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ANOTACIJA

Saja darba tika izvirziti divi pétijuma jautajumi. Kadas saistibas ir novérojamas starp
pasefektivitati un darba stresu? Kadas atskiribas ir novérojamas pasefektivitates un darba
stresa vid&jos raditajos dazadas darba jomas? Petijuma piedalijas 155 respondenti no dazadam
darba jomam. Tika izdalitas astonas darba jomas: klientu apkalpoSanas joma, izglitibas joma,
medicinas joma, finanSu joma, informacijas tehnologiju joma, marketinga joma, blivniecibas
joma un skaistumkopsanas joma. Katra no §$Tm jomam sastav&ja no 15-20 respondentiem. 20
respondenti ieklavas aptauja noraditaja opcija ‘cits’, kur respondenti vargja noradit, ja strada
cita darba joma. Saja darba tika izmantotas divas aptaujas: 1) Vispargjas pasefektivitates
aptauja (General Self-Efficacy Scale, Schwarzer, & Jerusalem, 1995). 2) Darba stresoru
skalas aptauja (JSS — Job Stressor Scales, Paul E. Spector, & Jex, 1997). Tika secinats, ka
paSefektivitatei ir statistiski nozimiga saistiba ar darba stresu, jo palielinoties atseviskiem
darba stresa aspektiem, samazinas paSefektivitates [imenis un otradi. P&tijjuma tika novérotas
arT statistiski nozimigas paSefektivitates vidgjo raditaju atSkiribas starp finanSu un medicinas
jomu, ka arT statistiski nozimigas darba stresa vidgjo raditaju atskiribas starp medicinas un

izglitibas jomu, un medicinas un skaistumkopSanas jomu.

Atslégas vardi: paSefektivitate, darba stress, stresors, dazadas darba jomas



ABSTRACT

Two research questions were proposed in this study. What is the relationship between
self-efficacy and work-related stress? What are the differences in means of self-efficacy and
work-related stress in different work fields? This study included 155 participants from
different work fields. 8 fields of work were identified: customer service field, field of
education, medical field, financial field, information technology field, marketing field,
construction field and beauty care field. Each of these fields consisted of 15-20 participants.
20 participants were included in the ‘other’ option indicated in the survey, where respondents
could indicate if they worked in a different work field. Two scales were used: 1) General Self-
Efficacy Scale (Schwarzer, & Jerusalem, 1995). 2) JSS — Job Stressor Scales (Paul E. Spector,
& Jex, 1997). It was concluded that self-efficacy has a statistically significant relationship
with work-related stress, because when certain work-related stress aspects increase, the self-
efficacy levels decrease and vice versa. This study also observed statistically significant
differences in the means of self-efficacy between the medical and financial field of work.
Statistically significant differences were also observed in the means of work-related stress
between the medical field and field of education, and between the medical and beauty care
field.

Key words: self-efficacy, work-related stress, stressor, different work fields
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IEVADS

Stress darba vide ir nopietna probléma jebkura sabiedriba, kas ievérojami samazina
darba produktivitati un individu motivaciju. No ta cies§ lielaka dala cilvéku, ka arT stress

ietekmé darbinieku veselibu (Vijayan, 2018).

Misdienas dazada veida organizacijas, piem&ram, Eiropas darba drosibas un veselibas
aizsardzibas agentiira, velta resurus, lai informé&tu cilvékus par darba stresa nopietnibu un ta
sekam. Ka ar7 pastav vairaki specifiski zurnali, proti, Arodveselibas psihologijas zurnals
(Journal of Occupational Health Psychology) vai Darbs un Stress (Work & Stress), kuros ir
atrodama zinatniska informacija. Sadi zurnali ir veltiti cilvéku izglito$anai un izpratnes

veidoSanai $aja t€ma (Cassar, Bezzina, Fabri, & Buttigieg, 2020).

ST briza pandémijas apstaklu dél izmainas darba vidé notiek visa pasaulé. Ta piemeram,
2020. gada pétijuma par medicinas masu psihologisko stavokli COVID-19 pandémijas laika,
tika minéts, ka lielaka dala respondentu ikdiena sastopas ar paaugstinatu stresa Iimeni un
trauksmi, ka arT vinu pasefektivitates I[imenis ir radikali samazinajies (Xiong, Y1i, & Lin,

2020).

Tatad Saja pandémijas un krizes laika pasefektivitate izteikti ietekme individu
motivaciju un spgjas produktivi stradat. PaSefektivitate ir individa ticiba saviem spekiem kada
meérka sasniegSana (Bandura, 1994). Tas ietekmeé cilveki gritibas saskata ka izaicinajumus.
Sadi cilveki iegulda daudz vairak laika un energijas darba pienakumos, ka arf atrak tiek gala
ar griitibam. So apstaklu d&] konkrétie individi ir mazak paklauti stresam vai depresijai

(Bandura, 2008, ka min&ts Baloran & Hernan, 2020).

Darba tiks apskatita Alberta Banduras (Bandura, 1977) sociali kognitiva teorija. Ta ir
socialas psihologijas teorija, kas miisdienas biezi tiek izmantota dazadas pétniecibas jomas,
piemé&ram, publiskas veselibas joma, medijos, izglitibas joma u.t.t. Teorija koncentr&jas uz
individa uzvedibu un sp&ju macities. Viens no tas galvenajiem komponentiem ir

pasefektivitate (Bandura, 1986, ka minéts Carillo, 2010).

Lidz ar to, Saja darba tiks apskatits arT Banduras (Bandura, 1994) paSefektivitates
jédziens un ta koncepti, proti, ka pasSefektivitate izpauzas un ka ta var tikt saistita ar darba

stresu (Bandura, 1994).



Tiks apskatits Dzima Blaskovica (Blascovich, 2008) biopsihosocialais izaicinajuma un
draudu modelis, ka arT galvenas darba stresa teorijas: Pitera Vorra (Warr, 1987) vitaminu
modelis, Karaseka un Teorela (Theorell & Karasek, 1996) prasibu-kontroles-atbalsta modelis
un Johana Zigrista (Siegrist, 1996) piilu — atlidzibas neatbilstibas modelis, ka arT darba stresa

jédziens un ta izpausmes.

o Petijuma merkis: Noskaidrot vai paSefektivitatei ir saistiba ar darba stresu
darbiniekiem, kuri strada dazadas jomas, un vai Sajas darba jomas ir
noverojamas atskiribas pasefektivitates un darba stresa videjos raditajos.

o Pétijuma jautajumi: 1)Kadas saistibas ir novérojamas starp pasefektivitati un
darba stresu
2) Kadas atskiribas ir noverojamas pasefektivitates un darba stresa vidéjos
raditajos dazadas darba jomas?

e  Pétijuma mainigie lielumi: pasefektivitate, darba stress

e Pétijuma izlase: dazadas joma stradajosie darbinieki

e Peétijuma dizains: korelativi aprakstoss pétijums

o Datu ievaksanas metodes:1) visparéjas pasefektivitates aptauja (General Self-
Efficacy Scale, Schwarzer, & Jerusalem, 1995). Latvija tas adaptdcijas autore
bija R. Bulina (Bulina, 2009), 2) Darba Stressoru skalas (JSS — Job Stressor
Scales, Paul E. Spector & Jex, 1997). Adaptdcijas autore Latvija ir Evija Gaile,
bakalaura darba, apmierinatiba ar darbu saistiba ar stresu darba vietd ietvaros,

2013.



PASEFEKTIVITATE

Alberta Banduras (Bandura, 1977) izveidota sociali kognitiva teorija iepazistina ar
cilvéku uzvedibas modeli. Individa uzvedibu veido personigie faktori un vides faktori.
Personigie faktori ir personibas iezimes, kognitivie un demografiskie faktori, ka arT citi
aspekti, kas veido individa biitibu. Vides faktori ir fiziski eksternali aspekti, kas dod iesp&jas

un socialo atbalstu (Compeau & Higgins, 1995, ka minéts Carillo, 2010).

Sociali kognitiva teorija paredz, ka cilveka uzvedibas motivators ir individa paSietekme,
proti, individs apzinati vai neapzinati pats izv€las kadas biis vina darbibas. Lidz ar to,
pasefektivitate ir §1s teorijas galvenais konstrukts, jo tai ir liela saistiba ar individa sniegumu
jebkura dzives joma, ka arT mérku izvirziSanu un motivétu uzvedibu (Harrison, Rainer Jr.,

Hochwarter, & Thompson, 1997).

Sociali kognitivas teorijas konstrukti, galvenokart pasefektivitate, palidz veicinat
zinasanas par veselibas riskiem, ka ar palidz saprast dazadu veselibas praksu ieguvumus.
Caur pasefektivitates konstruktu sociali kognitiva teorija palidz individam kontrol&t savus
veselibas paradumus, ka ar1 to kadus mérkus cilvéki sev uzstada un ka individs tos realiz€ ar
savu uzvedibu. ST teorija skaidro arf to, ka sociali faktori ietekm@ cilvéku vélamas izmainas

sava dzive (Bandura, 2004).

P&c Banudras (Bandura, 1994) skaidrojuma pasefektivitate tiek uzskatita par individa
sp&ju ticeét saviem spekiem kada mérka sasniegSanai. Ta ir saistita ar kontroli par savam
domam, jutam un uzvedibu. Pasefektivitate liela méra ir saistita art ar motivaciju, jo jebkuram

individam palielinas motivacijas [imenis, ja vins tic saviem spekiem.

Ir svarigi pieminét ka paSefektivitate raksturo individa sp&jas. KoncentréSanas ir veltita
tam, ko cilveks var izdarit konkréta situacija, nevis tam, ko cilvéks noteikti izdaris. Tas ir
galvenais faktors nodomam rikoties. Pasefektivitate ir atSkirigs jédziens no citiem
konstruktiem. Piem&ram, pasvert€jums ir individa spriedums par savu vértibu. Tas ir izteikti

savadaks neka ticiba saviem spékiem (Bandura, 2006).

Runajot par pasefektivitates saistibu ar motivaciju, sp&ja darit atSkiras no vélmes darft.
Piemeéram, cilvéks var nolemt nodarboties ar sportu, bet, ja individs lietaina diena negrib
doties ara un skriet krosu, tas nenozimé, ka vinam ir zema pasefektivitate. Saja piemera
lielaka loma ir tiesi motivacijai. Individs var ticét saviem sp&kiem par veseliga dzivesveida

uzsak$anu un sportot, tomer vélme doties skriet sliktu laikapstaklu d&l ir mazinajusies.



