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ANOTACIJA

P&tijuma merkis ir noskaidrot, kadas savstarp&jas sakaribas pastav starp izdegSanu,
iesaisti darba un emociju regulaciju. Tapéc tika izvirzitas divas hipot€zes par to, ka pastav
pozitiva saistiba starp emociju apspieSanu un izdegSanu. Otra hipotéze par to, ka izdegSana ir
negativi saistita ar iesaisti darba. Tapat ar tika izvirzits p&tijuma jautajums par to, vai pastav

emociju regulacijas moder€josais efekts iesaistes un izdegSanas savstarpéja sakaribas?

P&tijuma piedalijas 179 respondenti, no tiem sievietes 130 (72,6 %), viriesi 49 (27,4
%). Respondentu vecums bija 18-73 gadi, no kuriem 18 ir 18 — 25 gadus veci, 63 ir 26 — 35
gadus veci, 61 ir 36 — 45 gadus veci, 28 ir 46 — 55 gadus veci, 8 ir 56 — 65 gadus veci un 1 ir
66 — 75 gadus vecs. Vidgjais respondentu vecums bija 37,96 gadi (SD = 10,10). Darba stazs
respondentiem svarstas no 0 gadiem (darbinieki, kuri tikko ir uzsakusi savas ka darba néméja
attiecibas un darba attiecibas ir paris meénesus) [idz 55 gadiem, vidgjais respondentu
nostradatais stazs gados 7, 64 gadi (SD = 7,81). Respondenti parstav dazadas darba jomas un

nodarbojas dazadas sferas.

P&tijuma ietvaros tika izmantotas tris aptaujas. Pirma aptauja bija Maslakas izdegSanas
aptauja — Vispariga aptauja (Maslach Burnout Inventory — General Survey, MBI — GS,
Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Otra aptauja bija Utrehtas iesaiste darba aptauja (Utrecht
Work Engagement Scale — UWES — 9, Schaufeli & Bakker, 2003). Tres$a pétijuma aptauja

bija Emociju regulacijas aptauja (Emotion Regulation Questionnaire, Gross & John, 2003).

ST péttjuma rezultati pastiprina lidzsingjo pétnieku un teorétiku secinajumus. Saja
pétijuma tika konstatéts, ka nepastav nozimigas saistibas starp emociju apspieSanu un
izdegSanu. Kopuma tika atrasta statistiski nozimiga sakariba starp visam iesaistes un
1zdegSanas skalam. Visas tris iesaistes skalas negativi korel€ ar izdegSanas skalam (izsikums,
cinisms). Visas tris iesaistes darba skalas pozitivi korel€ ar profesionalo efektivitati. Netika
giits apstiprinajums kognitivas parveértéSanas moderatora efektam iesaistes un izdeg$anas
savstarp€ja sakariba izmantojot kognitivo apspieSanu. Rezultata uzradija izpausmju
apspieSanas moder&joso efektu iesaistes un izdegSanas (profesionala efektivitates apaksskalas)

savstarpgjas sakaribas.

Atslégas vardi: izdeg8ana, iesaiste darba, emociju regulacija



ABSTRACT

The purpose of the research is to find out what interconnections exist between
burnout, engagement at work and emotional regulation. Therefore, two hypotheses were put
forward that there is a positive connection between the emotion suppression and bornout. The
second hypothesis is that burnout is negatively related to engagement at work. Also, the
research question was asked about the moderating effect of regulation of emotions in the

interconnection of engagement and burnout?

In the research participated 179 respondents, 130 of them were women (72,6%), and
49 of them were men (27,4 %). The respondents were aged between 18-73 years old, 18 of
them were 18- 25 years old, 63 are 26-35 years old, 61 are 36-45 years old, 28 are 46-55 years
old, 8 are 56-65 years old and 1 are 66-75 years old. The average age of the respondents was
37,96 years (SD = 10,10). The length of service for respondents varies from 0 years
(employees who have just started their work relationship and have a couple of months in
employment) to 55 years, the average length of service was 7, 64 years (SD = 7,81).

Respondents represent different areas of work and deal in different spheres.

In this research were used three survey. The first survey was Maslach burnout survey -
General survey (Maslach Burnout Inventory — General Survey, MBI — GS, Maslach, Jackson
& Leiter, 1996). The second survey was Utrecht engagement at work (Utrecht Work
Engagement Scale — UWES — 9, Schaufeli & Bakker, 2003). The third survey was emotion

regulation survey (Emotion Regulation Questionnaire, Gross & John, 2003).

