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Rezumejums

Darba mérkis bija noskaidrot apmierinatibas ar darbu saistibu ar
darbaholismu darbiniekiem ar augstu kvalifikaciju un darbiniekiem ar zemu
kvalifikaciju.

Darbs par darbaholismu un apmierinatibu ar darbu balstits uz sekojosu
autoru P. Spektora (Spector), E.A.Loka (Locke), Robinsona (Robinson), Burkes
(Burke) u.c. darbiem. Pamatojoties uz literatiru, tika izvirziti 6 p&€tijuma jautajumi.

Darbaholisma pétiSanai tika izmantota Darbaholisma baterija (WorkBAT;
Spence & Robbins, 1992) un apmierinatibas ar darbu pétiSanai - Apmierinatibas ar
darbu aptauja (Job Satisfaction Survey — JSS, Spector, 1994), kuru Latvija adaptgjis
[.Burvis.

Peétijuma piedalijas 50 respondenti ar zemu kvalifikaciju, vecuma no 20 lidz
69 gadiem un 50 respondenti ar augstu kvalifikaciju, vecuma no 20 Iidz 69 gadiem.
P&tijuma piedalijas 84% sievieSu ar augstu kvalifikaciju un 60% ar zemu
kvalifikaciju, ka art 40% zemu kvalific€tu un 16% augsti kvalificétu viriesu.

Petijjuma gaita tika atklats, ka 1) korelacija starp apmierinatibu ar darbu un
darbaholismu ir nozimiga starp darba labpatiku un samaksu, darba vadiSanu,
papildatlidzibu, darba specifikaciju, komunikaciju, kop&jo apmierindjumu; starp
prieku, kas giits stradajot,darba kartibu un darba biedriem, ka arT starp iesaistiSanos
darba , papildatlidzibu un kop€jo apmierinajumu; 2) pastav saistiba starp
darbaholismu un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar augstu kvalifikaciju darba
labpatikas un samaksas, darba labpatikas un darba specifikacijas, darba labpatikas un
kop&ja apmierinajuma, ka arT starp impulsa un darba biedru skalam; 3) pastav
saistiba starp darbaholismu un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar zemu
kvalifikaciju starp darba labpatiku un darba specifikaciju, darba labpatiku un kop€jo
apmierinajumu, starp impulsu un paaugstinajumu amata, ka arT starp iesaistiSanos
darba un papildatlidzibu; 4) atSkiribas starp apmierinatibu ar darbu un darbaholismu
saisttbam darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju ir butiskas tikai starp impulsa
un paaugstinajuma amata korelaciju koeficientiem; 5) atskiriba starp apmierinatibu ar
darbu darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju ir butiskas samaksas skala, darba
vadiSanas skala, papildatlidzibas skala, darba kartibas skala, darba biedru skala,
darba specifikacijas skala un kop&ja apmierinajuma skala; 6) atSkiribas starp
darbaholismu darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju pastav darba labpatikas

skala.
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(Abstract)

This paper is about correlation in-between workaholism and job satisfaction and is
based on the following authors’ works: P. Spektora (Spector, P), E.A.Loka (Locke, E.A.),
Robinsona (Robinson, B.Y.), Burkes (Burke, R.). Six research questions were elected based
on these literature basis.

Work battery (Work BAT, Spence & Robbins, 1992) was used for workaholism
research and for job satisfaction — Job Satisfaction survey (JSS, Spector, 1994), which was
adapted in Latvia by I.Burvis.

50 respondents took part in this research with low job qualifaction, in age range 20 to
69 and 50 respondents with high job qualification, in the age range 20 — 69. In this research
there were involved 84% women with high job qualification and 60% with low job
qualification, as well as 40% men with low job qualification and 16% with high job
qualification.

There were discovered several things during this research: 1) the corolation is
significant in — between job enjoyment and payment, job enjoyment and work management,
job enjoyment and extra pay, job enjoyment and job specification, job enjoyment and
communication as well as job enjoyment and total contentment; 2) there exist connection in-
between workaholism and satisfaction with work employees with high job qualification in
between scales of job enjoyment and pay, job enjoyment and job specification, job enjoyment
and total contentment as well as in between scales of impulse and coworkers; 3) there exist
corolation in between workaholism and job satisfaction employees with low in between
pleasure to work and job specification, job enjoyment and total contentment, in between
impulse and promotion as well asi n between availability of work and extra pay; 4) the
difference between connection of job satisfaction and workaholism to employees with high
and low job qualification is significant only in-between coefficient of corolation of impulse
and promotion; 5) the difference in between job satisfaction employees with high and low job
qualification is significant in pay scale, work management scale, extra pay scale, working
regulations scale, coworkers scale and total contentment scale; and 6) there exist the diference
in between workaholism employees with high and low job qualification in job enjoyment

scale.

Key words: Workaholism, job satisfaction, job qualification.



Darbaholisms
Darbaholisma jedziens

Neskatoties uz darbaholisma pieminé&Sanu ikdienas sarunas, ka ari masu
sazinas lidzeklos, organizaciju psihologija §1 joma joprojam nav pietickoSi pé&tita. Lai
gan jédziens ir plas$i izplatits, vienotiba petnieku vidi sniedzas tikai 11dz atzinai par
darbaholismu ka sp&cigu nodosanos darbam (Spence, & Robbins, 1992). Tacu
zinatnieku domas dalas par izveérstakam darbaholisma definicijam, ka ar1 §1 fenomena
cCloniem un sekam.

Darbs ka tads vairakuma p@tijumu atzits par vélamu un pat pasargajoSu no
veselibas probléemam. Ka norada Fromms — darbs cilvékam nav tikai fiziologiska
nepiecieSamiba, bet tas rada arT dzilu psihologisku apmierinajumu. Darbs attista
individa sp&jas un veido to par socialu un neatkarigu butni. Iztirzajot psihologisko
apmierinajumu, Fromms gan norada, ka tas novérojams tad, ja darbs prasa radoSumu
— to cilvéku darbam, kas strada fiziski smagi, proti, pardod tikai savu energiju, nav
tik dzilas psihologiskas vértibas (Fromm, 1998).

Tomer pirma darbaholisma definicija 1971.gada akcentgja tieSi pretéju efektu
fiziologiskai un psihologiskai apmierinatibai. Tatad darbaholikis ir persona, kuras
vajadziba p&c darba kluvusi tik izteikta, ka veido jlitamu trauc&jumu fiziskajai
veselibai, personiskajai laimei un starppersonu attiecibam (Oates, 1971). Spensas un
Robinsas definicija darbaholikis izklausas mazak negativs — $ads individs ir spécigi
nodevies darbam, jut vajadzibu stradat ieks$€ja spiediena rezultata un vienlaikus izjit
maz gandarjjuma darba. Japiebilst, ka Spensas un Robinsas definicija uzskatama par
pirmo akad@miski un p&tnieciski nozimigo, un $o autoru metode fenomena izpétei
raksturojama ka pirma pietiekami detaliz&ti aprakstita un pamatota metode. Uz to ar1
balstas dala no §1 darba empiriskas sadalas.

Viedokli par to, cik darbaholisms ir ieteicams un kultivéjams, atSkiras.
Sakotngja termina ,,darbaholisms” rasanas 20. gs. seSdesmito gadu beigas ir ciesi
saistita ar jédzienu ,,alkoholisms”. Defin€jot darbaholismu §ada griezuma, noliks
bija akcentét visu to negativo, ko rada atkariba (McMillan, Brady, O’Driscoll &
Marsh, 2002). Tadgjadi vadoties p&c Outsa definicijas, kas radita pirms vairak neka
30 gadiem, jédziena konotacija ir negativa. Outsu papildina arT citi p&tnieki.
Killingers definé darbaholiki ka personu, kura pakapeniski kltist emocionali
sakroplota un nododas uzmacigai vélmei sanemt atzinibu un veiksmi (Killinger,
1991). Tapat trukst vienota viedokla par darbaholisma sekam organizacijas konteksta

— vai $ads darbinieks ir izdevigs tikai 1stermina, vai arT ilgtermina. Diskut@ts tiek ar1



par darbaholisma saistibu ar personiskas labklajibas indikatoriem, piem&ram,
psihologiska un fiziska veseliba, pasvértéjums. Skaidri secinajumi nav veikti ari
darba produktivitates jautajuma. Vairaki pétijumi liecina, ka darbaholisms samazina
produktivitati, jo $ads darbinieks nepartraukti koncentréjas un detalam, nevis kop&jo
paveicamo darbu. Tapat darbaholikiem konstat&ta veicama darba sarezgiSana, krizu
simul&sana, kas kop€jai produktivitatei var kaitét (Burke, 2000b).

Turpinot Outsa aizsakto ,,darbaholikis — alkoholikis” asociaciju, var noradit uz
darbaholisma fiziologisko pusi. Nereti griits darbs noved pie tada organisma
stavokla, kas raksturojams ar augstu kateholaminu (adrenalina un noradrenalina) un
endorfinu 1Tmeni asinis. Ta ka $ads organisma stavoklis m&dz biit patikams, ir viegli
izskaidrot, kapéc cilvéks varétu bt ieinteresé€ts to piedzivot atkartoti — rodas
vispargja kontroles sajiita un nevélamu domu paradiSanas tiek samazinata Iidz
minimumam. Asinis paaugstinas adrenalina Iimenis, jo seviski, ja darba sastopamas
stresa situacijas. To rezultata rodas energijas uzplidums, kas var izraisit atkaribu no
darba un atkaribu no krizes situacijam (Robinson, 2000b).

Tomér darba pavaditais laiks nav uzskatams par viennozimigu darbaholisma
kritériju. Dazi autori nostradato stundu skaitu uzskata par izSkirosu defing&joso
raksturojumu, par darbaholiki defing€jot darbinieku, kas strada vismaz 50 stundas
nedéla (Mosier, 1983, ka miné&ts Spence & Robbins, 1992), kamér padzilinati
kvalitativie p&tijumi uzrada, ka darbaholiki cenSas pavadit vairak laika majas
(Machlowitz, 1980, ka miné&ts Morrow, 1981). Ka atslégvardu Maclovica akcenté
attieksmi pret darbu, nevis nostradato stundu skaitu (Machlowitz, 1980)

Taja pat laika vairaki autori, pieméram, Maclovica, vélakos petijumos
noradijusi uz darbaholisma pozitivajam pusém — radoSumu un apmierinajumu, ko
sniedz darbs (Spence & Robbins, 1992). Maclovicas redz€juma darbaholiki ir
intensivi, energétiski, konkurences un sacensibu gara vaditi individi, lai arT tos moka
nopietnas paSnoveértéjuma problémas. Maclovicas petijumos giits apstiprinajums
darbaholisma pozitivajam iezim&m ar1 vert€jot no organizacijas pozicijam — 100
darbaholiku aptauja p&tniece secinajusi, ka Sie individi ir apmierinati un darba
produktivi (Burke, 1999).