Tatad ar&ju faktoru dél individa motivacija sportot konkrétaja diena ir mazinajusies,

tomer apzina, ka individs var to izdarit ir paliekoSa un nemainiga.

P&tijuma par motivacijas saistibu ar paSefektivitati, 68% respondentu uzskatija, ka
vardam ‘varu’ ir loti specifiska definicija, kas saistas ar ticibu sev, bet 32% individu bija
parliecinati, ka Sis vards raksturo individa motivaciju vai nodomu veikt konkrétas darbibas.
Var secinat, ka cilvékiem ir dazadi uzskati par to, ka pasefektivitate izpauzas (Williams,

Dunsiger, Emerson, Dionne, Rhodes, & Beauchamp, 2020).

Pasefektivitates termins var tikt saistits ar jebkuru dzives situaciju, darbibu vai
notikumu. Piemé&ram, parlieciba, ka individs spgj tikt gala ar saviem uzdevumiem studiju
ietvaros, tiks saukta par akadémisko pasefektivitati. Tatad paSefektivitate nav visparigs
jédziens, kas raksturo cilvéku, bet gan vairak raksturo cilveéku parliecibu konkrétas darbibas

(Bandura, 1977, ka min&ts Martinsone & Miltuze, 2015).

2015. gada petijuma rezultati liecinaja par pozitivu saistibu starp pasefektivitati un
individa sniegumu kada joma. Ja individs tic, ka savas prasmes ir iesp&jams uzlabot, tad

sniegumam uzlabosies kvalitate (Beattie, Woodman, Fakehy, & Dempsey, 2015).

Cilveku pasefektivitates izjiita var tikt attistita Cetros veidos. Svarigs faktors ir Skérslu
parvarésana. Lai individam rastos pasefektivitates izjuta, ir nepiecieSams uzkrat pieredzi, kas
saistita ar grutibu iztur€Sanu un parvaréSanu. Tiekot cauri neveiksmeém, cilvékam rodas
neatlaidibas sajlita, jo grutibas tiek saistitas ar panakumiem. Otrs veids ka veicinat savu
pasefektivitates limeni ir socialie lomu modeli. Cilvéki tiecas pec lomu modeliem, kuri
raksturo to, kads pats individs vel€tos biit, proti, redzot veiksmigu un izturigu cilvéku,
individs ir vairak parliecinats par savam sp&jam kada situacija. Sociala parliecinasana tiek
uzskatita par treSo veidu, ka uzlabot pasefektivitati. Cilveks bieZi vien tic tam, ko par vinu
saka apkartgjie. Ja individam tiks teikts, ka, piem&ram, vinam piemit sp&ja paveikt kadu
uzdevumu, ir lielaka iesp€ja, ta tas mazinas Saubas un liks cilvékam censties pietiekami, lai
negativas emocionalas tendences, jo garstavoklim ir liela saistiba ar to, ka cilvéks doma un

rikojas (Bandura, 1994).

Svarigs pasefektivitates process ir ar1 vizualizacija. Péc Finka (Finke, 1980) vardiem,
vizualizacija ir mentala stimulacija. Tas procesa individs iedomajas jeb iztelojas kadu
pieredzi, proti, uztver notikumu vai objektu bez sensoro manu palidzibas (Finke, 1980, ka

minéts Michael, 2012).



Cilvekiem, kuri iedomajas scenarijus, kuri vainagojas ar panakumiem un pozitivam
ricibas vadlinijam, parasti ir augsta pasefektivitates izjiita, bet individi, kuri netic savam
sp&jam, biezi vien izt€lojas neveiksmju scenarijus un koncentrgjas uz visiem stkumiem, kas

var neizdoties (Bandura, 1994).

Aplikojot pasefektivitates ietekmi uz uzvedibu, tieck minéti 2 svarigi konstrukti:
pasSefektivitates gaidas un rezultata gaidas. Pasefektivitates gaidas tiek skaidrotas ka
parlieciba, ka individs ir sp&jigs izpildit uzvedibu, kas noved pie rezultata. Savukart rezultata
gaidas ir individa novertgjums par to, ka konkréta uzvediba novedis pie vélama rezultata. Sie
konstrukti ir atSkirigi, parsvara tapéc, ka cilveks var ticet, ka vina izveléta darbiba novedis pie
specifiska rezultata, bet vina uzvediba netiks ietekméta, ja individam radisies Saubas par to vai

vins bus spgjigs veikt nepiecieSamas darbibas (Bandura, 1997).

Individs ar augstu paSefektivitati biis neatlaidigaks un izturigaks, ka ar1 ieguldis sava
darba vairak piiles. PaSefektivitates ticiba pozitivi saistas art ar cilvéka emocionalo dzivi,
tatad ta var ietekmet stresa vai trauksmes intensitates Iimeni konkréta darbiba, ko veic

individs (Pajares & Miller, 1994, ka miné&ts Loeb, 2016).

Augsts pasefektivitates Iimenis palidz cilvékiem giit veiksmigakus rezultatus un vieglak
tikt gala ar neveiksmém. Darot dinamisku darbu, kura laika individam ir nepiecieSams sevi
attistit nepartraukti macities, augsta pasefektivitate palidz izvairities no negativam
aizsargreakcijam un veiksmigak uztvert negativas atgriezeniskas saites, jo biezi vien cilveki ar
zemu pasefektivitati vaino citus, ja lietas nenotiek ta, ka Sie cilveki bija ieplanojusi (Ahmad &

Safaria, 2013).

Pasefektivitate var ietekmét to, kadas zinaSanas darbinieks izve€las apgiit, ka arT, kadus
mérkus individs uzstada darba vidg. Par cik, pasefektivitate saistas ar neatlaidibu un centibu
griitu uzdevumu vai pienakumu veiksanas procesa, biezi vien organizacijas censas darba

pienemt cilvekus, kuriem ir raksturigs augsts pasefektivitates Iimenis (Lunenburg, 2011).

Darbinieki, kuriem ir augsta pasefektivitate, var veicinat lielakus sasniegumus
uznémuma vai organizacijas ietvaros, proti paSefektivitate rosina kreativitati un uzlabo
komandas darbu, kas savukart sekmé&jas uznémuma panakumos (Ma, Gong, Long, & Zhang,
2020).



Vairakos pétijumos, kuros tika apskatits pasefektivitates termins un tas, ka
pasefektivitate ietekmé& dazadus darba vides aspektus, ir noverotas dzimumatskiribas.
Sievieteém tika noveérots zemaks paSefektivitates [imenis neka virieSiem, ka ari, zemas
paSefektivitates del, sievietes darba vide retak izsaka savu viedokli. Par palidzosu faktoru
Sadas situacijas var klit atbalstosa vadibas darbiba. Ta rezultata sievietes jiitas iedroSinatas
izteikt savu viedokli darba jautajumos, ka arT palielinas pasefektivitates limenis (Eibl, Lang,
Niessen, 2020).

2020. gada pétijuma par dzimumatskiribam, kas saistitas ar individu pasefektivitati
policistu darba vidg, tika minéts, ka viriesi ir parliecinataki par sevi tados darba pienakumos
ka cilveku arestéSana vai fiziska speka pielietoSana darba vajadzibam, ka arf, sievieteém ir

raksturigs zemaks pasefektivitates Iimenis (Chu, Cretacci, Jin, 2020).

Pasefektivitatei ir liela saistiba arT ar karjeras izvéli, it Tpasi studentu vidd. Jaunakie
pétijumi liecina par to, ka karjeras izvéles paSefektivitate parasti ir lielaka individiem, kuriem
ir augstaki akadeémiskie rezultati, ka ar1 pozitivs perfekcionisms. Cilveki, kuri apzinas savas
spgjas, intereses un prasmes, visticamak iegiis darbu, kura vide veidos pozitivas emocijas,

proti, mazak stresa (Ulas-Kilic, Peila-Shuster, Demirtas-Zorbaz, Kizildag, 2020).

Svarigs studentu akadémiskas dzives aspekts ir prakses potencialas darba vietas. Ir
pieradits, ka pozitiva prakses pieredze uzlabo studentu karjeras pasefektivitati, proti, individs
ir spgjigs veiksmigi izveleties savu nakotnes karjeru, ka arT tiek uzlabota individa

psihologiska labklajiba (Oberman, Hunt, Taylor, & Morrisette, 2021).

Petijumos tiek minéts, ka paSefektivitate, kas saistita ar karjeru, var palielinat individa
apmierinatibu ar darbu. Faktors, kas var samazinat darbinieka pasefektivitati, ka art

ievérojami palielina darba stresa Iimeni, ir strauja prasibu palielinaSana darba vidé (Rigotti,

Korek, Otto, 2020).

Radosa pasefektivitate ir cilvéka ticiba tam, ka individs spgj radit inovativas idejas. To
var nosaukt par pasefektivitates formu, kas saistas ar cilvéka kognitivajam funkcijam, ka ar1
motivacijas sp&jam (Farmer & Tierney, 2017; Tierney & Farmer, 2002, ka min&ts

Christensen-Salem, Walumbwa, 1-Chieh Hsu, Misati, Babalola, & Kim, 2020).

Radosa pasefektivitate var nodro§inat individa radoSu sniegumu, ka ar1 palielinat darba

nozimigumu (Christensen-Salem, Walumbwa, 1-Chieh Hsu, Misati, Babalola, & Kim, 2020).



Pastav ne tikai individa pasefektivitates termins, bet art grupas jeb kolektiva
efektivitate. Ta ir kopiga grupas parlieciba par spgjam organizet un veikt darbibas, lai nonaktu
pie konkréta sasnieguma Itmena. Kolektiva efektivitate nav individu pasverte§jumu summa.

Saja konstrukta uzmaniba tiek vérsta uz kolektivo izjiitu par savas grupas sp&jam (Bandura,

1997).