The results of this study reinforce the conclusions of previous researchers and
theorists. This study found that there is no significant relationship between emotion
suppression and burnout. In general, a statistically significant relationship was found between
all engagement and burnout scales. All three engagement scales negatively correlate with
burnout scales (exhaustion, cynicism). All three engagement scale positively correlate with
professional efficiency. There was no moderating effect of cognitive reappraisal into relation
between engagement and burnout. The results showed moderating effect of emotion

suppression into relation between engagement and burnout (professional efficiency).

Keywords: burnout, engagement, emotion regulation
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TEORETISKA DALA

levads

S1 téma ir aktuala jau gadiem ilgi, un arf miisdienas §Ts témas aktualitate nav
mazinajusies. Ir svarigi, lai darbinieki organizacija sp&tu izpaust savas patiesas emocijas, lai
darbinieku iesaiste darba biitu atbilstosa organizacijas prasibam, bet neparsniegtu darbinieka
resursus. Lidz ar darbinieka izdegS8anu var rasties sarezgijumi ar iesaisti darba un emociju

kontroli, kas organizacijas attistibai biitu trauc&josi.

Ieprieks$&jos petijumos pétnieki ir atklajusi, ka izdegSana ietekmé individa fiziologisko
un psihologisko labklajibu (Burke & Greenglass, 1995), ka ari ietekmé darba sniegumu —
palielinot darbinieku mainibu un vélmi doties prom no darba, negativu attiecksmi pret darbu un
zemu Itmeni darba Snieguma (Lee & Ashforth, 1996), tas norada uz to, ka izdegSana nav tikai

individa, bet arT organizacijas probléma.

Ir vairaki veidi ka veicinat iesaistes darba pilnveidoSanu, tas ir, veidojot autonomu,
jégpilnu un aizrautigu darbu, kur darbinieks sp&j izmantot savus resursus, tadéjadi samazinot
izdegSanas sindroma attistibu (Schaufeli & Bakker, 2004), tacu pastav ar1 profesijas, kuras
ikdienas darbs lielakoties, bils saistits ar augstaku stresa Itmeni, piem&ram, arsti, skolotaji,
piloti un citas profesijas. Raugoties no $is puses, uz iesaisti darba ir nepiecieSams skatities gan
no darba satura un vides puses, gan no darbinieka puses, lai veicinatu darbinieka iesaisti
darba.

Industrialo valstu iedzivotaju populacija mainas un aizvien vairak noveco darbaspeks.
Lidz ar visam pensiju vecumu izmainam, gados vecaku darba n€meju nodarbinatibas limenis
jau ir pieaudzis (vecuma no 55 Iidz 64 gadiem) Eiropa no 40,6 % lidz 53,3 % par ko liecina
2004. un 2015. gada dati (Eurostat, 2016). Daudzi darba devé&ji izvairas no gados vecaku
darba néméju nemsanas darba. Ir noradits uz to, ka gados vecaki darbinieki labak spgj
kontrolét savas emocijas saskarsmé ar klientiem, tieSi stresa situacijas (Johnson et. al., 2013).
Tapat, petnieks (Kim, 2008) apgalvo, ka vecaki darbinieki var kontrol€t savas emocijas un
emociju izteiksmes daudz veiksmigak, neka gados jaunaki darbinieki, kas norada uz to, ka
vecaki darbinieki (darba némé&ju vecuma) ir daudz spgjigaki izveéleties piemerotako emociju

regulaciju strat€giju, lai risinatu klientu apkalposSanas problémas darba vidg.

Emociju novérteésana ir vienigais emocionala intelekta faktors, kas nav negativi saistits

ar emocionalo izstkumu (izdegSanu). Tika spekuléts, ka individi, kuri ir labi emociju



novertésana, izmantojot emocijas domas un saprotot emocijas, izmantojot emocionalas
zinasanas, var bt lielaka iesp&ja piedzivot emocionalo izstkumu (izdegSanu). Ta ka vini
iegulda vairak pulu, veicinot emocionalo domasanu, un analiz€ savas un citu emocijas, $is
process var radit lielu stresu, izdegSanu, neapmierinatibu. Emocionalais intelekts tiesa veida
neietekmé darba sniegumu. Individa emocionalais intelekts vienmér organizaciju konteksta ir
saistita ar emocionalo darbu — dzilo t€losanu (Deep acting) vai virspusgjo te€loSanu (Surface
acting) (Grandey, 2000; Hochschild, 1983). Tadgjadi emocionalais izsikums var biit arkartigi

svarigs faktors, kas izskaidro attiecibas starp emocionalo intelektu un darba sniegumu.