Darbaholisma galvenie tipi

P&tnieku domas dalas ar1 par darbaholisma komponentiem, par darbaholiku
uzvedibas iezim&m, ka ar1 par darbaholisma c€logiem un sekam. P&tijjumu secinajumi
nereti ir savstarp€&ji konflikt&josi un, ta ka vienlaikus gan pozitivas, gan negativas

sekas darbaholisms nevar ietvert, tad pétnieki piedava dazadus darbaholiku uzvedibas



tipus. Katram no Siem tipiem ir savi c€loni un savas sekas, kas ietekmé individa
veselibu, attiecibas darba un gimené (Burke & Matthiesen, 2004).

Viena no pirmajam metodém §1 jautajuma izpé&tei paradijas jau 1971.gada, kad
Outss identific€ja piecus darbaholisma tipus: nelokams darbaholikis, jaunpievérstais
darbaholikis, situacijas darbaholikis, pseido darbaholikis un individs, kur§ izvairas,
izliekoties par darbaholiki (Oates, 1971, ka min&ts Burke, 2000D).

Notons (Naughton, 1987; ka minéts Burke, 2000b), savukart, ir izstradajis
¢etru tipu sist€ému. Ta balstas uz divam dimensijam — nodoSanos karjerai un obsesivi-
kompulsivo. P&c Notona klasifikacijas, darbaholiki (spéciga nodoSanas darbam un
zema obsesivi — kompulsiva dimensija) labi veic izaicinoSus uzdevumus, ir loti
apmierinati ar darbu un nelabprat iesaistas arpusdarba aktivitaté€s. Kompulsiviem
darbaholikiem, turpreti, raksturiga spéciga nodoSanas darbam un augsta obsesivi —
kompulsiva dimensija; vini ir potenciali vaji darbinieki, kam triikst pacietibas un
darba paradumi ir ritualizéti. TreSajam tipam — nedarbaholikiem — raksturiga zema
nodoSanas darbam un zema obsesivi — kompulsiva dimensija. Nedarbaholiki pavada
vairak laika arpusdarba aktivitatés. Visbeidzot — kompulsivajiem nedarbaholikiem
raksturiga zema nodoSanas darbam un augsta obsesivi — kompulsiva dimensija; Siem
individiem ir neparvarama tieksme pavadit laiku aktivitates, kas nesaistas ar darbu.

Izmantotas tiek ari Skota un kolégu (Scott, K.S., Moore, K.S. and Miceli,
M.P., 1997) izstradatas darbaholiku uzvedibas iezimes. Seit izdalami tris tipi:
kompulsivi atkarigais, perfekcionists un uz sasniegumiem orientétais. Ka norada
autori, kompulsivi — atkarigais darbaholikis ir pozitivi saistits ar trauksmes, stresa
ITmeniem, fiziskam un fiziologiskam problémam un negativi saistits ar darba
produktivitati un apmierinatibu ar darbu un dzivi kopuma. Darbaholikis —
perfekcionists ir pozitivi saistits ar stresa limeni, fiziskam un psihologiskam
problémam, cietsirdigadm savstarp&jam attiectbam, zemu apmierinatibu ar darbu un
zemu produktivitati, ar darba kavéjumiem, ka arT brivpratigu aizieSanu no darba.
Visbeidzot, uz sasniegumiem orientétais tips ietver pozitivu saikni ar fizisko un
fiziologisku veselibu, apmierinatibu ar darbu un dzivi, darba produktivitati, zemu
veélmi aiziet no darba un pro-socialu uzvedibu.

Iesp&jams, tiesi ar $o tipologiju atSkirigumu pamatojami dazadie un pat
savstarpgji pretrunigie 11dz$in€jie darbaholisma pétijumi. Tacu par izplatitako no
tipologijam kluvusi 1992.gada izstradata Spensas un Robinsas Darbaholisma baterija
(Workaholism Battery) (McMillan, et al. 2002). Ta balstas uz darbaholisma triadi,

kuras pamata ir tris komponenti:



1) iesaistiSanas darba (work involvement jeb WI),

2) spéciga tiecksme stradat = impulss (driveness jeb D)

3) prieks, kas giits stradajot = darba labpatika (work enjoyment jeb WE).
Petijuma, kura bija iesaistits 291 socialais darbinieks, autores Sos
komponentus ietvéra

apgalvojumu veida, kuri janoverté Likerta tipa skala, sakot no ,,1 — pilniba piekritu”
1idz ,,5 — pilniba nepiekritu”. Piem&ram, WI apzimé izteikums ,,Ja man brivdienas nav
darama neka produktiva, es kliistu nemierigs un man ir garlaicigi.” Tapat ar D —
,»Biezi jutu, ka mant ieks$a ir kaut kas, kas virza mani stradat” un WE — ,,Dazkart, kad
stradaju pie kada projekta, man pilniba zid laika izjiita”.

Ka norada autores, iepriekSminétie tris komponenti nav savstarp€ji atkarigi un
tie visi nav priek§noteikumi, lai individu klasificgtu ka darbaholiki. ST iemesla d&|
Spensa un Robinsa nakusas klaja ar papildus terminu — darba entuziasts. Sads
individs, 11dzigi ka darbaholikis, ir atpazistams p&c sp&cigas nodosanas darbam, tacu
atSkiras ar to, ka neizjit iek$€ju vajadzibu stradat un vienlaikus — izjiit prieku par
darbu. Tatad §1s triades ietvaros darbaholiki uzrada augstu rezultatu pirmaja un otraja
no minétajiem komponentiem, tacu darba guta prieka raditaji ir zemi. Autores
piedava arT treSo tipu — entuziastisko darbaholiki, kas uzrada augstus rezultatus visos
tris komponentos (Spence & Robbins, 1992).

Lai gan Spensas un Robinsas izstradata metodika p&tnieku aprindas ir labi
novértéta, Darbaholisma baterija saskarusies arT ar kritiku. Makmilana (McMillan et
al., 2002) un kolégu veiktie p&tijjumi — gan klastera (cluster), gan faktorialie (factor
analysis) — norada uz atSkirigiem sasniegtajiem rezultatiem un tadejadi rada
jautajumu par Darbaholisma baterijas struktiiras skaidribu. Ka norada Makmilans un
kolégi, 320 darbinieku pétijuma konstatéta tikai D un WE klatbutne; WI netika
noverots. Kritiska attiecksme ir pret §adiem Darbaholisma baterijas aspektiem:

1) metode parbaudita tikai Saura, sava zina prestiza (augstako izglitibu

sanémusu) dalibnieku izlasg;

2) metodes strukturalas pamatotibas izp&te nerada parliecibu, ka Spensas un
Robinsas 25 apgalvojumi, ka paredzéets, ir attiecinami uz trim
komponentiem — WI, D un WE;

3) autores lietojuSas piecas jaunieviestas mérvienibas, 11dz ar to nav pieejami
konvergenti dati par pétijuma lietotajam skalam;

4) dazados uz Darbaholisma bateriju balstitos p&tijumos iegiti atSkirigi dati,

kas mazina tas pamatotibu;



5) nav zinams, kads ir respondentu kvantitativi nostradato stundu skaits.

Analizes rezultata tiek secinats, ka Darbaholisma baterija ir pielietojama, tacu
vienlaikus autori iesaka to pilnveidot, izsvitrojot W1 komponentu, ka ari noisinot D
un WE darbaholisma komponentus.

Spensas un Robinsas metode tikusi kritiz€ta ar1 vél kada aspekta — izvertejot
to no potencialu kultiiras aizspriedumu viedokla. ST metode ir izstradata ASV un
tade] Darbaholisma bateriju pielietojot ka universalu darbaholisma pétiSanas Iidzekli,
iesp€jama noteiktas, proti, amerikanu, kultiiras neobjektivitate. Japanu p&tnieki
Kanai un Vakabajasi (Kanai, A., Wakabayashi, M., & Fling, S. 1996, ka miné&ts
Taris, W.T., Schaufeli, W.B., Verhoeven, L.C., 2005) secinajusi — stradajot ar japanu
darbiniekiem, Darbaholisma baterija ir atkartoti japarskata japaniem unikalo
darbaholisma uzvedibas veidu dél, ka ari tadel, ka japanu organizacijas atSkiras no
amerikanu organizacijam.

Demografisko raditaju ietekme uz darbaholismu

Vecums, dzimums, izglitibas limenis, profesija, ienakumi, un gimenes
stavoklis ir faktori, kas ietekmé darbaholismu.

Pétjjumos, kuru fokuss ir apmierinatiba ar darbu, ir konstatéts — jo vecaks ir
darbinieks, jo lielaka varbatiba, ka vin§ ir apmierinats ar savu darbu. Sis aspekts
tuvak tiek apskatits 2.nodalas 2.1 apaksSnodala. Taja pat laika vecuma saistiba ar
darbaholismu ir izteikti maz p&tita joma, par kuru nav iesp&jams veikt secinajumus,
l11dz §is jautajums tiks dzilak analizéts (Burke, 2000b).

Izvertgjot atSkiribas darbaholisma intensitaté starp dzimumiem, tiek pienemts,
ka vairakums darbaholiku ir virie$i (Burke, 2000a). SievieSu un virieSu izlaSu
salidzinoSo pétijumu nav daudz un, ka norada Burke, tie biitu nepiecieSami, lai
precizak izzinatu darbaholisma prevalenci vienam vai otram dzimumam, ka ari to
veicinoSos apstaklus un sekas. L1dz§ing&ja izp&te norada uz paris atskirtbam dzimumu
zina (Burke, 1999). Caurméra viriesi ir vairak iesaistiti socialaja dzive, kas norisinas
darbavieta, ja salidzina ar socializ€$anos gimen&. Atseviskas profesijas sievietém ir
tikpat liela tendence izradit darbaholismu ka virieSiem. Turklat noteiktas profesijas
darbaholisms sievieSu izlasé novérots izteiktak, neka virieSiem. HohS$ilda ar1 akcente
— 11idz ar to, ka uz sievietes pleciem vél arvien ir lielaka dala majsaimniecibas
pienakumu, darbaholisms tam varetu biit smagaka nasta (Hochschild, 1989; 1997, ka
minéts Burke 2000b). Burke uzsver, ka nereti novérojama maskulinas kultiiras

prevalence pat organizaciju ITmeni, noradot, ka nereti virie$i rada organizacijas
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virieSiem, un sievietei, kas vélas §adam uzpémumam piederét, ir jaakcepté nereti
virieSu piekoptais darbaholisms.