Apkopojot ieprieks miné&to, var secinat, ka paSefektivitate ir sociali kognitivas teorijas
galvenais konstrukts un ta tiek raksturota ka ticiba saviem spekiem. Ta saistas ar individa
motivaciju, parliecibu par savam sp&jam, optimismu un emocionalo stavokli. Protams, ta var
izpausties ar1 grupas, ne tikai individa Itmeni1. Pasefektivitati var attistit etros veidos: ar
Skerslu parvarésanu, socialajiem modeliem, socialo parliecinaSanu un stresa reakciju, ka ari
negativu emocionalo tenden¢u mazinaSanu. Augsta pasefektivitate veicina cilvéka
neatlaidibu, izturibu un sp&ju tikt gala ar neveiksmém. Laba tehnika ka uzlabot paSefektivitati

ir vizualicacija.



DARBA STRESS

Runa3jot par darba stresu, biitu svarigi sakuma pieminét vispargja stresa terminu, lai
labak saprastu ka Sie termini ir saistiti. Lazarus (Lazarus, 1993) stresu defing ka attiecibas
starp individu un vina apkart€jo vidi. Pastav 2 svarigi konstrukti, kas raksturo stresu: individa
novertéjums par savu labklajibu un individa centieni tikt gala ar konkrétam situacijas

prasibam (Lazarus, 1993, ka minéts Krohne, 2002).

Stresu var iedalit dalas: eistress un distress. Eistress ir pozitivais stress, ar ko ikdiena
sastopas jebkur$ individs. Sajas fazes cilveks stresu izjiit ka izaicinajumu, kura parvaré$anai ir
nepiecieSams mobilizét resursus, proti, spékus. Distress ir patologiskais stress, kuram ir
dazadas negativas sekas (Rigas Stradina universitates Darba drosibas un vides veselibas

institits, 2017).

Parsvara jebkura reakcija uz stresu ir atkariga no individa. Dzima Blaskovica
(Blascovich, 2008) biopsihosocialais izaicinajuma un draudu modelis skaidro ka individs
reagé uz motiveétam snieguma situacijam, pieméram, sporta sacensibas vai eksamena
kartoSana, kas biezi vien cilvékam izraisa stresu. Modelis paredz, ka pirms uzdevuma
veiksanas individs noverte savas sp&jas un noteiktas prasibas. Nolemjot, ka individam ir
pietiekami resursi, lai veiktu uzdevumu, iestajas izaicinajuma stavoklis, bet, ja cilvéks saprot,
ka vinam nav $adu resursu, iestajas draudu stavoklis, kas var veicinat stresa palielinaSanos

(Blascovich, 2008, ka minéts Moore, Vine, Wilson, & Freeman, 2012).

Palielinoties stresam, ievérojami samazinas kognitivas funkcijas, kas var novest pie
klidainiem spriedumiem, novajinatas impulsu kontroles, ka art sliktas Ilemumu pienemsanas
(Gilmartin, 2002; Morgan |11, Doran, Steffian, Hazlett, & Southwick, 2006; Regehr, LeBlanc,
Jelley, & Barath, 2008, ka min&ts Gutshall, Hampton Jr., Sebetan, Stein, & Broxtermann,
2017).

Nespéja tikt gala ar hroniskiem stresoriem var novest pie emocionala noguruma,
frustracijas, personigu sasniegumu trilkuma, ka arf izmainam individa uztver€ un apzina
(Maslach, 1993; Montgomery & Rupp, 2005, ka miné&ts Roberts, LoCasale-Crouch, Hamre, &
Jamil, 2020).

Stresam ir liela saistiba ari ar depresiju. 2020. gada p&tijuma tika minéts, ka
darbiniekam, kuram ir depresijas simptomi, visticamak bils raksturigs arT augstaks stresa

Iimenis (Milstein, Hybels, Proeschold-Bell, 2020).



Darba stress atkariba no vispargja stresa termina atskiras ar to, ka darba stress ir process,
kura laika darba vid€ uztvertas psihologiskas pieredzes un organizacijas prasibas rada gan
stermina, gan ilgtermina izmainas individa fiziskaja un mentalaja veseliba (Ganster & Rosen,

2013, ka minéts Wilke, Randolph, & Olson, 2020).

Darba stress, lidzigi ka vardarbiba un uzmaksanas darba vidg, tiek uzskatits ka liels
riska faktors darba droSibai un veselibai, ka ar1 sabiedribas veselibai (Cattell, Bowen, &
Edwards, 2016).

Cilveki, kuriem ir raksturigs augsts darba stresa limenis, par stresoriem sauc notikumus,
kurus darbinieks uztver ka apdraudosSus. Tie parasti izraisa negativas emocijas, pieméram,

trauksmi vai dusmas (Syed, Naseer, & Bouckenooghe, 2020).

Nereti pasnodarbinatie individi izjit lielaku stresa daudzumu, neka darba némgjs kada
organizacija. Siem cilvékiem ir daudz vairak pienakumu, ka arf atbildibas, jo darbs tiek veikts

sava uznémuma laba (Lee, Patel, & Phan, 2020).

Darba stresori var tikt iedaliti divas dalas. Tadus stresorus ka darba slodze, laika
spiediens, ka arf liela atbildiba, sauc par izaicinagjuma stresoriem, jo biezi vien individi $os
aspektus dévé par izaugsmes un attistibas iespgjam. So stresoru ietekme darbinieks var biezak
giit panakumus. Otra grupa tiek saukta par kavekla jeb skersla stresoriem. Taja ieklaujas tadas
prasibas ka birokratisms, uzngmuma politika, darba drosiba un darba lomu neskaidribas. Sie
stresori tiek uzskatiti par individa personalas izaugsmes un mérku sasniegSanas Skeérsliem

(Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000, ka minéts Ren & Zhang, 2015).

2016. gada pétijjuma par darba stresoriem, respondenti mingja, ka lielakie stresa c€loni ir
darba apstakli, piemeram, darba vide, darba apjoms, ilgas darba mainas, daudz pienakumu un
minimals daudzums darbinieku, ka art personigas dzives notikumi un finansiali apstakli. Liela
dala respondentu, kas strada publiskas organizacijas, mingja, ka stresu izraisa art saskarsmes
ar klientiem. Darbinieki no $adam organizacijam mingja ari to, ka ir griiti stradat mainu darbu,
jo ir jastrada ned€las nogal@s un bieZi vien nav pietickams daudzums darbinieku, kas nozimé,
ka darba apjoms izteikti palielinas (Bhui, Dinos, Galant-Miecznikowska, Jongh, & Stansfeld,
2016).



2005. gada pétijuma par darba stresu, ka viens no lielakajiem stresa iemesliem tiek
mingéta parslodze, proti, darba stress ir saskatams ka stimuls, kas rodas no negativiem darba
apstakliem. Tomer tas var tikt raksturots ar1 ka atbilde uz apkart&jas vides spiedienu. Daudzi
respondenti raksturo stresu ka emocionalu reakciju uz notikumiem, kas var izpausties dazados

veidos (Kinman & Jones, 2005).

Lai labak saprastu darba stresa iemeslus un izpausmes, ir svarigi pieminét dazadas darba
stresa teorijas. Viena no tam ir Pitera Vorra (Warr, 1987) vitaminu modelis. Tas iezime 9
svarigakos mentalas veselibas un labklajibas raksturotajus. Tie ir: vides daudzveidiba, proti,
lai individs ilgsto$i neveiktu vienu darbu, labs attalgojums, kontroles iesp&jas, piem&ram, vai
cilvékam ir lémumu pienemsanas iesp&jas darba vieta un kontrole par savam darbibam.
Svarigs aspekts ir arT fiziska droSiba un starppersonu kontaktu iespgjas, vai individam ir
socials atbalsts. lemanu izmantoSanas iespg&jas raksturo attistibu darba vieta un to vai
cilvekam tiek dotas iesp&jas izaugsmes un savu iemanu pielietoSanai. Savukart argji raditi
meérki ir saistiti ar darba izvertgjumu, proti, vai apkartgja vide stimulé darbinieku vai tiesi
otradi — rada bezdarbibu. P&dgjie divi faktori ir vides noteiktiba un pienaciga sociala pozicija.
Vides noteiktiba raksturo to vai cilvékam ir skaidras darba un lomas prasibas, ka ari, vai
individam par ieguldito darbu tiek sniegta atgriezeniska saite. Pienaciga sociala pozicija
nozimé, ka darbiniekam tiek pieskirta ciena no apkartgjiem cilveékiem (Warr, 1987, ka minéts

Renge, 2007).

Karaseks un Teorels (Karasek, 1979, Theorell & Karasek, 1996) ir izveidojusi prasibu —
kontroles - atbalsta modeli, kura ietilpst 2 faktori. Tie ir darba noteiktas prasibas un iespé&jas
pienemt lémumus. Autori modeli ir ievietojusi Cetrus darba tipus. Aktivajam tipam,
piemé&ram, skolotajiem, darba ir raksturigas diezgan augstas prasibas un ar1 [emumu
pienemsana ir plaSas iespgjas. Pasivajam tipam, piemeram, apsargiem, prasibas nav augstas
un ir mazas iesp&jas pienemt lémumus. Tadam profesijam ka mehaniki ir raksturigs zemais
spriedzes tips, proti, prasibas ir zemas, bet raksturiga patstaviba lémumu pienemsana. Tips,
kas visvairak izraisa stresu ir augstas spriedzes tips. Saja kategorija ietilpst tadas profesijas,
kas saistitas ar klientu apkalposanas jomu. Sados darbos cilvekiem tiek izvirzitas augstas
prasibas un darbiniekiem ir loti maz iesp&ju paSiem pienemt lémumus (Theorell & Karasek,

1996, ka minéts Renge, 2007).
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Psihologs Johans Zigrists (Siegrist, 1996, Peter & Siegrist, 1997) ir pamatlic€js piilu —
atlidzibas neatbilstibas modelim. Uzsvars tiek likts uz atalgojuma aspektu. Ja darbinieka piiles
netiek pienacigi atalgotas, tas visticamak radis stresu. Pules $aja modeli tiek iedalitas argjos
un ieksgjos faktoros. Aréjie faktori ir darba noteiktas prasibas, bet ieksgjie faktori ir cilveka
motivacija veikt darbu. Atalgojums var biit ne tikai nauda, bet arT noveértéjums jeb atziniba par

paveikto (Siegrist, 1996, Peter & Siegrist, 1997, ka minéts Renge, 2007).

Balstoties uz ptilu-atlidzibas neatbilstibas modeli, lielaka centiba un saistibas ar darbu,
bet zems attalgojums ir komponenti, kas veido darba - dzives konfliktu. Ja darbinieks
nesanem pietickamu atbalstu un elastibu darba slodzes zina, ar1 veidojas darba dzives

konflikts, kas izraisa stresu (Kinman & Jones, 2008).