IzdegSana

IzdegSanas sindroma jédziens pirmo reizi paradijas gandriz pirms 50 gadiem, 1974.
gada, kad Herberts Freidenbergs (Herbert J.Freudenberger) to aprakstija ka ,,mentala un

fiziska izstkuma stavoklis, kuru izsauc profesionala dzive”

Pastav arT definicija, kur izdegSanu skaidro ka fizisku, emocionalu un kognitivu
izsikumu, kas rodas ilgstosas emocionalas parslodzes situacijas (Maslach & Jackson, 1986).
Izstkuma stavoklis var veidoties pakapeniski, bet taja pasa laika var iestaties peksni. Pec K.
Maslakas teorétiska modela, (Maslach, 1982, ka minéts Maslach, 2001) izdegSanas sindroms
ir daudzdimensionals, un tam var iz8kirt tris dimensijas - emocionala izsikSana,

depersonalizacija un pazeminata personigo sasniegumu noverteésana.

Pirma no izdegSanas dimensijam ir emocionalais izstkums un tas tiek definéts ka
energijas trilkums un izjita, ka iek§€jie emocionalie resursi ir iztéréti (Maslach & Jackson,
1986). Otra izdegs$anas dimensija ir depersonalizacija, ko var definét ka darbinieku tendenci
apieties ar klientiem vairak ka ar objektiem, nevis cilvekiem. Tresa izdegSanas dimensija ir
samazinata personigo sasniegumu noveértésana, kas ir tendence novertet savus sasniegumus

negativi (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

J.Montero-Marins (Montero-Marin) un vina kolégi izveidoja izdegSanas subklinisko
tipologiju, kas paredz, ka iesaiste darba ir atskirigi izteikta cilvékiem ar dazadu izdegSanas
veidu. Viena ass gala ir ,,fanatiskais tips” un otra ass gala ir ,,padevusais tips” un §Im asim pa

vidu atrodas ,,neizaicinatais tips” (Montero-Marin et. al., 2009).

»Fanatiskais tips” tiek raksturos ka ambiciozs un tam raksturiga parslodze.
,Neizaicinato tipu” raksturo attistibas trilkums, monotons, rutinas darbs. Savukart

,Padevusais tips” tiek raksturots ar atzinibas trikumu — nespé&ju saskatit, ka ieguldijums darba



ir pamanits un novertéts, ka art kontroles trikums ka izmisums, kas rodas rezultatu

nesasniedzamibas dgl, piedzivojos griitibas darba izpildé (Montero-Marin et. al., 2009).

Pé&tnieki (Schaufeli et al., 2002) uzskata, ka nav iesp&jams mérit izdegSanu-iesaisti
izmantojot tikai izdegSanas aptauju, defingjot iesaisti darba ka pozitivu, izpildosu, ar darbu
saistitu prata stavokli, kas ir raksturojams ar tris komponentém - spéku, centibu un uzsiikSanu.
Pamatojoties uz to, tika izstradata jauna definicija. Spéku apraksta ka augstu energijas limeni
un garigo izturibu stradajot, vélme ieguldit piiles sava darba. Centibu apraksta ka nozimiguma
sajutu, entuziasmu, iedvesmu, lepnumu un izaicinajumu. UzstkSanu apraksta ka pilnigu
koncentraciju darbam, kad laiks iet atri un tas klust par iemeslu, kadg] ir griiti sevi atraut no

darba.

Autore uzskata, ka izdegSanas iesp€ja palielinas taja bridi, kad cilveks atdod sevi visu
darbam, respektivi, klust parak iesaistits sava darba, izslédzot visu pargjo, apkart notiekoso.
Autore doma, ka tas var&tu bt loti izplatits starp jaunajiem specialistiem, kuri tikko ir sakusi
savas darba gaitas, v€las giit visu, ko darbs sniedz, darit vairak, ka vajag, lai pieraditu sevi. Jo
laikam ejot cilveks, stradajot konkréta joma, iemacas vairak vai mazak sadalit savas
prioritates — darbs, gimene, hobiji. Lidz ar iemaciSanos sadalit savu laiku, lai batu gan

iesaistits darba, gan iesaistits sava privataja dzive, izdegSanas iesp€ja samazinas.