Analizg&jot darba un gimenes dzives savstarp&jo konkurenci, Hodsons
(Hodson, 2004) secinajis, ka darbaholisma konteksta stradajoSie nav viena homogéna
grupa. Lielaka tendence uz darbaholismu ir kvalificétakiem darbiniekiem, jo Sie
stradajosie sanem gan lielaku materialo, gan socialo atalgojumu par paveikto.
Tadejadi kvalificétakie nereti sajut lielaku iek$€jo spiedienu stradat (ka Spensa un
Robinsa defin€jusas — driveness), un lielaka méra ir paklauti darbaholismam. Tomer
Seit jamin arT Maclovicas secinajums — lai gan darbaholiki parsvara sastopami
augstakos vadibas ITmenos un starp labak izglitotiem darbiniekiem, profesijai nav
nozimes — cilveki, kas daudz strada, sastopami jebkura nodarboSanas veida
(Machlowitz, 1980, ka min&ts Morrow, 1981)..

Nereti darbaholisma c&lonos tiek saskatitas personibas problémas, tadas ka
parliecibas trikums par sevi, bailes kliidities un cina ar neatrisinatiem iek$gjiem
konfliktiem. Tacu nav skaidribas par gimenes stavokla lomu $aja jautajuma, lai gan
uz to, ka lauliba un bérni nav skérslis iegrimSanai darbaholisma, norada vairaki
autori. Robinsons akcenté ierastu scenariju, kura darbaholika dzivesbiedrs un bérni
laika gaita klast par darbaholika ego papildinajumu. Sada situdcija nenovérsami ved
uz konfliktu. ASV institiicija Academy of Matrimonial Lawyers norada uz parak lielu
aizrauSanos ar darbu ka vienu no Cetriem izplatitakajiem laulibas SkirSanas iemesliem
(Robinson, 2000b).

Izveértgjot organizacijas kop&jas vertibas, vairaki autori nonakusi pie
secinajumiem, ka ar1 organizacijas ITmeni var runat par lielaku vai mazaku tendenci
uz darbaholismu (Fassel, 1990; Schaef and Fassel, 1988; ka minéts Burke &
Matthiesen, 2004). Par darbaholismu uznémuma Itmeni var runat, ja taja ir skaitliski
daudz darbaholiku un parnemtiba ar darbu tiek akcept&ta un piekopta augstakas
vadibas Itmenos.

Lidzigi ka ar organizacijam, par visparéju tendenci uz darbaholismu var runat
ar1 rases vai noteiktas kultiiras konteksta. Robinsons (Robinson, 2000b) uzsver
Austrumu tautas izplatito darba tikumu, kas robezojas ar darbaholismu. Japanu
valoda, piemé&ram, tiek lietots termins karoshi, ar ko apzime tadu situaciju, kura
darbinieks mirst aiz parlieku lielas parstradasanas. Japana 60 — 70 stundu darba
ned&la nav nekas neparasts un ik gadus ap 10 000 cilvéku piedzivo karoshi savas

darba vietas. Par 1pasSu riska grupu tiek atziti cilvéki vecuma no 40 — 50 gadiem.
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Taja pat laika nav veikti detaliz&ti pétijumi par to, kada ir darbaholisma
saistiba ar rases vai kulturas atSkirtbam.
Darbaholisma sekas

Izvertejot darbaholiku ieguldijumu organizacija, izplatits ir uzskats, ka
istermina Sads uzpémums ir ieguvéjs. No organizacijas perspektivas skatoties, ja
darbaholikis ilgstosi ir kolektiva sastavdala, paradas negativas iezimes — hroniskas
parstradasanas dé] pasliktinas darba kvalitate, ka ar1 kolektiva gaisotne var klut
darbaholikim naidiga.

Hrestomatiskaja Spensas un Robinsas (Spence & Robbins, 1992) pétijuma
konstatétas divu veidu galvenas sekas, ko rada darbaholisms. Pirmkart, darbaholiki
vairak siidzas par fiziskiem trauc€jumiem un veselibas problémam neka citi.
Maclovica gan oponé $aja jautajuma, akcentgjot, ka galvenokart ietekmi uz veselibu
atstaj nevis darba pavaditais stundu skaits, bet gan attieksme, ar kadu pienakumi tiek
veikti. Ta ka darbaholikiem darbs patik, tad tam nevajadz&tu negativi ietekmé&t
veselibu (Machlowitz, 1978, ka min&ts McMillan et al., 2002).

Otrais Spensas un Robinsas secindjums — darbaholiku produktivitate,
iesp&jams, ir mazaka neka darba entuziastu veikums (Spence & Robbins, 1992).
L1dzigi atzinumi sastopami arT citos p&tijumos. Notons, Outss un Porters raksturojusi
darbaholikus ka nelaimigas un obsesivas personibas, kuru padaritais darba veértéjams
pat ka slikts un kuri sagada problémas kolégiem (Naughton, 1987; Oates, 1971;
Porter, 1996, ka minéts Burke, 2000D).

Vairaki petijumi veltiti darbaholiku starppersonu attiecibam — stereotipu par
to, ka obsesivi stradajoso gimeném nakas ciest, atbalsta vairakums autoru. 1979.gada
veikta petijjuma, kas analizéja darbaholikus — administratorus, secinats, ka So
darbinieku dzivesbiedrenes izjiit mazaku apmierinajumu laulibas dzive, draugu vipam
nav daudz un ar tiem vinas tiekas reti. Tapat lielaks procents So sievieSu sm&ke un
siidzas par depresiju, uztraukumu, spriedzi, vainas apzinu, izolaciju un veértibas
apzinas trikumu (Machlowitz, 1978, ka minéts McMillan et al., 2002).. Negativas
sekas noveérotas ar1 darbaholiku bérnos — siidzibas par emocionalu un fizisku
pamestibu, vientulibu, milestibas triikumu. Ta rezultata Sie b&rni var attistit
paaugstinatu cinisma pakapi, kas var traucét attiecibu veidosana nakotné (Robinson,
2000Db).

Paradoksala karta negativas sekas lielakoties izjut tie$i darbaholiku
dzivesbiedri un gimenes locekli. Ta ka darbaholikis gilist apmierinajumu no

uzmacigas stradaSanas, §im apmierindjumam vini ir gatavi ziedot savas attiecibas ar
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gimeni un draugiem. Makmilans un citi p&tnieki norada uz tipisku darbaholika
uztveri — pirmkart, darbs sevi iemieso dzilaku jégu neka attiecibas; otrkart, cilvéka
riciba ir ierobeZoti uzmanibas resursi, tadéjadi nebutu logiski savu uzmanibu veltit
attiecibam ar citiem, jo tas apdraud darba dzivi (McMillan et al., 2004).

Makmilans gan arT norada — vienlaikus ar p&tijumos izvirzitajam hipotézém
par darbaholisma negativo ietekmi uz starppersonu attiectbam, empiriskie dati nav
parliecino$i. Piem&ram, Robinsons un Pousts (Robinson & Post, 1997, ka miné&ts
McMillan, et al., 2004), kuri norada uz darbaholisma kaitigo ietekmi uz gimenes
dzivi, vienlaikus pamato savus apgalvojumus ar biedribas Workaholics Anonymous
(Anonimie darbaholiki) biedru (cilvéku, kas jau pasi atzinusi, ka darbaholisms
viniem sagada problémas) atzinam.

Papildus problematisks aspekts t€émas izp€te ir darbaholiku paSu iesp&jamais
savas problémas noliegums. ST tendence vieno darbaholikus ar alkoholikiem un
narkomaniem (Robinson, 2000b). Tadgjadi objektivakai kopainai izp&te€ ir jaiesaista
darbaholiku dzivesbiedri.

Izveértejot uzmacigas stradasanas ietekmi uz dzivesbiedru un b&rniem, jamin
Robinsona secinatais — neskaitot augstaku kardiovaskularo saslim$anu risku bérniem,
problémas ir novérotas ari garigas veselibas joma. Viens no piemé&riem — gimenes
psihologi norada uz darbaholiku bérniem ka parlieku agri piecaugusiem. Ta ka $adas
gimenés parasti paaudzu robezas nav stingri iezimétas, bérni nereti klast par
vecakiem pa$i saviem vecakiem — vini ir gatavi ziedot savu laiku, vajadzibu péc
uzmanibas un riipém, lai sagadatu komfortu saviem vecakiem — darbaholikiem
(Robinson, 2000b).

Atskiriba no alkoholiku dzivesbiedriem, darbaholiku partneri parasti censSas
mainit dzivesdrauga uzvedibu un panakt lielaku ieguldijumu gimenes attiecibas. Tacu
fiziska laika pavadiSana kopa ar gimeni var palikt arT pilnigi bez nekada efekta, jo
emocionali darbaholika pratu aiznem darbs (Robinson, 2000b).

Gimene, ka noradits, cie§ ne tikai no fiziskas pamestibas sajiitas, bet ari no
emocionalas pamestibas, galvenokart tadel, ka darbaholikim ir bail no intimitates
attiecibas, jo ta ir nopietns konkurents darba dzivei. Vairaki autori norada uz
intimitates trikuma rezultatiem —attiecibu partraukSanu, laulibas Skir§anu, novarta
atstatu draudzibu, ka ar1 seksualo dzivi. Engstroms un Juro akcenté art ,,nedzirdibu”
attieciba uz citu cilvéku jutam (Engstrom & Juroe, 1979, ka minéts McMillan, et al.,

2004). Tomér citi p&tijumi norada arT uz pretéju viedokli. Makmilana un kolégu
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(McMillan, et al., 2004) veikta analize apstiprina, ka arT darbaholiku attiecibas

pastav tadas intimas izpausmes ka skiipstiSanas, kopiga smieSanas vai kildoSanas.

Apmierinatiba ar darbu
Apmierinatibas ar darbu jedziens

Apmierinatiba ar darbu pedgja laika Latvija ir kluvusi loti populara pétiSanas
téma, jo 1pasi organizaciju ietvaros. Darba autore uzskata, ka tas ir saistits ar to, ka
cilvéks darba pavada lielu sava miiza dalu. Ka ar1 tas var&tu biit saistits ar vélmi
noskaidrot, kada méra darbinieki ir apmierinati ar savu darbu konkré&taja
organizacija, un vélmi radit tadus darba apstaklus, lai darbinieki biitu p&c iespgjas
apmierinataki, tadejadi uzlabojot savu darbu un organizacijas darbu kopuma.

Misdienu darba tirgus ir raksturojams ar pieaugosu darba némeéju prasigumu —
darbinieki ir gatavi ar organizaciju diskutét par dazadiem darba aspektiem.
Ieinteres@ta ir arT otra puse — darba dev€js — jo uzlaboti darba apstakli var kapinat
stradajosSo efektivitati. PEtijumos tiek noradits uz Prujta (Pruijt, 2000, ka miné&ts
Pavuls, 2004) konstatéto saistibu starp izmainam darba dzives kvalitaté un
neapmierinatibu ar kadu no darba aspektiem. Lidz ar to — ja darbinieka gaidas pret
veicamo darbu vai organizaciju netiek piepilditas, tas var talak novest pie
neapmierinatibas, stresa vai domam par darba mainisanu.