Johana Zigrista (Siegrist, 1996) pilu-atlidzibas neatbilstibas modelis un Karaseka un
Teorela (Theorell & Karasek, 1996) prasibu-kontroles-atbalsta modelis tiek uzskatiti par
fiziskas un psihologiskas veselibas noteicgjiem. Tatad, balstoties uz So teorétisko modelu
skaidrojumu, stresa rezultata darbinickam jebkura darba sféra var rasties dazadas veselibas
problémas, piem&ram, depresija vai sirds un asinsvadu slimibas (Van Der Doef & Maes,

1999, ka minéts Mark & Smith, 2012).

Runajot par darba stresa sekam, darba stress tiek saistits ari ar izdegSanas sindromu,
zemu apmierinatibu ar darbu, uztic€Sanos organizacijai, samazinatu darba sniegumu,
iesp&jamu narkotiku lietoSanu, neieraSanos darba, laulibas un gimenes problémam, dazadam
fiziskajam un mentalajam jeb psihologiskajam problémam, ka ari palielinatiem mirstibas
raditajiem (Cheek, 1984; Cheek & Miller, 1983; Dowden & Tellier, 2004; Lambert, 2004;
Lambert et al., 2005a; Lambert & Hogan, 2009; Lambert et al., 2005b; Stack & Tsoudis,
1997; Wells et al., 2009, ka minéts Haynes, Leone, Keena, May, Ricciardelli, & Lambert,
2020).

BieZi vien organizacijas, proti, uznémuma vaditaja, mentora vai citu atbildigo personu
uzticéSanas saviem darbiniekiem var ievérojami mazinat darba izjusto stresu, ka ar1 uzlabot

individa apmierinatibu ar darbu (Haynes, Leone, Keena, May, Ricciardelli, & Lambert, 2020).
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Kopuma darba stresu var raksturot ka neatbilstibu starp individa iesp&jamiem resursiem
un darba vides prasibam. Ir dazadi faktori, kas veicina stresu darba, proti, parslodze,
neregularas darba stundas, darba vide, attiecibas ar kolégiem un vadibu, finansiali apstakli u.c.
Stress var novest pie dazadam fiziskas un psihologiskas veselibas problemam. Saja nodala
tika runats Blaskovi¢a biopsihosocialo izaicinajuma un draudu modeli, ka ar1 par 3 darba
stresa teorijam, kas labak palidz izskaidrot stresorus: Vora vitaminu modelis, Karaseka un
Teorela prasibu-kontroles-atbalsta modelis un Zigrista ptilu-atlidzibas neatbilstibas modelis.
Tika noskaidrots, ka stress ir paradiba, ar ko sastopas jebkurs individs un ta ir aktuala ka

pagatnée, ta musdienu sabiedriba.
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Darba stress dazadas darba jomas

Darba stress dazadas profesionalajas jomas var izpausties caur dazadiem aspektiem. Ta
piemé&ram, darba stress var novest pie noguruma, kas savukart samazina darbinicku

produktivitati un sp&ju kvalitativi apkalpot klientus (Wa Chan & Wen Wan, 2012).

Gados vecaki darbinieki parasti piedzivo mazak stresa un emocionala noguruma, neka
gados jaunaki individi, jo vecaki cilvéki spgj labak kontrolét savas emocijas, ka ar1 mierigak

reaggt uz saspringtam situacijam (Johnson, Holdsworth, Hoel, & Zapf, 2013).

Ka jau tika min&ts, darbs klientu apkalposanas joma ietilpst Karaseka un Teorela
(Theorell & Karasek, 1996) prasibu — kontroles atbalsta modela augstas spriedzes darba tipa.
Darbinieki $aja joma sastopas ar dazadiem stresoriem, proti, parslodzi, laika spiedienu,
neregularam darba stundam, sarezgijumiem attiecibas ar kolégiem un vaditaju, ka ari ar
klientiem saistitiem stresoriem. Jebkurs individs, stradajot $aja joma, ir spiests paciest
nepieklajigu un biezi vien pazemojosu attieksmi no klientu puses. Sis faktors ietekmé
darbinieku paSnovertejumu, kompetenci un emocionalo stavokli, kas rezultata rada stresu un

provocé individu pilnvertigi neapkalpot klientus (Tuckey et al., 2017).

2019. gada tika veikts petijums par emocionalam nastam klientu apkalpoSanas darba
sfera. Emocionala nasta ir koncepts, kas skaidro vai individs darba vid€ ir pieredzgjis stresu,
trauksmi vai depresiju. Liela dala respondentu min€ja, ka ir piedzivojusi stresu darba vide

(Yunetal., 2019).

Ir izpétits ar1 fakts, ka augsta pasefektivitate klientu apkalpoSanas darba pozitivi korel€

ar radoSumu un optimismu (Rego, Sousa, Marques & Pina E. Cunha, 2012).

Neskatoties uz sabiedribas viedokli par darba saturu, ar1 publisko bibliotekaru darbs ir
stresa pilns. 2020. gada pétijuma rezultatos pieradijas, ka darbinieki, kas strada bibliotekas
1zjit lielu stresa daudzumu. Lielakais stresa iemesls péc respondentu domam ir
administracijas un kolégu atticksme. Bibliotekari biezi vien nonak emocionali un fiziski
gritas situacijas, pieméram, piedzivo psihologisku vai fizisku vardarbibu. Darbinieki izjit art
lielu slodzi un darba videi ir raksturiga slikta komunikacija starp kolegiem. Sie aspekti
ieverojami palielina uztverta stresa daudzumu darba vidg, ka ar1 var izraisit izdegSanu (Smith,

Bazalar, & Wheeler, 2020).

2016. gada pétijuma par telemarketinga darbiniekiem tika pieradits, ka darba stress rada
izteiktu psihologisku slodzi uz cilvékiem, kuri strada $adas organizacijas. Tika minéts, ka
darba stress mazina apmierinatibu ar darbu, ka ar1 darba kvalitati (Yang, Ju, & Lee, 2016).
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Viesnicu darbinieki biezi saskaras ar nepatikamam situacijam, ka ar1 rupjiem un
netaisnigiem klientiem. Sadi notikumi individos parasti izraisa tadas negativas emocijas ka

trauksmes sajiita, nogurums, bezsp&cibas un dusmu sajita (Gong, La Lopa, Zhang, 2021).

Griitibas atpiisties pec darba un izteikts daudzums stresa publiska transporta vaditaja
darba var novest pie miega traucgjumiem. Stresori $aja darba ir sekojosi: darba vide,
piemé&ram, ilgi sastrégumi var radit saspringumu, laika spiediens, proti, transporta grafika
uzturéSana, mainu darbs, ka ar1 partraukumu daudzums un veids (Tse, Flin, & Mearns, 2006,

ka minéts Cunradi, Moore, & Battle, 2019).

Lai uzlabotu psihologisko labklajibu, klientu apkalposanas sféras darbiniekiem biitu loti
noderigi apgit aktivas klausiSanas prasmes, jo klausiSanas var palidzet mazinat stresa limeni,
ka arT emocionalu nogurumu, ar ko $Ts sferas darbinieki sastopas ik dienu. Iemacoties pareizi
uzklaustt klientu, tiks uzlabota arT darbinieka kompetence (Daniels et al., 2013, ka minéts

Itzchakov, 2020).

2010. gada pétijuma tika minéts, ka skaistumkopsanas jomas darbiniekiem darba stress
var tikt saistits ar klientu apmierinatibas Iimeni. Piem&ram, klientam pasakot, ka sniegtas
procediiras rezultats ir normals vai pienemams, individa, kas ir sniedzis pakalpojumu, tas var

radit negativas emocijas, ka arT skumjas vai dusmas (Hill & Bradley, 2010).

Policistu darba stress nav tik izteikta paradiba ka var Skist. 2017. gada pétjjuma tika
minéts, ka stress lielai dalai darbinieku nerada negativas emocionalas reakcijas. lesp&jams
tapec, ka, stradajot $aja sfera, individam ir jabiit loti [idzsvarotam un mierigam, lai spétu tikt
gala ar dazadam situacijam, pat tad, kad ir apdraud@ta policista dziviba (Gutshall, Hampton
Jr., Sebetan, Stein, & Broxtermann, 2017).

Par vislielakajiem darba stresoriem celtniecibas darba tiek uzskatiti: ilgas darba stundas,
darba un gimenes dzives balanss, sadarbiba ar projektu dalibniekiem vai interesentiem, ka ari

laika un izmaksu ierobezojumi (Cattell, Bowen, & Edwards, 2016).

2003. gada petijuma par biivstradnieku risku giit traumas darba, tika minéts, ka
darbinieki, kuriem bija raksturigi izteiktaki psihologiskie simptomi, tiek biezak paklauti
riskam iekltit nejauSos starpgadijumos, ka arf Sie individi biezi vien nepietiekami izmanto

savas prasmes darba vidé (Goldenhar, Williams, & Swanson, 2003).
Medicinas darbinieki, it Tpasi, arsti, ir profesionali, kuri nemédz biezi atzit, ka izjiit

emocionalu nogurumu vai stresu, jo tas netiek uzskatitas par nopietnam problémam,

salidzinajuma ar saspringto ikdienu (Clough, Ireland, March, 2019).
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Visizteiktakie stresori profesionalo medmasu darba ir neatbilstoSas algas, kolégi kuri
nedara savu darbu, ka arT nepietickams darba personals, lai paveiktu darba pienakumus.
Veselibas riski, stradajot ar pacientiem, klientu prasibas un administrativie darbi, proti,
dokumentu nokartoSana ar1 ieklaujas medmasu darba stressoru saraksta (van der Colff &

Rothmann, 2014).

Izglitibas darbinieki ietilpst Karaseka un Teorela (Theorell & Karasek, 1996) prasibu-
kontroles-atbalsta modela aktivaja tipa, jo §im darbam ir raksturigas augstas prasibas, bet ir
lielas kontroles iespgjas, proti, darbiniekiem ir iesp&ja pienemt Iémumus. 2011. gada pétijuma
tika minéts, ka 40% izglitibas darbinieku veselibas problémas ir radusas darba dél, ka ar1
stidzibas par pasliktinatu psihologisko veselibu stresa ietvaros ir visizteiktaka probléma darba

vide (Mark & Smith, 2012).

