT starp prokrastinaciju un iesaistes darba
apsakSskalam pastav statistiski nozimigas negativas korelacijas. Starp prokrastinaciju un
“darba sparu” (rs = -0,42; p<0,01), prokrastinaciju un “nodosanos” (rs = -0,21; p<0,05) un
prokrastinaciju un “iedzilinaSanos” (rs = -0,25; p<0,01).

Toties starp darba pasefektivitati un iesaisti darba pastav statistiski nozimiga pozitiva
saistiba (rs = 0,48; p<0,01). ArT darba pasefektivitatei ar iesaistes darba “darba spara”
apakSskalu pastav statistiski nozimiga pozitiva saistiba (rs = 0,55; p<0,01). Starp darba
pasefektivitati un iesaistes darba “nodosanas” apaksskalu pastav statistiski nozimiga pozitiva
saistiba (rs = 0,42; p<0,01) un starp darba paSefektivitati un “iedzilinasanos” pastav statistiski
nozimiga pozitiva saistiba (rs = 0,44; p<0,01).

Ka ari, starp prokrastinaciju un darba pasefektivitati pastav statistiski nozimiga
negativa saistiba (rs = -0,35; p<0,01).

Lai atbild€tu uz treSo petijuma jautajumu kurs no mainigajiem: prokrastindcija vai
darba pasefektivitate labak prognozé iesaisti darba, tika veikta regresiju analize ar

atpakalejoSo Backward metodi.

3. tabula
Linearas regresijas analizes rezultdti ar iesaistes darbd ka modela atkarigo mainigo lielumu

(N =147)

B standart-
B i t p
Prognozetajs kluda
Darba
o 0,79 0,09 0,55 8,02%** 0,000
pasSefektivitate

Piezime. F(64,372) = 31,79, p < 0,001, R>= 0,30
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Atpakal ejosas regresijas otraja solT darba paSefektivitates skala izskaidro 30% (R?)
variaciju iesaistes darba kop¢ja skala (skat. 3. tabulu). Prokrastinacijas skala neizskaidro

iesaistes darba kopg€jo skalu.
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4. tabula
Linearas regresijas analizes rezultdati iesaistes darba apaksskalu darba spars ka modela

atkarigo mainigo lielumu (N = 147)

2 B standart- 5
4 p
Prognozetajs kluda
Darba
. 0.94 0,10 0,58 8,04%** 0,000
pasSefektivitate

Piezime. F(74,611) = 45,36, p < 0,001, R?>= 0,34
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Atpakal ejo3as regresijas otraja solT darba paSefektivitates skala izskaidro 34% (R?)
variaciju iesaistes darba “darba spars” apaksskala (skat. 4. tabulu). Prokrastinacijas skala

neizskaidro iesaistes darba “darba spars” apaksskalu.

5. tabula
Linearas regresijas analizes rezultdti iesaistes darba apaksskalu iedzilinasanas ka modela

atkarigo mainigo lielumu (N = 147)

2 B standart- 5
t p
Prognozétajs kluda
Darba
o 0,67 0,12 0,44 5,82%** 0,000
pasefektivitate

Piezime. F(33,857)=22,93, p<0,001, R>=0,19
*p <0,05, **p <0,01, ***p < 0,001

Atpakal ejo3as regresijas otraja soli darba paSefektivitates skala izskaidro 19% (R?)
variaciju iesaistes darba “iedzilinasanas” apaksskala (skat. 5. tabulu). Prokrastinacijas skala

neizskaidro iesaistes darba “iedzilinasanas” apaksskalu.
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6. tabula
Linearas regresijas analizes rezultdati iesaistes darba apaksskalu nodosanas ka modela

atkarigo mainigo lielumu (N = 147)

2 B standart- 5
4 p
Prognozetajs kluda
Darba
. 0,75 0,13 0,42 5,59%** 0,000
pasSefektivitate

Piezime. F(31,194) = 28,53, p< 0,001, R>= 0,17
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Atpakal ejo3as regresijas otraja solT darba paSefektivitates skala izskaidro 17% (R?)
variaciju iesaistes darba apaksskalas “nodosanas” apaksskala (skat. 6. tabulu).

Prokrastinacijas skala neizskaidro iesaistes darba “nodoSanas” apaksskalu.
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DISKUSIJA

Balstoties uz iepriek$gja nodala apkopotajiem rezultatiem, turpmakaja nodala tiks
diskut€ts par iegtto rezultatu iesp&jamo skaidrojumu un teorétisko pamatojumu.

Atbildot uz pirmo jautajumu: Vai pastav statistiski nozimigas saistibas starp
prokrastinaciju un iesaisti darba? Tika iegiita atbilde, ka pastav statistiski nozimiga negativa
saistiba starp prokrasrtinaciju un iesaisti darba, kas atbilst ar1 teorija aprakstitajam saistibam.