Loks (Locke, 1976, ka minéts Brief & Weiss, 2002) apmierinatibu ar darbu
defingjis ka patikamu vai pozitivu emocionalu stavokli, kas rodas, ja individa darbs
vai pieredze tiek novértéti. To var arT raksturot ka individa kognitivu un afektivu
attieksmi pret uzn€émuma notiekoSo. Kognitiva apmierinatiba tiek balstita uz
neemocionaliem apstakliem, ka ar7 iesp&ju un panakumu veértéjumiem. Tie ir darba
vides apstakli un darba saturs, kas noveérteti, abstrah&joties no emocionala faktora.
Savukart, afektiva apmierinatiba ar darbu tiek balstita uz individa kop&jo emocionalo
darba situacijas novertéjumu.

Virkne p&tijumu ir veikti, lai noskaidrotu, vai apmierinatiba ar darbu ir
neatkarigs fenomens, ko ietekmé konkréta situacija, vai art ta ir vismaz dalg&ji
genétiski noteikta. Saikni starp pozitivo afektivitati un apmierinatibu ar darbu
konstatéjusi vairaki pétnieki (Arvey, Bouchard, Segal & Abraham, 1989).
Apmierinatibu ar darbu veicinoSie faktori

Izvertejot kritérijus, kas veido apmierinatibu ar darbu, var runat par
individualajiem jeb personibas un vides jeb organizacijas faktoriem. Ar personibas

faktoriem saprot darbinieka individualas sp€jas, pieméram, personibas iezimes,
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vecumu, dzimumu, kultiiras atSkiribas, personas un darba saskanigumu. Savukart,
organizacijas faktori ir saistiti ar kompanijas darba sféru un darba nosacijumiem,
piemé&ram, darba izpilde, darba kavéSana vai lomu skaidriba. Organizaciju
psihologijas konteksta par tradicionaliem apmierinatibas veidotajiem uzskatami
darba samaksa un materiala stimulésana, darba saturs un apstakli, darba organizacija,
vadibas stils un sociali psihologiskais klimats kolektiva (Spector, 2000, ka min&ts
Pavuls, 2004).

Pols Spektors (Spector, 2000, ka minéts Pavuls, 2004), veicot ieskatu tados
demografiskajos mainigajos ka vecums un dzimums, ka ar1 kultiras un etniskas
atSkiribas, secinajis, ka gados vecaki darbinieki ir apmierinataki ar darbu. Tas,
iesp&jams, skaidrojams ar to, ka vini ir vairak nostabiliz€jusies — ienem augstakus
amatus un vairak pelna. Uz atalgojuma limeni norada ar1 Hodsons, kas sava pétijjuma
analizé Hohs1ldas (Hochschild, 1997, ka miné&ts Hodson, 2004) argumentu —
socialajai dzivei darba vieta piemit pozitivs pievilkSanas speks un ta sniedz
piepildijuma un j€gas sajiitu individa dzivei. To, ka socializ€Sanas darbavieta ir
nopietns konkurents gimenes dzivei, secina ari pats Hodsons, turklat vél papildinot
So tézi ar secinajumu — labak atalgotajiem darbiniekiem sociala dzive darba ir
bagatigaka un apmierinatiba ar darbu, tatad, lielaka (Hodson, 2004).

Spektors norada arT uz saistibu starp darba izpildi un apmierinatibu ar darbu.
P&tijjumi norada uz saistibu starp Siem mainigajiem. Viena no tiem secinats —
darbinieki, kuri ir apmierinataki ar darbu, strada vairak un viniem ir labaks darba
izpildijums. Otrs skaidrojums — laba uzdevumu izpilde nodros$ina labu atalgojumu,
kas, savukart, rada apmierinatibu ar darbu (Spector, 2000, ka minéts Pavuls, 2004).

Analizéjot dzimumu atSkiribas, Spektors (Spector, 2000, ka min&ts Pavuls,
2004) secina, ka vispar&jas atSkiribas apmierinatiba ar darbu virieSu un sievieSu vida
nav konstat&jamas. Savukart starp darbinieka intelektu un apmierinatibu novérota
korelacija, taCu tikai tados gadijumos, kad netiek stradats darbs, kas atbilst individa
intelektam. Tapat autors norada uz izglitibas vajo un pat negativo saistibu ar
apmierinatibu, kas var tikt skaidrots ar izglitotaka cilvéka ekspektacijam — gaidas

attiectba uz to, ka darbs nesis piepildijuma sajitu, ir augstakas.

Darbaholisma saistiba ar apmierinatibu ar darbu
Daudz apspriests un maz pétits jautajums ir par saistibu starp darbaholismu un
apmierinatibu ar darbu. Ka ieprieks p&tijumos atskarsto apkopo Burke —

darbaholikiem nepatik delegét pienakumus citiem, viniem piemit perfekcionisms un
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Sie darbinieki dzivo lielaka stresa (Killinger, 1991; Porter, 1996; Scott, Moore, &
Miceli, 1997; Spence & Robbins, 1992; Burke & Matthiesen, 2004).

Organizaciju psihologija pastav pétijumi, kas vienlaikus gan apstiprina
darbaholisma pozitivo ietekmi uz apmierinatibu ar darbu (Machlowitz, 1980, ka
minéts Morrow, 1981), gan ar1 noliedz, ka darbaholisms var&tu veicinat
apmierinatibas iestasanos (Burke, 2000b; Killinger, 1991; McMillan, et al., 2002;
Porter, 1996; Schaef & Fassel, 1988; ka minéts Burke & Matthiesen, 2004). Tatad
nav precizi noskaidrots, ka tieSi darbaholisms saistas ar apmierinatibu ar darbu.

Spekulacijas un diskusijas par So jautajumu p&tnieku vidi gan ir izplatitas un
ir iesp&jams atsaukties uz tadiem faktoriem ka profesija, augstaka vai zemaka
kvalifikacija un atalgojums, kas atstaj ietekmi uz darbaholismu un apmierinatibu ar
darbu. Analiz&jot viena organizacija stradajoSus 2464 darbiniekus, starp vairakiem
citiem faktoriem Pavuls (Pavuls, 2004) ir guvis apstiprinajumu atalgojuma nozimei
apmierinatiba ar darbu. ST pé&tijuma apaks$nodala 1.3 tiek runats par atalgojuma
ietekmi arT uz darbaholisma iezimju raSanos (kvalificétakiem darbiniekiem ir
spécigaka tieksme uz darbu un 1idz ar to — augstaka darbaholisma tendence, neka
zemaka statusa darbiniekiem).

Abi ming&tie jédzieni — darbaholisms un apmierinatiba ar darbu — katrs sava
veida ir saistiti ar apmierinatibu ar dzivi (Spector, 2000, ka miné&ts Pavuls, 2004;
Burke & Matthiesen, 2004). Tatad, So aspektu saistibas izp&te, iesp&jams, varétu
palidzét turpmak atrast veidus darbinieku psihologiskas veselibas uzlabosanai
organizacijas, palidzet izprast darbinieku passajiitu, iesp&jamos mehanismus, kas
veicina vai ar1 kavé darbinieku pozitivu ieguldijumu organizacija un profesionalo
izaugsmi.

Latvija darbaholisms un apmierinatiba ar darbu varétu but aktuala vairaku
profesiju parstavjiem. Ka iepriek$ min&ts, autori norada uz darbaholisma iesp&jamibu
jebkura darba, neatkarigi no stradajosa profesijas, tomer nav noskaidrots, vai dazas
profesijas vairak piesaista un veicina darbaholismu, neka citas (Burke, 2000b).

Balstoties uz teoriju par darbaholismu un apmierinatibu ar darbu, tiek izvirziti
sekojosi petijuma jautajumi:

1. Vai pastav saistiba starp apmierinatibu ar darbu un darbaholismu?

2. Vai pastav saistiba starp darbaholismu un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem
ar augstu kvalifikaciju?

3. Vai pastav saistiba starp darbaholismu un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem

ar zemu kvalifikaciju?
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4. Vai pastav atSkiribas starp apmierinatibu ar darbu un darbaholismu saistibam
darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju?

5. Vai pastav atskiriba starp apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar augstu un
zemu kvalifikaciju?

6. Vai pastav atSkiriba starp darbaholismu darbiniekiem ar augstu un zemu

kvalifikaciju?

Metode
Petijuma dalibnieki

P&tijuma piedalijas kopa 100 respondenti. 50 respondenti bija ar zemu
kvalifikaciju un 50 respondenti bija ar augstu kvalifikaciju.

Apskatot respondentu sadalijumu péc dzimuma - p€tijuma piedalijas 84%
sievietes ar augstu kvalifikaciju un 60% zemu kvalifikaciju, ka arT pétijjuma
piedalijas 40% zemu kvalific@ti virieSi un 16% augsti kvalific&ti viriesi (skat.
Pielikumu Nr. 1 - 1.attélu).

Apskatot respondentu sadalijumu péc vecuma, var secinat, ka pétjjuma
piedalijas 2% zemu kvalificetu darbinieku, kuri ir jaunaki par 20 gadiem, 30% augstu
kvalific€tu un 34% zemu kvalificetu darbinieku ir vecuma no 20 — 29gadiem. 14%
aptaujato augstu kvalificeto darbinieku un 32% zemu kvalificéto darbinieku ir
vecuma no 30-39gadiem. Vecuma no 40 — 49 gadiem pétijuma piedalijas 22% augstu
un 26% zemu kvalificétu darbinieku. 32% augsti kvalificéto un 2% zemu kvalific&to
respondentu ir vecuma no 50 - 59gadiem. Ka arT p&tijuma piedalijas 2% augsti un 4%
zemu kvalificetie respondenti vecuma no 60 — 69 gadiem (skat. Pielikumu Nr. 1 —
2.attélu).

Vairakums respondentu — gan augstu, gan zemu kvalificeti strada
privatuznémumos — 54% augstu kvalificeti un 46% zemu kvalific&ti. 26% augstu
kvalific€to respondentu strada valsts parvaldes iestadés un 12% strada valsts un
paSvaldibas iestades. 28% zemu kvalific€to darbinieku strada valsts un pasvaldibas
uzpémumos, 18% strada valsts parvaldes iestades. 8% gan zemu, gan augstu
kvalific€tu darbinieku strada cita sféra — bankas, Akciju Sabiedribas un celtnieciba
(skat. Pielikumu Nr.1 — 3.attelu).

Vairakums respondentu - gan augstu, gan zemu kvalificéti, strada ka
specialisti — 80% augstu kvalificéti un 82% zemu kvalificéti. Augstu kvalificetie
darbinieki vairak strada ka uznémuma vaditaji, struktiirvienibu vaditaji vai darba

grupas vaditaji, savukart zemu kvalific€tie darbiniekiem vairak ir citas loma
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organizacija — apkopé¢ji, kraveji, stradnieki un paligstradnieki (skat. Pielikumu Nr. 1
— 4 .attelu).

Vairakumam zemu kvalific€tu darbinieku kop€ja darba pieredze ir 3-5gadi —
50%, kamé@r augstu kvalificetiem darbiniekiem vairak par 10gadiem — 36% (skat.
Pielikumu Nr. 1 — 5.att€lu).