2015. gada pétijuma par jaunu skolotaju labklajibu tika ming&ts, ka nesen darbu
uzsakusie skolotaji izjiit lielu darba stresu dé] tadiem aspektiem ka augstas prasibas,
nepietickami daudz jaunu zinaSanu ieguves iesp€jas, zemas organizacijas spéjas un vadiSanas
iesp€jas. Rezultati atspoguloja arT to, ka skolotajiem, kuriem laika gaita uzlabojas pasuztverta

pasefektivitate, tika noverots mazaks stresa limenis (Helms-Lorenz & Maulana, 2015).

2020. gada tika veikts petijums par darba stresa sekam bankas darbiniekiem. Cilveki,
kuri piedalijas Saja petijuma, mingja, ka vislielakais stresors ir darba slodze. Stresa limenis
Saja petfjuma tika saistits ar darba sniegumu, proti, ja darbinieks izjutis izteiktu stresu, vina

sniegums nebis tik produktivs ka normalos apstaklos (Pandey, 2020).

Savukart individiem, kas strada marketinga joma, par visizteiktako darba stresa iemeslu
tiek min&ti personigie faktori. Tatad tadi aspekti ka gimenes problémas vai dazada veida
saistibas personigas dzives ietvaros visvairak palielina darba stresa Iimeni darbiniekiem, kuri

strada Saja darba sfera (Abdullah, Ali Raza, & Akhtar, 2015).

2018. gada pétijuma par informacijas tehnologiju jomas darbiniekiem tika teikts, ka
60% individu, kas strada $aja sfera, ir raksturigs augsts darba stresa limenis. Par galvenajiem
stresoriem $aja joma tiek minéti darba slodze, ka arT dazadi organizatoriskie faktori

(Subikshaa & Shoba Jasmin, 2018).

Palidzoss aspekts stresa mazinasanas procesa jebkura darba vieta ir organizacijas
uzticéSanas darbiniekam. Ja darbinieks uzn€muma jutisies uzklausits un novertets, individs
visticamak neizjutis izteiktu stresa un darba slodzes daudzumu. Vienadi svariga ir ar

uztic€Sanas starp kolégiem (Haynes, Leone, Keena, May, Ricciardelli, & Lambert, 2020).
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Visizteiktakie darba stresori, kas tika apskatiti $aja nodala ir augstas prasibas un biezi
vien nespéja ietekmét savu darbu. Sie aspekti icklaujas iepriek$ apskatitaja prasibu-kontroles
atbalsta modeli. Citi minétie darba stresa faktori ir nepietickams personals, parslodze, ilgas
darba stundas, problematiskas attiecibas ar kolégiem un vadibu, klientu prasibas u. c. Lai
mazinatu stresa daudzumu darba vidg, jebkurai organizacijai ir svarigi nodroSinat savstarp&ju

uzticé$anos.
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PasSefektivitates saistiba ar darba stresu

Pasefektivitatei var tikt atrasta izteikta saistiba ar darba stresu, ja abi faktori tiek mériti

viena sfera (Dijk, 2009).

Pasefektivitatei ir saistiba ar darba stresu, jo ta saistas ar individa kontroles uztveri, ka
ar1 apmierinatibu ar darbu. Tatad, ja individam ir augsta paSefektivitate, Sim cilvékam biis
lielakas personiskas kontroles iespgjas. Sis faktors var batiski ietekmét darbinieka stresa

Iimeni (Judge & Bono, 2001, ka miné&ts Siu, Spector, Cooper & Lu, 2005).

Ta ka paSefektivitate saistas ar pozitivismu un optimismu, ta var palidzet noveérst del
darba stresoriem raditas negativas emocijas un uzbudinajumu (Tugade & Fredrickson, 2004,

ka minéts Clauss, Hoppe, Schachler, & O’Shea, 2020).

Darba paSefektivitate var mazinat ari “’izdegSanu’’, psihologisko distresu un konfliktus
darba vidg, ka arT mazinat mobinga negativas sekas (Pisanti et al., 2015, ka ming&ts
Goussinsky, 2020).

2020. gada pétijuma par skolotaju pasefektivitati un darba stresu tika minéts, ka
pasefektivitate ievérojami uzlabo darba kvalitati, ka arTt mazina emocionalo nogurumu, kas

biezi ir raksturigs skolotaju darbam (Roberts, LoCasale-Crouch, Hamre, & Jamil, 2020).

2015. gada pettjuma tika noradits, ka darbinieki ar augstaku pasefektivitati neuztvéra
savu darbu ka stresa pilnu, bet gan atbalstosu. Sie cilveki pieredzgja mazak negativas
emocijas, ka ar1 darbiniekiem netika noverota neproduktiva uzvediba darba ietvaros.
Pasefektivitate darbojas ka aizsargajoss faktors, kas mazina stresa pilnus darba apstaklus

(Fida, Paciello, Tramontano, Barbaranelli & Farnese, 2015).

2019. gada pétijuma par razoSanas darbinieku paSefektivitates saistibu ar darba stresu,
tika noskaidrots, ka darbinieki, kuriem ir raksturiga augstaka profesionala pasefektivitate,
mazak tiek paklauti stresam. Ka arT individiem, kuriem ir zema paSefektivitate, ir raksturigs

augstaks stresa I[imenis (Prahara & Indriani, 2019).

Darbiniekiem, kuri sp€j kontrolét savus darba pienakumus un veicamos uzdevumus, ir
raksturigi augstaki psihologiskas labklajibas limeni, ka ari darbinieks ar lielakam kontroles

sp€jam, visticamak biis apmierinataks ar savu darbu (Jimmieson, 2000).
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Grupas paSefektivitatei ar1 ir saistiba ar darba stresu. 2012. gada petijuma par skolotaju
kolektivas pasefektivitates saistibu ar stresu un apmierinatibu ar darbu tika secinats, ka
pasefektivitate kolektiva ietvaros palidz mazinat individualo stresu, ka arT ietekmé skolotaju

apmierinatibu ar darbu (Goker, 2012).

Kopuma darba stress ir nopietna probléma miisdienu sabiedriba, jo, ja tas netiek
noversts vai mazinats, darba stress var atstat negativu ietekmi uz individa psihologisko un
fizisko veselibu. Turpretim pasefektivitate veicina cilvéku kontroli par savu uzvedibu, ka ari
optivismu un pozitivismu. Vairakos petijumos ir minéts, ka pasefektivitate ir nozimigs
aizsargajoss faktors individa darba stresa mazinasanas procesa dazadas darba sféras. Darba
stresa iemesli var diferencéties atkariba no darba jomas, tome&r pétijumos nav novérotas
paSefektivitates atSkiribas starp dazadam darba sfeéram, ka arT pétijumos nav pamanitas

atSkiribas darba stresa saistibai ar paSefektivitati starp dazadam darba jomam.
Nemot véra visu ieprieks rakstito, $im p&tijjumam tiek izvirziti $adi p&tijuma jautajumi:
Kadas saistibas ir novérojamas starp pasefektivitati un darba stresu?

Kadas atskiribas ir noveérojamas pasefektivitates un darba stresa videjos raditajos

dazadas darba jomas stradajosajiem?
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METODE

Saja darba tika veikts saistibu pé&tijums, kura tika izmantota aptaujasanas metode. Ar $0
petijumu ir planots izp&tit mainigo lielumu: pasefektivitates un darba stresa saistibu
darbiniekiem, kuri strada dazadas darba jomas, ka ar1 noteikt vai pasefektivitates un darba

stresa videjie raditaji dazadas darba jomas stradajosajiem atSkiras.
Pétijuma dalibnieki

P&tijuma izlase sastaveéja no 155 respondentiem. P&tijuma piedalijas 94 sievietes un 61
virietis vecuma no 18-50 gadiem. Respondenti tika izv€leti nejausi, bet aptaujas sakuma bija
nepiecieSams atzimét, kura darba sfera individs strada. Klientu apkalposanas sfera sastaveja
no 20 respondentiem, izglitibas joma no 17 respondentiem, medicinas joma no 20
respondentiem, bet blivniecibas joma no 15 respondentiem. SkaistumkopSanas sféra sastaveja
no 16 respondentiem, marketinga joma no 15, finan$u joma no 17, un informacijas
tehnologiju joma sastavéja no 15 respondentiem. Aptauja noradito opciju ‘cits’ atzimg&ja 20

respondenti.
Instrumentarijs

1)P&tijuma tika izmantota Vispargjas pasefektivitates aptauja (General Self-Efficacy
Scale, Schwarzer, & Jerusalem, 1995). Latvija tas adaptacijas autore bija R. Bulina (Bulina,
2009). Ta ir pasnovertgjuma aptauja, kas sastav no 10 apgalvojumiem, kuri tiek veértéti Likerta
skala no 1-4: 1 — “’Nemaz neatbilst’’; 2 — “’Mazliet atbilst’’; 3 — “’Diezgan liela méra atbilst’’;
4 — “Pilniba atbilst’’. Adaptetas aptaujas Kronbaha alfas koeficents ir 0,91. Vispargjas

pasefektivitates aptauja méra individa ticibu saviem spekiem dazadas dzives situacijas.

2)Tika izmantota Darba Stresoru skalas aptauja (JSS — Job Stressor Scales, Paul E.
Spector & Jex, 1997). Adaptacijas autore Latvija ir Evija Gaile, bakalaura darba,
apmierinatiba ar darbu saistiba ar stresu darba vieta ietvaros, 2013. Ta ir pasnovertéjuma
aptauja, kas sastav no 38 jautajumiem un 4 skalam. Atbilzu varianti ir doti intervalu skala. 1.
skala, kas noverté starppersonu konfliktu darba, sastav no 4 jautajumiem intervalos: nekad-1;
reti-2; dazreiz-3; diezgan biezi-4; loti biezi-5. 2. skala, kas noverté organizatoriskos
ierobezojumus darba vidg, sastav no 11 jautajumiem intervalos: retak neka reizi ménesi vai
nekad-1; vienu vai divas reizes ménesi-2; vienu vai divas reizes nedéla-3; vienu vai divas
reizes diena-4; vairakas reizes diena-5. TreSa skala, kas noverte kvantitativo darba slodzi,
sastav no 5 jautajumiem ar intervaliem: retak neka reizi ménesi vai nekad-1; vienu vai divas

reizes ménesi-2; vienu vai divas reizes nedéla-3; vienu vai divas reizes diena-4; vairakas
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reizes diena-5. Pedgjo skalu, kas noverte fiziskos simptomus, veido 18 jautajumi, kas tiek
verteti intervala no 1-3: né-1; ja, bet es neapmekl&ju arstu-2; ja un es apmekl&ju arstu-3.