Definicijas tiek skaidrots, ka prokrastinacija ir darbu atlikSana, kas sagada negativas
sekas. Savukart, iesaiste darba — tiesi pretéji, veicina darbiniekus pildit pienakumus
(Klingsieck, 2013; Schaufeli et al., 2002). Prokrastinaciju ka tada darbiniekiem izpauzas ka
ilgaks partraukums, nodarboSanas ar citam, darbu nesaistitam aktivitatém (Metin et al., 2016).
Ka ari, darbs, kura nav nepiecieSamas 1pasas prasmes vai motivacija darboties veicina
prokrastinaciju (Nguyen et al., 2013). Lidz ar to $1s aktivitates mazina iesaistiSanos darba, ko
pierada pétijumi, uzradot negativu saistibu starp prokrastinaciju un iesaisti darba (Metin et al.,
2018). Ar1 §1 pétijuma rezultati uzradija vaju, tacu statistiski nozimigu negativu korelaciju
starp netiSo prokrastinaciju un iesaisti darba un tas apaksskalam.

Visaugstakais negativais korelacijas koeficients tika uzradits starp netiSo
prokrastinaciju un iesaistes darba apaksskalu “darba spars”. Iesp&jams, darbinieki ir
pietiekami neatlaidigi saskaroties ar griittbam darba vieta. Lai noverstu darba vieta raduSos
sarezgTjumus ir nepiecieSams augsts energijas limenis un psihiska noturiba. Spriezot péc
iegiitajiem rezultatiem, darbiniekiem pietiek neatlaidibas un vini atrisina darba vieta radusas
gritibas (Schaufeli & Bakker, 2003, ka min€ts Metin et al., 2018). Tapat ar1 rezultati uzrada
negativu saistibu starp pargjam iesaistes darba apakSskalam: “aizrautiba” un “iedzilinasanas”.
Iesp€jams, darbinieki iedzilinas sava darba un ir lepni par to, ko ir paveikusi. Vini spgj
koncentréties savam darbam un paveikt to, nenododoties citam, ar darbu nesaistitam
aktivitateém. Tacu janem vera, ka saistibas ir vajas un ir iesp&jams, ka darbinieki tomér
prokrasting darba vieta, tacu spgj tikt gala ar saviem pienakumiem (Metin et al., 2016;
Schaufeli et al., 2002).

Atbildot uz otro jautajumu: Vai pastav statistiski nozimigas saistibas starp darba
paSefektivitati un iesaisti darba? Tika iegiita atbilde, ka pastav statistiski nozimiga pozitiva
saistiba starp darba paSefektivitati un iesaisti darba, kas arT atbilst teorija aprakstitajam
saistibam.

Saistiba starp pasefektivitati un iesaisti darba paredz, ka speciga pasefektivitates izjtta
ir nozZimigs motivacijas faktors. Ja darbiniekiem ir augstaka pasefektivitate, vini sevi vairak

iesaista darba (Chhajer et al., 2018). Ta nodroSina nepartrauktus centienus paveikt darbu un
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sasniegt merkus. Savukart, vaja pasefektivitate apdraud censanos darba vietd un samazina
iespgju giit sasniegumus (Alessandri et al., 2014). Petijuma iegiitie dati uzradija vidéji cieSu
pozitivu saistibu starp darba pasefektivitati un iesaisti darba un tas apakSskalam.

Visizteiktaka darba paSefektivitates saistiba bija novérojama ar iesaistes darba
apaksskalu: “darba spars”. Ta ka pasefektivitate ir nozimiga procesa, kura tiek parvaréti
Skersli un ka tie tiek uztverti — ka apdraud&jums vai izaicinajums, tad iesp&jams, ka
respondenti Skérslus uztver ka izaicinajumu. Darbinieki, kuri ir saskarusies ar gratibam darba,
sp€j ar tam tikt gala, jo uztver tas ka izaicinajumu, nevis apdraudéjumu. Iesp&jams, ka to
nosaka arT darbinieku personibas iezimes, jo darba sparam ir raksturigs augsts energijas un
psihiskas noturibas Iimenis darba laika. Tapat ari rezultati starp paréjam iesaistes darba
apaksskalam “aizrautiba” un “iedzilinaSanas” un paSefektivitati uzrada pozitivas saistibas. Tas
norada uz to, ka darbiniekiem visticamak ir augsta pasefektivitate un vini tic savam spg&jam
labi paveikt darbu un izvirzit sev jaunus mérkus. Tadgjadi darbinieki ir sp&jigi paveikt savus
darba pienakumus bez atrausanas un izjust gandarfjumu par paveikto (Schaufeli et al., 2002;
Urdan & Pajares, 2006).

Un atbildot uz treso jautajumu: Kur§ no mainigajiem: prokrastinacija vai darba
pasefektivitate labak prognoze€ iesaisti darba? Tika iegiita atbilde, ka darba paSefektivitate
labak prognoze iesaisti darba.