Instrumentarijs

P&tijuma ir izmantotas divas aptaujas:

1) Apmierinatibas ar darbu aptauja (JSS) (adptacija Latvija: I. Burvis; 2003.) sastav
no 36 apgalvojumiem. Lai novértétu darbinieku attieksmi pret darbu un darba
aspektiem, JSS mé&ra apmierinatibu ar darbu 9 aspektu skalas. Katrs aspekts tiek
merits ar Cetriem jautajumiem, un vispargja apmierinatiba ar darbu tiek iegiita
saskaitot visu aspektu punktus kopa, jo atbildes tiek ranz&tas no 1- pilniba nepiekritu,
1idz 6 - pilniba piekritu, tadel tiek lietots summets noveértéSanas formats.
Apgalvojumi ir uzrakstiti divos veidos, tas nozimé, ka puse no atbildem tiek vérteta
apgriezta veida. Sie devini aspekti ir: samaksa, paaugstindjums amata, darba
vadiSana, papildatlidziba, nosacita atlidziba, darba kartiba, darbabiedri, darba
specifika un komunikacija.

2) Darbaholisma aptauja (Spence and Robbins' (1992) Workaholism Battery).
Aptauja sastav no 25 apgalvojumiem, to aizpilda, izmantojot 5 punktu Likerta tipa
skalu (nepiekritu/piekritu). Aptaujai ir 3 skalas: WI (iesaistiSanas darba — 21., 3., 1.,
6.,8.,12.,13., 15. un 24.), J (darba labpatika — 7., 4., 10., 17., 2., 11., 9., 16., 19.,
23) un D (impulss — 25., 18., 22., 14., 20., 5.). 6., 8. un 11. jautajums ir apgriezti
(1=5; 2=4; 3=3; 4=2 un 5=1) (testa anketu anglu un latviesu valodas skatit Pielikuma
Nr.2).

Lai butu iesp&ja izmantot neadaptéto Latvija darbaholisma aptauju, darba autore
izmantoja pilotp€tijuma metodi, kuras laika tika ieveroti visi testa daléjas adaptacijas
posmi: kultirvides konteksta ievéroSana; testa tulkoSana; tulkota testa empirisko datu
parbaude un testa skalas parbaude, testa ticamibas un validitates parbaude.

Pilotp&tijuma tika veikta aptaujas tulkoSana ar specialistu palidzibu no anglu
valodas uz latvie$u un atpakal, ka ar1 tika veikta latviesu valodas korekcija. Tad tika
komplekt€ta p€tijuma grupa: pilotp&tijumu grupa sastavéja no 30 respondentiem vecuma
no 24 — 46 gadiem. Anketas respondentiem tika izsiititas pa e-pastu un taja pasa diena
tika sanemtas atpaka] aizpilditas anketas. Aptaujas apakSskalas ticamibas raditaji tika

parbauditi ar Kronbaha alfas metodi.
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Pilotp&tijuma statistiska apstrade: Darba labpatika skalai a=0.73, impulsa skalai
a=0.68 un iesaistiSanas darba skalai a=0.02. Originaltesta Kronbaha alfas ir sekojosas:
darba labpatika skalai a=0.85, impulsa skalai a = 0.74 un iesaistiSanas darba skalai
a=0.80. Savukart Makmilana (McMillan, L., Brady, E., O’Driscoll, M., Marsh, N.,
2002) veikataja pétijuma neapSaubama ticamiba bija tikai divas skalas: darba labpatikas
(a0 =0.85) un impulsa (a =0.75). Ronalda J.Burkes (Burke, R., Matthiesen, S., 2004)
2004. gada veikta pétijuma Kronbaha alfas ir sekojoSas: iesaistiSanas darba skalai
a=0.67, impulsa skalai «=0.80 un darba labpatikas skalai a=0.88. Salidzinot darba
autores veikta pilotpétijuma aprékinatas Kronbaha alfas ar originaltesta, McMillana ar
kolégiem un R.J.Burkes veikto p&tijumu alfas, var secinat, ka darba labpatikas un
impulsa skalas alfas atSkiras nedaudz, savukart iesaistiSanas darba skalas alfas ir
atSkirigas no originaltesta aprékinatas Kronbaha alfas. Iesp&jams, ka palielinoties
respondentu skaitam un veicot precizu testa tulkoSanas procesu, saskana ar testa
adaptacijas nosacijumiem, Kronbaha alfas biitu tuvakas originaltestam un pargjo veikto
petijumu Kronbaha alfam.

Procediira

Ta ka detalizéta mérka atklaSana varétu ietekmét pétijjuma rezultatus, tad siki
paskaidrojumi par p&tijumu respondentiem netika sniegti. Bet, neskatoties uz to, bija
augsts atsaucibas raditajs — gan augstu, gan zemu kvalific€tie darbinieki anketas

atdeva atpakal] laicigi un pilniba aizpilditas.

Rezultati
1.tabula
Zemu un augstu kvalificétu darbinieku apmierinatibas ar darbu statistisko un

atbilstibas normalam sadalijumam raditaju tabula

K-S p (2-
Grupa N M SD tests pus.)
Zemu kvalificeti 50 11,04 2,83 1,03 0,24
Samaksa Augstu
kvalificeti 50 14,32 4,72 0,84 0,47
S Zemu kvalificeti 50 13,44 2,41 1,16 0,13
Paaugstinajums
amata Augstp .
kvalificeti 50 13,74 2,71 0,86 0,46
Zemu kvalificeti 50 16,12 1,89 1,55 0,05
Darba vadisana Augstu
kvalificeti 50 17,42 1,36 1,69 0,06
Zemu kvalificéti 50 13,02 3,46 0,83 0,51
Papildatlidziba Augstu
kvalificeti 50 14,68 3,29 0,59 0,88
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Zemu kvalificéti 50 14,18 1,88 1,54 0,05

Nosacita Augstu
atlidziba kvalificeti 50 1426 134 129 0,67
Zemu kvalificéti 50 13,56 2,29 0,68 0,74

Darba karttba ~ Augstu
kvalificéti 50 12,22 391 0,72 0,67
Zemu kvalificsti 50 15,40 2,29 1,54 0,05

Darba biedri Augstu
kvalificti 50 17,02 1,97 1,39 0,05
Darba Zemu kvalificéti 50 13,74 3,42 0,89 0,41

ey e s Augstu
specifikacija 0 et 50 16,80 3,04 1,03 0,24
Zemu kvalificsti 50 14,86 3,10 0,86 0,45

Komunikacija  Augstu
kvalificti 50 15,80 2,12 1,23 0,10
. Zemu kvalificsti 50 125,36 9,23 0,72 0,64

Kopgjais Augstu
apmierinajums o olificeti 50 136,26 13,94 0,52 0,95

Salidzinot skalu vid&jos raditajus, var noveérot, ka augstu kvalificétu
darbinieku grupai tie ir nedaudz augstaki ka zemu kvalificétu darbinieku grupai visas
skalas, iznemot darba kartibas skalu, kur augstaki videjie raditaji ir zemu kvalificétu
darbinieku grupai.

Standartnovirzes attieciba pret aritmétiskajiem vid€jiem ir saméra lielas, un
tas nozimé, ka respondentu iegiito rezultatu variaciju diapazons ir samé&ra plass.

Kolmogorova — Smirnova metodes (K-S tests) rezultati rada, ka apmierinatibas
ar darbu aptaujas skalu sadalijumi atbilst normalam sadalijjumam, jo nozimibas

Itmenis ir lielaks par 0.05 (0.051....0.952>0,05).

2.tabula
Zemu un augstu kvalificetu darbinieku darbaholisma statistisko raditaju un atbilstibas

normalam sadalijumam raditaju tabula

K-S
Grupa N M SD tests P (2-pus.)
Zemu kvalificeti 50 24,82 4,35 0,86 0,45
Darba
labpatika Augstu
kvalificeti 50 27,72 4,49 0,77 0,59
Zemu kvalificeti 50 19,52 3,87 1,21 0,11
Impulss Augstu
kvalificéti 50 21,04 4,72 0,73 0,66
o Zemu kvalificeti 50 19,72 3,06 1,44 0,05
IesaistiSanas
darba Augstu
kvalificeti 50 20,12 2,86 0,96 0,32
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Salidzinot vid€jos raditajus, var noveérot, ka augstu kvalificétu darbinieku
grupai tie ir nedaudz augstaki ka zemu kvalific€tu darbinieku grupai.
Standartnovirzes attieciba pret aritmétiskajiem vid€jiem ir saméra lielas, un
tas nozimé, ka respondentu iegiito rezultatu variaciju diapazons ir saméra plass.
Kolmogorova — Smirnova metodes (K-S tests) rezultati rada, ka darbaholisma
aptaujas apaks$skalu sadalijumi neatskiras no normala sadalifjuma, jo nozimibas

ITmenis ir lielaks par 0.05 (0.051....0.659>0,05).

3.tabula

Zemu un augstu kvalificétu darbinieku darbaholisma skalu Kronbaha alfu tabula

Grupa o
Darba Zemu kvalificeti 0,53
labpatika Augstu kvalificéti 0,50
Impulss Zemu kvalif.ic‘éti ‘ 0,56
Augstu kvalificéti 0,44
IesaistiSanas  Zemu kvalific€ti 0,26
darba Augstu kvalificeti 0,21

Aprékinatas Kronbaha alfas darbaholisma testam ir sekojoSas: darba
labpatikas skalai a=0.53 un a=0.50, impulsa skalai - 0=0.56 un a=0.44, iesaistiSanas
darba skalai - 0=0.26 un 0=0.21. Aprékinata Kronbaha alfas p&tijuma iesaistiSanas
darba skalai ir augstakas ka pilotpetijjuma (0=0.02), savukart darba labpatikas skala
un impulsa skalas ir zemakas ka pilotp&tijuma (attiecigi a=0.73 un a=0.68). Pirmajai
un otrai skalai dati ir uzskatami par ticamiem, savukart tresas skalas datu ticamiba ir
apSaubama. Salidzinot abu grupu Kronbaha alfas, var novérot, ka nedaudz augstaki
raditaji ir zemu kvalific€tu darbinieku grupai (skat. 3.tabulu).

Lai noskaidrotu, vai pastav saistiba starp apmierinatibu ar darbu un
darbaholismu tiek rékinats Spirmena korelacijas koeficients, jo ir liela grupa un
apmierinatibas ar darbu samaksas, darba vadiSanas, nosacitas atlidzibas, un darba
biedru skalu, ka arT darbaholisma testa darba labpatikas, impulsa un iesaistiSanas

darba skalu sadalijumi neatbilst normaliem (skat. Pielikumu Nr. 3 — 4.tabulu).