Apkopojot visu skalu sniegtas atbildes, tiek iegiits uztvertais darba stresa limenis.
Procediira

Pétijums tika veikts online vidé, ar Google veidlapu palidzibu. Respondenti tika lagti

aizpildit aptauju, sakuma preciz&jot savu vecuma grupu, dzimumu un darba sferu.

Ta ka netika atrasts konkréts darba jomu pamatojums, balstoties uz teorijas dala
atrastajiem pétijumiem, aptauja tika izdalitas 8 darba jomas: klientu apkalposanas joma,
medicinas joma, izglitibas joma, finanSu joma, marketinga joma, informacijas tehnologiju
joma, biivniecibas joma un skaistumkopsanas joma. Respondentiem tika piedavata ari opcija

‘cits’.

Talak tika veikta datu apstrade izmantojot IBM SPSS Statistics 22 programmu. Lai
atbildetu uz pirmo pé&tijjuma jautajumu par pasefektivitates un darba stresa saistibu, aprékinos
tika izmantoti visi 155 respondenti, bet lai atbildétu uz otro p&tijuma jautajumu par to, kadas
atSkiribas ir novérojamas paSefektivitates un darba stresa vid€jos raditajos dazadas darba
jomas, tika izmantota atsijaSanas metode. Lai objektivi analizétu rezultatus, Sajos aprékinos
tika izmantoti tikai respondenti no 8 ieprieks izdalitajam darba jomam, neizmantojot
respondentus, kuri pie darba jomas atziméSanas izvélgjas opciju ‘cits’. Katra no atseviski

izdalitajam jomam respondentu skaits bija no 15-20 individiem, kopa 135 respondenti.
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REZULTATI

Lai apstradatu empiriskos datus, $aja darba tika izmantota IBM SPSS Statistics 22
programma. Abu izmantoto aptauju iegttie dati tika apstradati, balstoties uz attiecigo aptauju
atslegam. Zemak redzamaja tabula ir aprakstiti vidéjie statistikas raditaji darba izmantotajam
skalam. Lai noteiktu PaSefektivitates aptaujas skalas un Darba Stresoru Skalu ieks€jas
saskanotibas raditajus, tika izmantots Kronbaha alfas aprékins. Visas skalas uzradija augstus
ticamibas raditajus, vienigi Starppersonu konflikta skalai, kura bija ieklauti tikai 4
apgalvojumi, ticamibas raditajs bija pazeminats (0,7>a>0,6), tomer tas tuvojas 0,7 raditajam,
kas nozimg, ka ar lielaku apgalvojumu skaitu, skalas ieksgjas ticamibas raditajs varétu
palielinaties (skat. 1. tabulu). Lai noteiktu vai dati atbilst normalam sadalijumam, tika
izmantots Asimetrijas un Ekscesa koeficenta aprékins. Dala no datiem neatbilda normalam

sadaltjumam, jo Ekscesa koeficenti bija negativi (skat. 1. tabulu).

1.tabula
Pasefektivitates un darba stresa aptauju statistikas raditaji (N=155)
a M SD A E
Pasefektivitate 0,85 29,87 3,99 0,17 -0,02
Organizatoriskie 0,84 16,70 5,49 1,09 0,67
ierobeZojumi
Starppersonu 0,68 4,47 1,65 0,51 -0,55
konflikts
Kvantitativa 0,88 12,60 4,96 0,54 -0,35
darba slodze
Fiziskie 0,79 23,35 3,77 0,58 0,17
simptomi

Par cik datiem netika novérota atbilstiba normalam sadaltjumam, lai atbildétu uz
pétljuma jautajumu par to, kadas saistibas ir novérojamas starp pasefektivitati un darba stresu,

tika veikts Spirmena korelacijas koeficientu aprékins, kas redzams zemak eso$aja tabula.
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2. tabula

Spirmena korelacijas dati paSefektivitates un darba stresa aptauju skalam (N=155)

Mainigie lielumi 1 2 3 4 5

1. Pasefektivitate -

2. Organizatoriskie -0,25** -
ierobezojumi

3. Starppersonu -0,15 0,37** -
konfilkts

4. Kvantitativa 0,00 0,46** 0,23** -
darba slodze

5. Fiziskie -0,08 0,39** 0,07 0,27** -
simptomi
**p<0,01

Tika noverotas vairakas nozimigas korelacijas. Statistiski nozimiga negativa korelacija
tika nov@rota starp paSefektivitates skalu un darba stresa organizatorisko ierobezojumu skalu
(rs=-.25; p=0.01), kas nozZimg, ka, palielinoties konkrétiem darba stresa aspektiem, uztvertas

pasefektivitates Iimenis samazinas un otradi (skat. 2. tabulu).

5 pozitivas statistiski nozimigas korelacijas tika noverotas starp darba stresa aptaujas
skalam. Organizatorisko ierobezojumu skalai tika noverota statistiski nozimiga pozitiva
korelacija ar starppersonu konflikta skalu (rs=.37; p=0.00), ka arT ar kvantitativas darba
slodzes skalu (rs= .46; p=0.00) un fizisko simptomu skalu (rs=.39; p=0.00). Fizisko simptomu
skalai tika nov@rota pozitiva korelacija ar kvantitativas darba slodzes skalu (rs=.27; p=0.01),
savukart kvantitativas darba slodzes skala pozitivi korel€ ar starppersonu konflikta skalu

(rs=.23; p=0.01).

Pasefektivitates skalai ar 3 darba stresa skalam: starppersonu konflikta skalu,
kvantitativas darba slodzes skalu un fizisko simptomu skalu netika noveérotas statistiski
nozimigas korelacijas. Ta netika noverota arT starp fizisko simptomu un starppersonu

konflikta skalu.

Lai atbildetu uz pétijuma jautajumu par to, kadas atskiribas ir novérojamas
pasefektivitates un darba stresa vid€jos raditajos dazadas jomas stradajoSajiem, sakuma ar
dispersijas analizes palidzibu tika iegiiti paSefektivitates un darba stresa vidgjie raditaji

dazadas darba jomas (skat. 3. tabulu).
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3. tabula

Dazadu darba jomu pasSefektivitates un darba stresa aprakstoSas statistikas raditaji

(N=135)

Mainigais

Darba joma N ; M SD
lielums
Klientu Pasefektivitate 29,10 4,96
apkalpoSanas 20
joma Darba stress 58,45 10,79
. Pasefektivitate 29,88 9,49
Izglitibas joma 17
Darba stress 53,94 77,31
o Pasefektivitite 27,70 2,72
Medicinas joma 20 )4 ciress 68,20 11,25
Cvmiectbas | 15 Pasefektivitate 30,13 4.27
Blivniecibas joma Darba stress 60,27 12,19
Skaistumkopsanas Pasefektivitate 31,38 3,83
joma 16 Darba stress 50,31 6,02
B . _ Pasefektivitate 30,20 2,11
Marketingajoma 15 o siress 62,20 11,54
Finanty | 17 Pasefektivitate 32,53 4,68
inansu joma Darba stress 59,06 12,91
Informacijas 1 Pasefektivitate 29,20 5,19
tehnologiju joma > Darba stress 59,53 13,32

Tika noverots, ka medicinas jomai ir raksturigs visaugstakais darba stresa Iimenis
(M=68,20) un viszemakais paSefektivitates limenis (M=27,70). FinanSu jomai ir raksturigs
visaugstakais pasefektivitates Itmenis (M=32,53). Viszemakie darba stresa raditaji ir

noveérojami izglitibas joma (53,94) un skaistumkopsanas joma (M=50,31).

Talak, lai noskaidrotu vai starp darba jomam pastav statistiski nozimigas atskiribas, tika
veikta dispersiju analize ar post hoc testu palidzibu (skat. 1. pielikums, 2. pielikums). Zemak
esoSajas tabula ir apskatami galvenie rezultati pasefektivitates vid€jo raditaju starpibam

dazadas darba jomas.
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4. tabula

PaSefektivitates vidéjo raditaju atSkiribas dazadas darba jomas (N=135)

Mainigais Vidgjo

lielums A joma B joma starpiba D P
PaSefektivitate  Finansu — poo e basioma 240 1,41 0,90
joma
Infromacijas 3,33 1,41 0,60
tehnologiju joma
Izglitibas joma 2,65 1,37 0,81
Klientu

apkalpoSanas 3,43 1,32 0,46

joma
Marketinga joma 2,33 1,41 0,91
Medicinas joma 4,83 1.32 0,07
Skalstquopsanas 115 1,39 0,99

joma

*p<0,05

Statistiski nozimigas pasSefektivitates vidgjo raditaju atskiribas dazadas darba jomas
netika noverotas, tomér finanSu un medicinas jomas vidgjo raditaju atskiribas tuvojas
statistiski nozimigam [tmenim (p= 0,07).

Par cik paSefektivitates dispersiju analizes aprékinos netika novérotas homogenas
dispersijas, ar T testa palidzibu tika aprékinats izmantota post hoc testa provizoriskais finansu
un medicinas jomas vid€jo raditaju starpibas rezultats, lai spetu salidzinat §is darba jomas

(skat. 4. tabulu).

4. tabula

T testa rezultati pasefektivitates vidéjos raditajos starp finanSu un medicinas darba
jomu

Darba jomas t df p
Pagefektivitate Finansu- 3,75 24.77 0,00
Medicinas
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Tika noskaidrots, ka starp finansu jomu un medicinas jomu pastav statistiski
nozimigas atSkiribas (p= 0,00).

Darba stresa veiktaja dispersiju analize ar post hoc testiem, tika novérotas homogénas
dispersijas. Nakamaja tabula ir apskatami galvenie rezultati darba stresa vid&jo raditaju

starpibam dazadas darba jomas.