Analizgjot regresiju analize iegiitos rezultatus, redzams, ka darba paSefektivitate
prognoze€ iesaistes darba kop€jo skalu un tas apaksSskalas. Visvairak darba pasefektivitate
prognoze iesaistes darba apaksskalu “darba spars”. Balstoties uz teoriju par darba sparu
(Schaufeli et al., 2002), iesp&jams, ka darbinieki ir sp€jigi neatlaidigi pildit savus pienakumus,
jo viniem piemit augsts energijas un psihiskas noturibas limenis. Tadgjadi, saglabajot augstu

Visi pétijuma izmantotie meérijjumi uzradija labu ieks€jo saskanotibu, kas lauj pienemt
pétijuma rezultatus ka ticamus. P&tfjuma stipra puse ir respondentu darba vietas. Visi
respondenti ir dazadu organizacijas parstavji. Petijuma iegiitos rezultatus var€tu izmantot
darba vides uzlabos$anai, lai noveérstu darbinieku prokrastinaciju darba vieta vai veicinatu
pasefektivitati.

So pétijumu, iespgjams, varétu veikt viena uznémuma ietvaros, lai iegiitos rezultatus
varétu attiecinat uz konkréto uznémumu un tad arT attiecigi veikt nepiecieSamos uzlabojumus
organizacijas vide. Tapat ar1 ieteicams buitu noskaidrot respondentu ienemtos amatus vinu

parstavetaja organizacija un ari laiku, cik ilgi strada uznémuma.
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Pétijuma iegiito rezultatu ietvaros varétu izstradat ieteikumus, ka mazinat
prokrastinaciju darba vieta tiesi balstoties uz ieglitajiem rezultatiem. Vai tiesi preté&ji, ka
uzlabot darbinieku pasefektivitati, zinot ka ta art izteiktak prognoze iesaisti darba.

Ka arf, pétijjuma ietvaros varétu noskaidrot ka respondenti veic savu darbu: darba
vieta, attalinati vai darba vieta un attalinati. Ja veiktu So visu grupu salidzinasanu, tad varétu
iegiit rezultatus par katru grupu atseviski un noskaidrot, kura no grupam visvairak ir iesaistita
darba, kura visvairak prokrastin€ un kurai grupai darba pasefektivitate ir novérojama
visaugstaka. Tapat arT uzzinot respondentu ienemto amatu un nostradato laiku organizacija, to
varétu izmantot ka svarigu faktoru rezultatu noteikSanai.

P&tijuma ietvaros varetu apskatit kada amata esoSie darbinieki vairak iesaistas darba,
vai tiesi pret€ji — neiesaistas un izvélas prokrastingt. Ka ar1, iespgjams apskatit vai darba
nostradatajam laikam arT ir kada saistiba ar iesaisti darba. Iesp€jams, tad€jadi varetu iegiit
rezultatus, kuri buitu noderigi organizaciju vaditajiem un Tpasniekiem, lai uzlabotu savu
darbinieku iesaisti darba, mazinatu prokrastinaciju un veicinatu pasefektivitati.

Nakotnes pétijumiem iesp&jams izmantot respondentu dzimumu un vecumu. Ka,
piemé&ram, ir p&tijumi, kuri pierada, ka viriesi prokrastin€ nedaudz vairak neka sievietes
(Nguyen et al., 2013). Lidz ar to, ar iegiitajiem datiem var noskaidrot, vai veiktais p&tijums
atbalsta vai tiesi pret€ji — noraida jau iepriek§ min€to. Vecumgrupas var noskaidrot, vai tieSam
cilvékam paliekot vecakam prokrastinacijas [imenis sartik (Ziegler & Opdenakker, 2018;

Steel, 2007).
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SECINAJUMI

P&tijuma mérkis bija noskaidrot, vai pastav saistiba starp prokrastinaciju, darba
pasefektivitati un iesaisti darba. Analizgjot teoriju, tika noskaidrots, ka starp prokrastinaciju
un iesaisti darba pastav negativa saistiba (Metin et al., 2018), ko arT apstiprina petijuma
iegttie rezultati. Tapat literatliras analize tika noskaidrots, ka paSefektivitatei ir pozitiva
saistiba ar iesaisti darba (Chan et al., 2017). Ar1 petijuma rezultati noradija uz pozitivu
saistibu starp paSefektivitati un iesaisti darba. Ka ari, p&tijuma ietvaros tika noskaidrots, kurs
no mainigajiem vairak prognozg iesaisti darba. lesaisti darba prognoze darba pasefektivitate.

Veicot petijumu, izvirzitais merkis ir sasniegts un uz p&tjjuma jautajumiem ir iegtitas

atbildes, kas sakrit jau ar ieprieks veiktajiem p&tijumiem.
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