5.tabula
Darbinieku apmierinatibas ar darbu un darbaholisma Spirmena korelaciju koeficientu

tabula
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Darba Iesaisti$anas

labpatika Impulss darba
r 0,45%* 0,02 0,19
Samaksa p (2-
pusgjs) 0,00 0,884 0,054
- r 0,12 0,15 0,12
Paaugstinajums
amata p (-
puséjs) 0,226 0,139 0,219
r 0,26*%* 0,17 0,18
Darba vadisana p (2-
pusgjs) 0,008 0,099 0,072
r 0,29%* 0,06 0,27%*
Papildatlidziba p (2-
pusgjs) 0,003 0,555 0,006
—m r -0,09 0,04 -0,14
Nosacita b (2-
atlidziba pusgjs) 0,353 0,695 0,167
r 0,03 -0,23* -0,01
Darba karttba  p (2-
pusgjs) 0,736 0,019 0,943
r 0,14 0,28%* -0,07
Darba biedri p (2-
pusgjs) 0,179 0,005 0,501
Darba r 0,52%* 0,05 0,05
specifikacija P (%
puséjs) 0,00 0,629 0,635
r 0,24* -0,08 0,19
Komunikacija  p (2-
pusgjs) 0,018 0,452 0,053
.. r 0,50%* 0,07 0,21*
Kopejais (5.
ApMICTINAJUms 1, s5is) 0,00 0,516 0,039
p<0.05*
p<0.01%**

Apskatot 5.tabulu, var apgalvot, ka korelacija ir nozimiga, jo nozimibas
ITmenis ir mazaks par 0,05 vai 0,01 starp: darba labpatiku un samaksu (r=0.45,
p=0.00), darba labpatiku un darba vadisanu (r=0.26, p=0.08), darba labpatiku un
papildatlidzibu (r=0.29, p=0.03), darba labpatiku un darba specifikaciju (r=0.52,
p=0.00), darba labpatiku un komunikaciju (r=0.24, p=0.018), ka ar1 darba labpatiku
un kop€jo apmierinajumu (r=0.50, p=0.000), starp prieku, kas giits stradajot un darba
kartibu (r=-0.23, p=0.019) un prieku, kas giits stradajot un darba biedriem (p=0.28,
p=0.005), ka arT starp iesaistiSanos darba un papildatlidzibu (p=0.27, p=0.006) un
iesaistiSanos darba un kop€jo apmierinajumu (p=0.21, p=0.039) (skat. Pielikumu

Nr.4. - 1-10.att€lus).
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Lai noskaidrotu vai pastav saistiba starp apmierinatibu ar darbu un
darbaholismu darbiniekiem ar zemu kvalifikaciju un, vai pastav saistiba starp
apmierinatibu ar darbu un darbaholismu darbiniekiem ar augstu kvalifikaciju, tiek
rekinats Pirsona korelacijas koeficients, jo sadalijumi atbilst normaliem (skat. 1. un

2. tabulu).

6.tabula
Zemu kvalificétu darbinieku apmierinatibas ar darbu un darbaholisma Pirsona

korelaciju koeficientu tabula

Darba Impulss IesaistiSanas
labpatika P darba
r 0,36* -0,10 0,14
Samaksa p (2-
pusgjs) 0,01 0,503 0,34
S r 0,11 0,40%* 0,21
Paaugstinajums
amata p (-
pusg€js) 0,443 0,004 0,148
r 0,104 0,203 0,105
Darba vadiSana p (2-
pusgjs) 0,471 0,157 0,47
r 0,18 0,15 0,39%*
Papildatlidziba p (2-
pusgjs) 0,212 0,288 0,005
—em r -0,01 -0,03 -0,09
Nosacita P (2-
atlidziba pusgjs) 0,926 0,837 0,517
r -0,02 -0,17 -0,20
Darba kartiba  p (2-
pusgjs) 0,899 0,239 0,173
r -0,02 0,08 -0,24
Darba biedri p (2-
pusgjs) 0,883 0,582 0,097
Darba r 0,33* 0,04 -0,16
specifikacija p (-
pusg€js) 0,018 0,776 0,275
r 0,28 -0,22 0,17
Komunikacija p (2-
pusgjs) 0,051 0,134 0,233
.. r 0,43%* 0,09 0,14
Kopgjais (5
ApMICTINAJUMS o 155is) 0,002 0,539 0,34
p<0.05%*
p<0.071%**

Apskatot 6.tabulu, var apgalvot, ka pastav saistiba starp zemu

kvalific€tu darbinieku apmierinatibas ar darbu un darbaholisma sekojosas skalam, jo
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nozimibas Iimenis ir mazaks par 0,05 vai 0,01 starp: darba labpatiku un samaksu
(r=0.36, p=0.01), darba labpatiku un darba specifikaciju (r=0.33, p=0.018), darba
labpatiku un kop€jo apmierinajumu (r=0.43, p=0.002), starp prieku, kas giits
stradajot un paaugstinajumu amata (p=0.40, p=0.004), ka arT starp iesaistiSanos darba

un papildatlidzibu (p=0.39, p=0.005) (skat. Pielikumu Nr. 5: 11 — 15.att€lus).

7.tabula
Augstu kvalificetu darbinieku apmierinatibas ar darbu un darbaholisma Pirsona

korelaciju koeficientu tabula

Darba Impulss IesaistiSanas
labpatika P darba
r 0,39%* -0,04 0,22
Samaksa p (2-
pusgjs) 0,005 0,773 0,121
- r 0,11 -0,05 0,04
Paaugstinajums
amata p (-
puséjs) 0,455 0,738 0,792
r 0,25 0,01 0,27
Darba vadiSana p (2-
pusgjs) 0,075 0,927 0,063
r 0,29* -0,10 0,12
Papildatlidziba p (2-
puséjs) 0,043 0,5 0,41
—em r -0,24 0,12 -0,22
Nosacita P (2-
atlidzTba pussjs) 0,094 0,428 0,131
r 0,18 -0,23 0,13
Darba kartiba  p (2-
pusgjs) 0,204 0,113 0,352
r 0,08 0,39** 0,07
Darba biedri p (2-
pusgjs) 0,586 0,005 0,62
Darba r 0,59%* -0,10 0,24
specifikacija p (-
pusgjs) 0 0,508 0,101
r 0,08 0,01 0,21
Komunikacija p (2-
pusgjs) 0,561 0,973 0,138
. r 0,43%* -0,06 0,25
Kopgjals
APMICTINAJUMS o 55is) 0,002 0,667 0,083
p<0.05%*
p<0.071%**

Apskatot 7.tabulu, var apgalvot, ka pastav saistiba starp augstu
kvalific€tu darbinieku apmierinatibas ar darbu un darbaholisma sekojosas skalam, jo

nozimibas Iimenis ir mazaks par 0.05 vai 0.01: darba labpatiku un samaksu (r=0.36,

24



p=0.01), darba labpatiku un papildatlidzibu (r=0.29, p=0.043), darba labpatiku un
darba specifikaciju (r=0.59, p=0.000), darba labpatiku un kop&jo apmierinajumu
(r=0.43, p=0.002), ka ar1 starp impulsa skalu un darba biedriem (p=0.39, p=0.005)
(skat. Pielikumu Nr. 5: 16., 17., 18., 19. un 20.att€lus).

Lai noskaidrotu vai pastav atSkiribas saistiba starp darbaholismu un
apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar zemu un augstu kvalifikaciju, tiek rékinats Z-
kritérijs. Savukart, lai noskaidrotu vai pastav atSkiribas starp apmierinatibu ar darbu
darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju, ka ar1 lai noskaidrotu vai pastav
atSkiribas starp darbaholismu darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju, tiek
izmantots T-kritérijs, jo sadalijumi atbilst normaliem un tadé] atSkiribu p&tiSana tiek
izmantotas parametriskas atSkiribu p&tiSanas metodes, kuras ir precizakas ka

neparametriskas atSkiribu p&tiSanas metodes.

&.tabula

Zemu un augstu kvalificetu darbinieku Z kritérija tabula

Darba Impulss IesaistiSanas
labpatika darba

Samaksa -0,15 -0,29 -0,39
Paaugstinajums
amata 0,00 2,18 0,82
Darba vadiSana -0,73 0,92 -0,78
Papildatlidziba -0,53 1,21 1,31
NosacTta atlidziba 1,11 0,97 0,63
Darba kartiba -0,97 0,29 -1,60
Darba biedri -0,48 -1,50 -1,50
Darba specifikacija -1,26 0,68 1,94
Komunikacija 0,97 -1,11 -0,19
Kop¢gjais
apmierinajums 0,00 0,73 -0,53

Starp zemu kvalific€tu un augsti kvalificétu darbinieku apmierinatibas ar
darbu un darbaholisma skalu korelaciju koeficientiem atskiribas nav bitiskas,
iznemot atSkiribas starp impulsa un paaugstinadjuma amata korelaciju koeficientiem,
jo aprékinatais Z-kritérijs ir mazaks par kritisko vértibu Zy.is =1.96. Ka ar1 ir
novérojams, ka pastav atSkiribas starp impulsa skalu un paaugstindjuma amata
korelaciju koeficientiem, jo aprékinatais Z-kritérijs ir lielaks par kritisko vertibu Zy;

=1.96. (Zup=2,18> Zris =1.96) (skat. 8.tab.).

9.tabula

25



Darbinieku ar zemu un darbinieku ar augstu kvalifikaciju apmierinatibas ar darbu T-

kriterija atSkiribu tabula

Skalas t df p (2-puségjs)
Samaksa -4,22 98 0,00
Paaugstinajums amata -0,59 98 0,56
Darba vadiSana -3,95 98 0,00
Papildatlidziba -2,46 98 0,02
Nosactta atlidziba -0,25 98 0,81
Darba kartiba 2,09 98 0,04
Darba biedri -3,79 98 0,00
Darba specifikacija -4,73 98 0,00
Komunikacija -1,77 98 0,08
Kopégjais 08

apmierinajums -4,61 0,00

Apskatot 9.tabulu, uzskatami var redzet, ka atSkiribas starp abu grupu
rezultatiem nepastav sekojosas skalas: paaugstinajuma amata skalai (t=-0.59, p=0.56)
nosacttas atlidzibas skalai (t=-0.25, p=0.81) un komunikacijas skalai (t=-1.77,
p=0.08), jo nozimibas limenis ir lielaks par 0.05. Starp par€jiem skalu raditajiem
atSkiribas starp abu grupu rezultatiem ir biitiskas samaksas skala (t=-4.22, p=0.00),
darba vadiSanas skala (t=-3.95, p=0.00), papildatlidzibas skala (t=-2.46, p=0.02),
darba kartibas skala (t=2.09, p=0.04), darba biedru skala (t=-3.79, p=0.00), darba
specifikacijas skala (t=-4.73, p=0.00) un kop€ja apmierinajuma skala (t=-4.61,
p=0.00), jo nozimibas limenis ir mazaks par 0.05 (skat. 9.tab. 21.attélu un Pielikumu