5. tabula
Darba stresa vidéjo raditaju atSkiribas dazadas darba jomas (N=135)
M.a Inigais A joma B joma Vldé_Jo SD p
lielums starpiba
Darbastress MU prnieciba 7,93 3,77 0,73
joma
Finansu joma 9,14 3,64 0,51
Infromacijas 8,67 3,77 0,63
tehnologiju joma
Izglitibas joma 14,26 3,64 0,04*
Klientu

apkalpoSanas 9,75 3,49 0,36

joma
Marketinga joma 6,00 3,77 0,92
Skalstl}mkopsanas 17,89 3,70 0,00*

joma

*p<0,05

Medicinas darba jomai tika noverotas divas statistiski nozimigas darba stresa vidéjo
raditaju atSkiribas. Pirma atskiriba tika novérota starp medicinas jomu un izglitibas jomu (p=

0,04), ka arT starp medicinas un skaistumkopsanas jomu (p= 0,00).

Citas statistiski nozimigas atskiribas netika novérotas.
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DISKUSIJA

P&tfjuma tika izvirziti divi pétijuma jautajumi. Pirmais jautajums bija kadas saistibas ir
noveérojamas starp pasefektivitati un darba stresu? P&tijuma rezultati norada, ka pasefektivitate
negativi korel€ ar organizatoriskajiem ierobezojumiem, kas ir viena no darba izmantotas
aptaujas (Darba stressoru skalas) apaksSskala. Art [idzigos pétijumos ir minéts, ka
organizatoriskie stresori ir viens no izteiktakajiem darba stresa avotiem, jo $ie stresori
raksturo apstaklus, kas trauc€ individa darba sniegumam (Liu, Nauta, Li, & Fan, 2010). Lidz
ar to varetu secinat, ka palielinoties atseviskiem darba stresa aspektiem, samazinas darbinieka
uztvertais paSefektivitates [imenis un otradi, palielinoties pasefektivitatei, samazinas darba

stresa Iimenis.

Sadi secinajumi ir novéroti ar vairakos ieprieks veiktajos pétijumos. Pieméram, 2015.
gada petijuma tika minéts, ka darbinieki, kuriem ir raksturigs augsts pasefektivitates Iimenis,
tick mazak paklauti darba stresam, ka ari pieredz daudz mazak negativu emociju un spgj but
produktivaki sava darba (Fida, Paciello, Tramontano, Barbaranelli, & Farnese, 2015). Lai gan
Saja petijuma netika apskatita individu produktivitate, galvenie secinajumi par darba stresa un

pasSefektivitates saistibu ir vienadi.

Statistiski nozimiga korelacija pasefektivitatei tika novérota tikai ar vienu no Darba
stressoru skalu 4 apak$skalam. To var€tu skaidrot ar §1 briza COVID-19 pandémijas ietekmi.
Par cik lielai dalai individu ped€ja laika ir izmainijusies darba veikSanas struktiira, proti,
daudzi cilveki sanem dikstaves pabalstu vai strada no majam, Sie aspekti var ietekmet
respondentu sniegtas atbildes uz aptaujas jautajumiem, gan pasefektivitates, gan darba stresa

ietvaros.

Pétijumos ir minéts, ka attalinata darba veidam var biit gan pozitiva, gan negativa
ietekme. Tas ir atkarigs no dazadiem faktoriem, pieméram, kadas prasibas darbiniekam tiek
uzstaditas, kadu atbalstu sniedz organizacija un kadi ir socialie sakari arpus darba laika

(Oakman, Kinsman, Stuckey, Graham, & Weale, 2020).

Protams, ir svarigi pieminét, ka starppersonu konfliktu skalai, kas sastav&ja no 4
jautajumiem rezultatos uzradijas apSaubams ticamibas raditajs (a= 0,68). Tomer iemesls kade]
pasefektivitatei netika noverota statistiski nozimiga korelacija ar starppersonu konflikta skalu,
varétu but tas, ka §1 briza situacija daudzi cilvéki strada no majam un lidz ar to kolégi mazak

sava starpa komunice (Vyas & Butakhieo, 2021).
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Otrs izvirzitais petijuma jautajums bija kadas atSkiribas ir novérojamas pasefektivitates
un darba stresa vid&jos raditajos dazadas darba jomas. Pétijuma rezultati norada, ka statistiski
nozimigas atskiribas pasefektivitates vidgjos raditajos ir noveérojamas starp finansu un
medicinas darba jomu, jo finanSu jomai ir raksturigs visaugstakais pasefektivitates [tmenis,

bet medicinas jomai viszemakais paSefektivitates Itmenis.

Lai gan nav atrasti konkr&ti pétijumi, kas izskaidrotu paSefektivitates atSkiribas dazadas
darba jomas, interpretéjot paSefektivitates rezultatus jebkurai no darba sféram, ir svarigi
atceréties, ka paSefektivitate ir saistita ar darba stresu, jo ta var palielinat individa
apmierinatibu ar darbu, 11dz ar to, Sim aspektam samazinoties, ievérojami pieaug darba stresa
limenis, ka ar1 pieaugot prasibam jebkura darba joma, individa pasefektivitates Iimenis

samazinas (Rigotti, Korek, & Otto, 2020).

Iespgjams pasefektivitates atSkirtbas medicinas un finansu darba jomas ir saistitas ar
darba ikdienu. Piem&ram, ir zinams, ka darbinieki, kas strada medicinas joma, saspringtas
ikdienas dgl biezi vien noliedz psihologiska veida problémas (Clough, Ireland, & March,
2019), kas, ka jau zinams, var samazinat pasefektivitates ITmeni, tom&r finansu jomas
darbinieki apzinas, ka pieaugot darba stresa Itmenim, darba sniegums zaud@s produktivitati
(Pandey, 2020), tapéc iesp&jams §is jomas darbiniekiem ir raksturigs augstaks pasefektivitates

Iimenis.

Lai izskaidrotu kapec statistiski nozimigas atSkiribas netika noverotas starp citam darba
jomam, biitu nepiecieSams veikt vairak petijumus, kas koncentrétos uz pasefektivitates
izmainam $ajas vai I1dzigas darba jomas, jo iepriekS§€jos petijumos Sadas atSkiribas dazadas
darba sferas netika noverotas.

Statistiski nozimigas darba stresa vidgjo raditaju atskiribas tika noverotas starp
medicinas un izglitibas jomu, ka ar1 starp medicinas un skaistumkop$anas jomu, jo medicinas
joma tika noverots visaugstakais darba stresa Iimenis, bet izglitibas un skaistumkopSanas
jomas bija viszemakie darba stresa raditaji. Tas var tikt skaidrots ar darba stresoru dazadibu
Sajas jomas.

Pieméram, skaistumkopSanas joma, par visizteiktako stresoru tiek uzskatita klientu
neapmierinatiba par sniegtajiem pakalpojumiem (Hill & Bradley, 2010). Savukart izglitibas
jomas darbiniekiem ir raksturigi tadi stresori ka augstas prasibas, zemas organizacijas sp&jas

un vadiSanas iesp&jas (Helms-Lorenz & Maulana, 2015).
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Medicinas darba jomai ir raksturiga diezgan saspringta ikdiena, kura sevi ieklauj tadus
stresorus, ka veselibas riski darba ar pacientiem, neatbilstosas algas, administrativo darbu
apjoms, ka ar1 nepietickams darba personals (van der Colff & Rothmann, 2014). Lidz ar to,
varétu pienemt, ka medicinas darba sfera darba stresa zina izteikti atSkiras no tadam jomam ka

skaistumkops$anas vai izglitibas.

Iesp€jams medicinas jomai netika noverotas statistiski nozimigas atskiribas no citam
darba grupam, jo lidzigi ka $aja darba joma, ar1 par€jas 5 darba sféras, kas ir informaciju
tehnologijas joma, marketinga joma, blivniecibas joma, klientu apkalposanas joma un finansu

joma, parslodze jeb liela darba slodze ir viens no visraksturigakajiem stresoriem.

P&tijumos ir minéts, ka klientu apkalpoSanas joma ietilpst augstas spriedzes darba tipa
(Tuckey et al., 2017). Viens no celtniecibas darba izteiktakajiem stresoriem ir ilgas darba
stundas (Cattell, Bowen, & Edwards, 2016). Finansu jomas darbinieki ikdiena izjat lielu darba
slodzi (Pandey, 2020), un arT informacijas tehnologiju jomai viens no raksturigakajiem
stresoriem ir darba slodze (Subikshaa & Shoba Jasmin, 2018). Marketinga darba sféra par
visizteiktako stresoru tick miné&ti personigie faktori, kas ari var palielinat darba slodzi

(Abdullah, Ali Raza, & Akhtar, 2015).
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S1 petijuma stipras puses ir.......

Saja pétijuma tika konstatgti vairaki ierobezojumi. Par cik pétfjums tika veikts
COVID-19 pandémijas laika, del ka cilvekiem ir ievérojami izmainijusies ikdiena, ieskaitot to
kada veida Sobrid individi no dazadam darba sfeéram ir sp&jigi veikt savu darbu, proti, daudzi
cilveki atrodas majséde vai strada no majam, iesp&jams iegiitie rezultati var precizi
neatspogulot darbinieku darba stresa un pasefektivitates Itmeni, tomer majsédes ietekme
petijuma netika kontrolg€ta, tapec So varétu uzskatit tikai par pien€mumu. Bitu noderigi
atkartot So petijumu péc pandémijas, lai salidzinatu rezultatus un saprastu kadu ietekmi Sis

argjais faktors ir atstajis uz darba stresa un lidz ar to, paSefektivitates limeni.

Tika novérots, ka paSefektivitatei ir saistiba tikai ar vienu darba stresa aspektiem, kas
ir organizatoriskie ierobezojumi, bet nozimigas korelacijas netika noveérotas starp
pasefektivitati un starppersonu konfliktu, fiziskajiem simptomiem vai kvantitativo darba
slodzi. Lai méritu darba stresa [imeni, visas darba jomas tika izmantota viena aptauja, kas ir
darba stresoru skalas aptauja. So var uzskatit par ierobeZzojumu, jo ne visas darba sféras ir
raksturigs starppersonu konflikts vai liela darba slodze, ka art ne vienmér fiziskie simptomi
rodas dgl darba stresa. Lai parbauditu vai pasefektivitate korele ar dazadiem darba stresa
aspektiem, nakotn€ butu noderigi $ada veida p&tfjuma izmantot cita veida aptaujas, kas
iesp&jams var bt vairak attiecinamas uz konkrétam darba sféram, un salidzinat iegiitos

rezultatus ar §1 petjjuma rezultatiem.