Nr. 6 22. — 28.att.).
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21.attels - darbinieku ar zemu un darbinieku ar augstu kvalifikaciju apmierinatibas ar
darbu skalu atSkiribu attéls

Apskatot 21.attélu, var noveérot, ka augstaks vid€jais raditajs samaksas, darba
vadiSanas, papildatlidzibas, darba biedru, darba specifikacijas, skalas ir augstu
kvalific€tu darbinieku grupai, kas nozimé to, ka augstu kvalific€tiem darbiniekiem
darba samaksa ir nozimigaks faktors salidzinot ar zemu kvalific€tiem darbiniekiem.
Darba kartibas skala augstaks grupas vidg€jais raditajs ir zemu kvalific€tiem
darbiniekiem. Savukart paaugstindjuma amata, nosacitas atlidzibas ka ar1

komunikacijas skalas abu grupu rezultati ir loti 11dzigi un atSkiras tikai nedaudz.
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28.attels — kop€ja apmierindjuma zemu kvalificétu un augsti kvalificetu darbinieku
atSkirtbu grafiks
Apskatot 28.att€lu, var apgalvot, ka apmierinataki ar savu darbu ir augstu

kvalificéti darbinieki

10.tabula
Darbinieku ar zemu un darbinieku ar augstu kvalifikaciju darbaholisma T-krit€rija

atSkiribu tabula

t df p (2-puséjs)
Darba labpatika -3,28 98 0,00
Impulss -1,76 98 0,08
IesaistiSanas darba -0,68 98 0,50

Apskatot 10.tabulu, uzskatami var redzet, ka atSkiribas starp abu grupu
rezultatiem pastav tikai darba labpatikas skala (t=-3.28, p=0.00), jo divpusg&jais
nozimibas ITmenis ir mazaks par 0.05, savukart atSkiribas starp impulsa skalu (t=-
1.76, p=0.08) un iesaistiSanas darba (t=-0.68, p=0.50) rezultatiem nav biitiskas, jo

aprékinatais nozimibas ltmenis ir lielaks (skat. 10. tabulu un 29.attelu).
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29.attels - darbinieku ar zemu un darbinieku ar augstu kvalifikaciju darbaholisma
skalu atskiribu attéls
Apskatot 29.attélu, var noverot, ka augstaks vidéjais darba labpatikas raditajs
pa grupu kopuma ir augstu kvalificetu darbinieku grupai, kas nozimég to, ka augstu
kvalificétiem darbiniekiem stradat savu darbu patik vairak ka zemu kvalific€tiem
darbiniekiem. Savukart impulsa skala un ieskaitiSanas darba skalu raditaji abam
grupam atSkiras nedaudz — abas skalas nedaudz augstaks vid€jais raditajs pa grupu ir

augstu kvalific€tu darbinieku grupai.

Iztirzajums

Jautajums par saistibu starp darbaholismu un apmierinatibu ar darbu ir daudz
apspriests, bet maz pétits.Petijumi ir visai pretrunigi, tie vienlaikus gan apstiprina
darbaholisma pozitivo ietekmi uz apmierinatibu ar darbu, gan ar1 noliedz, ka
darbaholisms varétu veicinat apmierinatibas ar darbu iestasanos. Tatad nav precizi
noskaidrots, vai un ka tieSi darbaholisms ir saistits ar apmierinatibu ar darbu.
Jedziens darbaholisms ir plasi izplatits, bet vienotiba par to, kas tad Tsti ir
darbaholisms, pétnieku vidu sniedzas tikai Iidz atzinai par darbaholismu ka spécigu
nodosanos darbam (Spence&Robbins, 1992). Zinatnieku domas dalas par izveérstakam
darbaholisma definicijam, ka ar7 §1 fenomena c€loniem un sekam.

P&étijumi pierada, ka darbaholiki vairak stidzas par fiziskiem trauc&jumiem un
veselibas problémam neka citi. Maclovica gan opon@ $aja jautajuma, akcentgjot, ka
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galvenokart ietekmi uz veselibu atstaj nevis darba pavaditais stundu skaits, bet gan
attieksme, ar kadu pienakumi tiek veikti. Diemzel jaatzime, ka darbaholiku
produktivitate, iesp&jams, ir mazaka neka darba entuziastu veikums
(Spence&Robbins, 1992).

Ja darbinieka gaidas pret veicamo darbu vai organizaciju netiek piepilditas, tas
var talak novest pie neapmierinatibas, stresa vai domam par darba mainiSanu.

Izvertejot kriterijus, kas veido apmierinatibu ar darbu, var runat par
individualajiem jeb personibas (darbinieka individualas sp&jas, piem&ram, personibas
iezimes, vecumu, dzimumu, kultiiras atSkiribas, personas un darba saskanigumu) un
vides jeb organizacijas faktoriem (kompanijas darba sféra un darba nosacijumi,
piemé&ram, darba izpilde, darba kavéSana vai lomu skaidriba). Organizaciju
psihologijas konteksta par tradicionaliem apmierinatibas veidotajiem uzskatami
darba samaksa un materiala stimulésana, darba saturs un apstakli, darba organizacija,
vadibas stils un sociali psihologiskais klimats kolektiva (Spector, 2000, ka min&ts
Pavuls, 2004).

Salidzinot darba autores veikta pétijuma darbaholisma un apmierinatibas ar
darbu korelacijas koeficientus (korelacijas koeficienti starp iesaistiSanos darba un
kop€jo apmierinajumu r=0,14 un r=0,25) ar Makmillana ar kolégiem ( McMillan,
Brady, .O’Driscol, Marsh, 2004) veikta p&tijuma korelacijas koeficientu (r=0.49), var
secinat, ka darba autores aprékinatie korelacijas koeficienti ir zemaki.

Ka pétijjuma trikumu var noradit zemo testa ticamibu, kas ir zema ar1 citu
pétijuma autoru veiktajos petijumos. Tas norada , ka tests ir piem&rots tikai taja
valsti, kura tests ir izstradats. Ka jau teorétiskaja dala tika minéts - Spensas un
Robinsas izstradatais darbaholisma tests pétnieku aprindas ir labi novertéts, tacu
metode ir arT kritiz€ta, jo metode parbaudita tikai Saura dalibnieku izlasé: dazados uz
Darbaholisma bateriju balstitos p&tijumos ieguti atSkirigi dati. Nav arT zinams, kads
ir respondentu kvantitativi nostradato stundu skaits. L1dz ar to arT darba autore
uzskata, ka metode ir pielietojama, tacu ta nav universala un noteikti biitu
japilnveido. Uz to norada ar1 aprékinata testu validitate, jo Tpasi iesaistiSanas darba
skalai, jo aprékinatais validitates koeficients (Kronbaha alfa) ir zemaka par kritisko
vertibu 0,7.

Ka vél viens triikums ir minams maza izlase, pie tam darbinieki ar zemu un
augstu kvalifikaciju, galvenokart, bija no Rigas, un tap&c dati nav attiecinami uz visu
izlasi kopuma. Tade] biitu veicams plasaks petijums, iesaistot taja arT citu pils€tu un

rajonu iedzivotajus.
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Ta ka darbaholisms organizaciju psihologija joprojam nav pietiekosi pétits,
péc testa pilnveidosanas bitu javeic vélreiz petijums, lai noskaidrotu, ar kuru no
apmierinatibas ar darbu skalam darbaholismam pastav vislielaka saistiba. Savukart,
ar dispersiju analizes palidzibu, biitu nepiecieSams parbaudit tadu papildus mainigo
ka dzimuma, vecuma, gimenes stavokla, izglitibas limena, atalgojuma lieluma un
darba staza ietekmi uz darbaholismu, jo Sie ir tie faktori, kas var ietekmé&t gan
darbaholismu, gan darbinieku apmierinatibu ar darbu. Jo 1pasi vecuma saistiba ar
darbaholismu ir izteikti maz p&tita joma, par kuru nav iesp&jams veikt secinajumus,
l11dz Sis jautajums tiks dzilak analizéts (Burke, 2000b). Tiek pienemts, ka vairakums
darbaholiku ir virie$i (Burke, 2000a), tacu sievieSu un virieSu izlasu salidzino$o
petijumu nav daudz un tapéc tie biitu nepiecieSami, lai precizak izzinatu
darbaholisma prevalenci vienam vai otram dzimumam, ka arT darbaholisma
veicino$os apstaklus un sekas. Lidz§in&jos p&tijumos nav skaidribas par gimenes
stavokla ietekmi uz darbaholismu, lai gan uz to, ka lauliba un bérni nav §kerslis
iegrimSanai darbaholisma, norada vairaki autori.

Veicot pétijumu, tika iegiitas sekojoSas atbildes uz pétijuma jautajumiem :

1) korelacija starp apmierinatibu ar darbu un darbaholismu ir nozimiga starp
darba labpatiku un samaksu, darba vadisanu, papildatlidzibu, darba specifikaciju,
komunikaciju, kop€jo apmierinajumu, starp impulsu un darba kartibu, un darba
biedriem, ka arT starp iesaistiSanos darba un papildatlidzibu, un kop¢gjo
apmierinajumu;

2) nozimiga saistiba starp darbaholismu un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem
ar augstu kvalifikaciju pastav sekojoSas skalas — darba labpatikas un samaksas, darba
labpatikas un darba specifikacijas, darba labpatikas un kop€&ja apmierinajuma, ka ari
starp impulsa un darba biedru skalam;

3) nozimiga saistiba starp darbaholismu un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem
ar zemu kvalifikaciju pastav sekojosas skalas — starp darba labpatikas un darba
specifikacijas skalam, starp darba labpatikas un kop&ja apmierinajuma skalam, starp
impulsu un paaugstinajumu amata, ka ar starp iesaistiSanos darba un papildatlidzibu;

4) atskiribas starp apmierinatibas ar darbu un darbaholisma saistibam,
darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju, ir butiskas starp impulsa un
paaugstinajuma amata korelaciju koeficientiem, bet starp par€jo abu testu skalu
korelaciju koeficientiem atSkiribas nav bitiskas;

5) atSkiribas starp apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar augstu un zemu

kvalifikaciju ir biitiskas samaksas skala, darba vadiSanas skala, papildatlidzibas
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skala, darba kartibas skala, darba biedru skala, darba specifikacijas skala un kopgja
apmierinajuma skala;

6) nozimiga atSkiriba starp darbaholismu darbiniekiem ar augstu un zemu
kvalifikaciju ir tikai darba labpatikas skala.

No ieglitajiem rezultatiem var secinat, ka lielakas izredzes klut par
darbaholikiem ir tiem darbiniekiem, kuriem sava izvéleta profesija loti patik un ir
nozimigas tadas vertibas ka samaksa, darba vadiSana, papildatlidziba un
komunikacija. Nenoliedzami, ka darbiniekam, kuram ]oti patik savs darbs un
kopéjais apmierindjums, ko tas dod , var veidoties darbaholisma iezimes.

Augstu kvalificEtiem darbiniekiem saistiba ar impulsu, ir nozimigas tadas
vertibas ka darba biedri, kamér zemu kvalific€tiem darbiniekiem paaugstinajums
amata. Zemu kvalificetiem darbiniekiem iemesls, lai iesaistitos darba, ir
papildatlidziba, pie kam, jo lielaka ir iesp€jama papildatlidziba, jo lielaka bis
iesp&jamiba, ka darbinieks iesaistisies darba.

Darba autore secina, ka darbaholismu ietekmé tadi pasi faktori ka
apmierinatibu ar darbu: vadiba, darba process, izaugsmes iespé€jas, ka ar1 darba
apstak]i.To ietekm@ arT vairaki mainigi faktori, pieméram, darbinieku dzimums,
vecums, kognitivas sp&jas, darba pieredze un iemanu pielietoSana, emocionala
stabilitate un adaptéSanas sp€ja, u.c. Tas, ka darbaholisms ietekmé& darba
produktivitati, nav 1sti izp&tits. Vairaki p&tijumi gan liecina, ka darbaholisms
samazina produktivitati, jo $§ads darbinieks nepartraukti koncentrgjas un detalam,
nevis kop&jo paveicamo darbu.

Saistiba starp apmierinatibu ar darbu un darbaholismu darbiniekiem ar
augstu un zemu kvalifikaciju ir nozimiga starp darba labpatiku un samaksu, darba
vadiSanu, papildatlidzibu, darba specifikaciju, komunikaciju, kop€jo apmierinajumu,
starp darba impulsu un darba kartibu, darba biedriem, ka ar starp iesaistiSanos darba
un papildatlidzibu, un kop€jo apmierinajumu. Nozimiga saistiba starp darbaholismu
un apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar augstu kvalifikaciju pastav sekojosas
skalas — darba labpatikas un samaksas, darba labpatikas un darba specifikacijas,
darba labpatikas un kop&ja apmierinajuma, ka arT starp impulsa un darba biedru
skalu, savukart darbiniekiem ar zemu kvalifikaciju starp darba labpatikas un darba
specifikacijas skalam, starp darba labpatikas un kop&ja apmierinajuma skalam, starp
impulsu un paaugstinajumu amata, ka ar1 starp iesaistiSanos darba un papildatlidzibu.

Atskirtbas starp apmierinatibu ar darbu un darbaholismu saistibam,

darbiniekiem ar augstu un zemu kvalifikaciju ir biitiskas starp impulsa un
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paaugstinajuma amata korelaciju koeficientiem, bet starp par&jo abu testu skalu
korelaciju koeficientiem atSkiribas nav biitiskas.

Atskiribas starp apmierinatibu ar darbu darbiniekiem ar augstu un zemu
kvalifikaciju ir biitiskas samaksas skala, darba vadiSanas skala, papildatlidzibas
skala, darba kartibas skala, darba biedru skala, darba specifikacijas skala un kopgja
apmierinajuma skala, pie kam augstaks vid€jais raditajs samaksas, darba vadiSanas,
papildatlidzibas, darba biedru, darba specifikacijas un kop&ja apmierinajuma skalas ir
augstu kvalificétu darbinieku grupai, bet darba kartibas skala augstaks grupas
vidgjais raditajs ir zemu kvalificétiem darbiniekiem.

Nozimiga atSkiriba starp darbaholismu darbiniekiem ar augstu un zemu
kvalifikaciju ir tikai darba labpatikas skala, kur augstaks vid€jais raditajs pa grupu ir
augstu kvalificetiem darbiniekiem. Gan augstu, gan zemu kvalificétiem darbiniekiem,
saistiba ar darba labpatiku, ir nozimigas tadas vertibas darba ka samaksa un izvéléta
darba specifikacija un kop@&jais apmierinajums.Tatad, ne vienmer tiesi darbinicka
kvalifikacija ir galvenais darbinieka apmierinatibas ar darbu iemesls, bet gan

darbinieka attieksme pret darbu un gandarijums, ko sniedz labi paveikts darbs.
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Pielikumi

Pielikums Nr.1

Grupas raksturojums

| 34

Respondentn

Sieviete WVirietis

Dgmums

| B Angsin kovalificati darbivield O Zem kvalificasi darbinield |

1.attels — respondentu sadalijums p&c dzimuma saistiba ar kvalifikaciju

_ 7
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- 7

Respondentu skuits, %
=
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‘ B Angstn kvalificati darbinield O Zemu kovalificati darbinisld ‘

2.attéls — respondentu sadalijums p&c vecuma saistiba ar kvalifikaciju
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Respondentu skiils,

Walstz un Provatuznsrooms Valsts parealdes Citz
pafvaldibas iestade

UZHETIITE

Sferu, Kurd stridi

| B Avigste kvalificdii darbinield O Zewmu kvalificZfi darbiniels |

3.att€ls — respondentu sadalijums p&c sferas, kura strada, saistiba ar kvalifikaciju
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4.attéls — respondentu sadalijums lomas organizacija saistiba ar kvalifikaciju

Respordenin skaits, %
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Darba pieredze, gados

| B Augsin kvakficati darbinieki O Zemw bvalificati darbinishi |

5.atteéls — respondentu sadalijums péc darba staza saistiba ar kvalifikaciju
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Pielikums Nr. 2

Spence and Robbins' (1992) Workaholism Battery

1 When I have free time I like to relax and do nothing serious

2 I like my work more than most people do

3 I feel guilty when I take time off work

4 My job is more like fun than work

5 I often wish I weren't so committed to my work

6 I like to relax and enjoy myself as often as possible

7 My job is so interesting that it often doesn't seem like work

8 I really look forward to the weekend--all fun, no work

9 I do more work than is expected of me strictly for the fun of

10 Most of the time my work isvery pleasurable

11 I seldom find anything to enjoy about my work

12 Wasting time is as bad as wasting money

13 I spend my free time on projects and other activities

14 1 feel obliged to work hard even when it's not enjoyable

15 I like to use my time constructively, both on and off the job

16 I lose track of time when I'm involved on a project

17 Sometimes when I get up in the morning I can hardly wait to get to work

18 It's important to me to work hard, even when I don't enjoy what I'm doing

19 When I get involved in an interesting project it's hard to describe how exhilarated
I feel

20 I often find myself thinking about work, even when I want to get away from it for
a while

21 Between my job and other activities I'm involved in I don't have much free time
22 1 often feel there is something inside me that drives me to work hard

23 Sometimes I enjoy my work so much I have a hard time stopping

24 1 get bored and restless on vacations when I haven't anything productive to do

25 I seem to have an inner compulsion to work hard
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wDarbaholisma aptauja”
WorkBAT ( Spence & Robbins, 1992)

Dal&ja adaptacija latvieSu valoda Sandra T&rauda, 2007

Atbildot uz katru jautajumu, lidzu, iezim&jiet vienu atbilzu variantu, kas
visprecizak atspogulo Jisu viedokli!
Svarigi, lai Jis sniegtu atbildes uz visiem jautajumiem, neizlaizot

nevienu.

=4

1

1=

D

T TIITET IITPICKITLY

c 1=

NepIekTTty

h g

Drizak piekritu, neka nepiekritu

1 4

D

T TCKTIUU

Vislielaka meéra piekritu

| Kad man ir brivais laiks, man patik atpisties un nedarit neko
. nopietnu
2. Man patik mans darbs vairak, neka vairumam cilvéku
3. Es jiitos vainigs/a, kad panemu partraukumu darba
4. Mans darbs ir vairak ka izklaide, neka ka darbs
5. Es biezi vélos, kaut nebiitu tik nodevies savam darbam
‘ Man patik atpiisties un baudit brivo laiku tik biezi, cik tas
. iesp&jams
7. Mans darbs ir tik interesants, ka biezi neSkiet ka darbs
8. Es patie$am gaidu nedélas nogali, kad nav jastrada
9. Es daru vairak, neka tas no manis tiek gaidits, vienkarsi prieka péc
10. [ Lielakoties mans darbs ir loti patikams
11. | Es reti giistu prieku no sava darba
12. | Laika iz8kieSana ir tik pat slikta, ka naudas izSkieSana
13. | Sava brivaja laika esmu iesaistits/a projektos un citas aktivitatés
14. | Es jutu pienakumu daudz stradat pat tad, ja tas nesagada prieku
15. | Man patik izmantot savu laiku konstruktivi gan darba, gan arpus ta
16. | Kad esmu iesaistits/a projekta, man zid laika izjita
17 Dazreiz, kad piecelos no rita, nevaru vien sagaidit, kad tikSu uz
" | darbu
18. | Man ir svarigi daudz stradat pat tad, ja man nepatik tas, ko es daru
19 Kad esmu iesaistits/a interesanta projekta, griiti pat aprakstit, cik
‘ priecigs/a jiitos
20 Es biezi piekeru sevi, domajot par darbu, pat, ja es veletos tikt no
|t vala uz laiku
)1 Man nav daudz briva laika arpus darba un citam aktivitatém, kuras
| esmu iesaistits
22. | Es biezi jutu, ka kaut kas mani1 spieZ man smagi stradat
23. [ Dazreiz es ta izbaudu savu darbu, ka nevaru vien apstaties
” Man ir garlaicigi un nemierigi brivdienas, kad nav neka
. produktiva, ko darit
25. | Liekas, ka man piemit iek§€ja nepiecieSamiba daudz stradat
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4.tabula

Pielikums Nr. 3

Apmierinatibas ar darbu un darbaholisma aptauju skalu atbilstibas normalam

sadalijumam tabula

N M SD K-S (I;-
tests pus.)
Samaksa 100 12,68 4,21 1,45 0,03
Paaugstinajums amata 100 13,59 2,55 1,15 0,14
Darba vadi$ana 100 16,77 1,76 2,52 0,00
Papildatlidziba 100 13,85 3,46 0,90 0,39
Nosacita atlidziba 100 14,22 1,62 1,94 0,00
Darba kartiba 100 12,89 3,26 0,93 0,35
Darba biedri 100 16,21 2,28 2,16 0,00
Darba specifikacija 100 15,27 3,57 1,11 0,17
Komunikacija 100 15,33 2,69 1,23 0,10
;"rﬁfgﬁéjums 100 130,81 12,97 0,76 0,61
Darba labpatika 100 26,27 4,63 0,98 0,03
Impulss 100 20,28 4,36 1,26 0,02
IesaistiSanas darba 100 19,92 2,96 1,49 0,02
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Pielikums Nr. 4

Apmierinatibas ar darbu un darbaholisma aptauju skalu saistibu grafiki
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Pielikums Nr.5

Darbinieku ar zemu un darbinieku ar augstu kvalifikaciju apmierinatibas ar darbu

skalu un darbinieku ar zemu un darbinieku ar augstu kvalifikaciju darbaholisma

skalu atSkirtbu grafiki

Grupu Samaksas avitinétiski videjie
@
I
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