Petijuma tika konstatetas tikai dazas atSkiribas paSefektivitates un darba stresa vidgjos
raditajos starp dazadam darba jomam. Lai izskaidrotu Sos novérojumus, biitu nepiecieSami
vairak pétijumi. Protams, veicot §ada veida petijumu nakotné, bitu ieteicams iegit arT lielaku

respondentu skaitu katra no darba jomam, lai objektivak novértétu rezultatus.
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SECINAJUMI

Saja darba tika apskatiti 2 konstrukti, kas ir pasefektivitate un darba stress. Tika
noskaidrots, ka pasefektivitate ir individa ticiba saviem spekiem jebkura dzives joma. Tas ir
sociali kognitivas teorijas galvenais aspekts, kas saistas ar individa motivacijas limenti,
emocionalo stavokli, optimismu un parliecibu par savam sp&jam. Savukart darba stress ir
neatbilstiba starp individa pieejamajiem resursiem un prasibam darba vide. Ta ir nopietna
probléma musu sabiedriba, kas var atstat negativu ietekmi uz individa fizisko un psihologisko
veselibu. Ir dazadi faktori, kas veicina darba stresu, pieméram, darba slodze, organizatoriskie
faktori, starppersonu konflikti u. c. No vairakiem pétijumiem tika noskaidrots arf tas, ka
pasefektivitate darbojas ka aizsargajoss faktors darba stresa mazinasanai dazadas darba jomas.

Darba tika izvirziti divi petijuma jautajumi. Pirmais jautajums bija kadas saistibas ir
noveérojamas starp pasSefektivitati un darba stresu? Tika secinats, ka paSefektivitate un darba
stress savstarpgji saistas, jo palielinoties atSkirigiem darba stresa aspektiem, samazinas

pasefektivitates [imenis un otradi.

Atbildot uz otro pétijuma jautajumu, kadas atSkiribas ir novérojamas pasefektivitates
un darba stresa vid&jos raditajos dazadas darba jomas, tika secinats, ka pastav vairakas
atSkiribas. Finansu un medicinas joma uzradija atSkiribas pasefektivitates videjos raditajos un
darba stresa [imenim tika noverotas atSkiribas starp medicinas un izglitibas jomu, ka ar1 starp

medicinas un skaistumkopSanas jomu.

Tas liecina par to, ka paSefektivitate un darba stress neizpauzas vienadi dazadas darba
jomas. Teorijas dala ir aprakstitas dazadu darba jomu stresoru izpausmes, kas var tikt
izmantots ka pamatojums Siem rezultatiem, tomér lai precizak izskaidrotu $adas atskiribas

bitu nepiecieSams veikt vairak pétijumu par pasefektivitati darba vide.

Ir verts pieminét, ka Sis petijums tika veikts COVID-19 pandémijas laika, un
iesp&jams ir ietekmeéjis iegiito rezultatu ticamibu, ka art pétijumam ir raksturigi vairaki
ierobezojumi, tomer, Sis darbs var tikt izmantots, lai salidzinatu paSefektivitates un darba
stresa saistibas, ka arT So aspektu vidgjo raditaju atskiribas dazadas darba jomas §1 briza

situacija un péc tas.
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PIELIKUMI

1.pielikums: PaSefektivitates videjo raditaju atSkiribas dazadas darba jomas

Mainigais Vidgjo

lielums A joma B joma starpiba D P
PaSefektivitate Bavniecibas joma FinanSu joma -2,40 1,41 0,90
Informacijas 0,93 1,46 1,00
tehnologiju joma
Izglitibas joma 0,25 1,41 1,00
Klientu
apkalposSanas 1,03 1,36 0,99
joma
Marketinga joma -0,07 1,46 1,00
Medicinas joma 2,43 1,36 0,87
Skalstquopéanas 124 1,44 1,00
joma
Finans$u joma Biivniecibas joma 2,40 1,41 0,90
Informacijas 333 141 060
tehnologiju joma
Izglitibas joma 2,65 1,37 0,81
Klientu
apkalposanas 3,43 1,32 0,46
joma
Marketinga joma 2,33 1,41 0,91
Medicinas joma 4,83 1,32 0,07
Skalstu_mk0p§anas 115 1,39 0,99
joma
Informacijas —— po oo tbas joma  -0,93 146 1,00
tehnologiju joma
Finansu joma -3,33 1,41 0,60
Izglitibas joma -0,68 1,41 1,00
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Klientu

apkalpoSanas 0,10 1,36 1,00

joma
Marketinga joma -1,00 1,46 1,00
Medicinas joma 1,50 1,36 0,99
Skalstquopsanas 218 1,44 0,94

joma
Izglitibas joma  Biivniecibas joma -0,25 1,41 1,00
Finansu joma -2,65 1,37 0,81
Informacijas 0,68 141 1,00

tehnologiju joma
Klientu

apkalposSanas 0,78 1,32 1,00

joma
Marketinga joma -0,32 1,41 1,00
Medicinas joma 2,18 1,32 0,91
Skalstquopsanas 1,49 1,39 0,99

joma

Klientu
apkalpoSanas Biivniecibas joma -1,03 1,36 0,99
joma
Finansu joma -3,43 1,32 0,46
Informacijas 010 136 1,00
tehnologiju joma

Izglitibas joma -0,78 1,32 1,00
Marketinga joma -1,10 1,36 1,00
Medicinas joma 1,40 1,26 0,99
Skalstu_mk0p§anas 228 1,34 0,89

joma
Marketinga joma  Biivniecibas joma 0,67 1,46 1,00
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Finansu joma -2,33 1,41 0,91
Informacijas 1,00 146 1,00
tehnologiju joma
Izglitibas joma 0,32 1,41 1,00
Klientu
apkalpoSanas 1,10 1,36 1,00
joma
Medicinas joma 2,50 1,36 0,85
Skalstquopsanas 118 1,44 1,00
joma
Medicinas joma  Biivniecibas joma -2,43 1,36 0,87
Finansu joma -4,83 1,32 0,07
Informacijas 11,50 136 099
tehnologiju joma
Izglitibas joma -2,18 1,32 0,91
Klientu
apkalposanas -1,40 1,26 0,99
joma
Marketinga joma -2,50 1,36 0,85
Skalstquopsanas 368 1,34 0,38
joma
SkaistumkopSanas g iocthasjoma 1,24 144 099
joma
Finansu joma -1,15 1,39 0,99
Informacijas 218 144 094
tehnologiju joma
Izglitibas joma 1,49 1,39 0,99
Klientu
apkalposanas 2,28 1,34 0,89
joma
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Marketinga joma 1,18 1,44 0,99

Medicinas joma 3,68 1,34 0,38

*p<0,05
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2. pielikums: Darba stresa vidéjo raditaju atSkiribas dazadas darba jomas

Mainigais . . Vidgjo
lielums A joma B joma starpiba b P
Darba Biivnieciba Finansu joma 1,21 3,91 1,00
stress
Informacijas 0.73 4,03 1,00
tehnologiju joma
Izglitibas joma 6,33 3,91 0,92
Klientu
apkalposanas 1,82 3,77 1,00
joma
Marketinga joma -1,93 4,03 1,00
Medicinas joma -7,93 3,77 0,73
Skalstquopsanas 9,95 3,97 0,51
joma
Finansu joma Biivniecibas joma -1,21 3,91 1,00
Informacijas 0,47 391 1,00
tehnologiju joma
Izglitibas joma 5,12 3,79 0,97
Klientu
apkalposanas 0,61 3,64 1,00
joma
Marketinga joma -3,14 3,91 1,00
Medicinas joma -9,14 3,64 0,51
Skalstquopsanas 8,75 3,85 0,64
joma
Informacijas —— poo oo hasjoma 0,73 4,03 1,00
tehnologiju joma
Finansu joma 0,47 3,91 1,00
Izglitibas joma 5,59 3,91 0,96
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Klientu

apkalpoSanas 1,08 3,77 1,00

joma
Marketinga joma -2,66 4,03 1,00
Medicinas joma -8,66 3,77 0,63
Skalstquopsanas 9,22 3,97 0,61

joma
Izglitibas joma Biivniecibas joma -6,33 3,91 0,92
Finansu joma -5,12 3,79 0,97
Informacijas 5,59 391 0,96

tehnologiju joma
Klientu

apkalposSanas -4 51 3,64 0,98

joma
Marketinga joma -8,26 3,91 0,73
Medicinas joma -14,26 3,64 0,04*
Skaistu_mkopéanas 3,63 3.85 1,00

joma

Klientu
apkalpoSanas Biivniecibas joma -1,82 3,77 1,00
joma
Finansu joma -0,61 3,64 1,00
Informacijas 11,08 3,77 1,00
tehnologiju joma

Izglitibas joma 451 3,64 0,98
Marketinga joma -3,75 3,77 1,00
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Medicinas joma -9,75 3,49 0,36
Skalstquopsanas 8,12 3,70 0,68
joma
Marketinga joma Biivniecibas joma 1,93 4,03 1,00
FinanSu joma 3,14 3,91 1,00
Informacijas 2,66 4,03 1,00
tehnologiju joma
Izglitibas joma 8,26 3,91 0,73
Klientu
apkalposanas 3,75 3,77 1,00
joma
Medicinas joma -6,00 3,77 0,92
Skalstquopsanas 11.89 3,97 0,27
joma
Medicinas joma  Biivniecibas joma 7,93 3,77 0,73
Finansu joma 9,14 3,64 0,51
Informacijas 8,66 377 0,63
tehnologiju joma
Izglitibas joma 14,26 3,64 0,04*
Klientu
apkalposanas 9,75 3,49 0,36
joma
Marketinga joma 6,00 3,77 0,92
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SkaistumkopSanas

. 17,89 3,70 0,00*

joma
SkaistumkopSanas oo o thasjoma 9,95 3,97 0,51

joma
Finansu joma -8,75 3,85 0,64
Informacijas 9,22 3.97 0,61
tehnologiju joma
Izglitibas joma -3,63 3,85 1,00
Klientu

apkalposSanas -8,14 3,70 0,68

joma
Marketinga joma -11,89 3,97 0,27
Medicinas joma -17,89 3,70 0,00*

*p<0,05
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