Dazi autori norada uz to, ka iesaiste darba var biit mérama no vienas dimensijas
skatupunkta, iesaiste tiek raksturota ka pretgja izdegSanas sindromam — ar augstu energiju,
sparu un sp&ju parvarét grutibas darba (Maslach & Leiter, 1997). Citi norada uz to, ka iesaiste
darba var biit mérama no vairakdm dimensijam (Schaufeli, Salanova,Gonzéalez-Roma, &
Bakker, 2002). STs ievirzes ir pamatotas ar domu, ka izdeg3ana ir pretéja iesaistei darba. Bet §
ideja, ka 1esaiste darba un izdegSana ir pretstati iet pretruna ar faktisko darbinieku stavokli
darba, darbinieki var biit gan iesaistiti darba, gan izjust izdeg$anu vienlaicigi. Viens no
daudzajiem iesaistes darba jédzieniem, $aja gadijuma skatoties no izdeg$ana — iesaiste darba

puses (Maslach, 2001),

Pétniece ( Maslach et al., 2001) apgalvo, ka, ja darbinieks piedzivo izdegSanu darba
(vienalga cik zema vai augsta var buit izdegSana), darbinieks $aja bridi nevar bt iesaistits
darba.

Pétnieki (Schaufeli & Bakker, 2004) apgalvoja, ka pastav divas dimensijas izdegSana
un iesaiste. Pirma dimensija bija aktivizacija, kas svarstijas no izsikuma Iidz izturibai. Otra

dimensija bija identifikacija, kas svarstijas no depersonalizacijas 1idz centibai. Vinu pétijumi



pieradija, ka zema aktivizacijas forma un identifikacija noradija uz izdegSanu, bet augsta

aktivizacijas forma un identifikacija noradija uz iesaisti darba.

Autors (Rothbard, 2001), kas iedvesmojas no p&tnieka (Kahn, 1990) defingja iesaisti
ka divdimensiju konceptu, kas ietver uzmanibu (laiks, kuru veltam domajot par savu lomu
darba) un uzsuksanu (koncentrésanas uz darba lomu). Pétnieks (Kahn, 1990) apgalvo, ka
iesaiste darba ir atSkirigs mainigais, kam var bt dazadi [imeni — no zema lidz augstam
iesaistes Itmenim. Darbinieki personigi var iesaistities un izteikties tris dazados veidos —

fiziski, emocionali un kognitivi.

Izpétot to, ka darba prasibu-darba resursu modelis izpauZzas ilgtermina, p&tnieki
konstatgja, ka, pieaugot darba prasibam, piecaug ari izdegSanas sindroma Itmenis. Pieaugot
darba resursiem, pieaug ari iesaiste darba limenis un pieaugot darba prasibam iesaiste darba
Iimenis nakotn€ nemainas (Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009). Respektivi, §T darba
autore atbalsta So pien@émumu, jo, picaugot daramo darbu sarakstam, automatiski pieaug ar1
darbinieka iesaiste darba, jo, lai paveiktu konkrétus darba pienakumus, darbiniekam jabiit
nemitiga informacijas apmaina ar apkartgjiem organizacijas vid€. Taja bridi, kad pieaug darba
prasibas ar laiku darba iesaistes limenis paliek nemainigs, jo darbinieks jau strada ar visu savu
atdevi, kas $aja bridi, kad pieaug darba prasibas un palielinas darba apjoms, darbinieks var ar
laiku sakt izjust izdegSanas sindromu, kas norada uz to, ka iesaiste darba un izdegSana var

parklaties.

Iepriek$&ja autores doma atsaucas ar1 uz So petnieku apgalvojumu, ka miisdienas
cilveki vairs neizjiit darba laika sakumu un darba laika beigas, jo bieZi vien darbinieka
telefonam tiek pieslégts darba e-pasts un jebkura vieta, laika vins vari to parskatit un atbildét
uz vestulém, tacu ir svarigi nodalit darbu no atpitas, lai atptiSanas biitu pilnvertiga bez darba
iesaistes (Sonnentag, 2001). Biezi vien darbinieki uztver ka passaprotamu lietu, vakara pie
kafijas parbaudit darba sarakstes ar iesp&ju, ka tur noteikti ir kaut kas svarigs, un tad ieraugot
svarigo e-pastu, kas noteikti varétu pagaidit ari l1idz ritam, darbinieks uzreiz zvana kolégim un
dzerot kafiju vai, iesp€jams, pat beigas to nepadzeroties apspriez kartejas darba lietas. Ja
darba diena nav izjusti pietiekami izaicinajumi, psihologiska distancéSanas arpus darba laika
nav saistita ar iesaistes darba Itmeni nakamaja diena, turpretim, ja dienas laika izjusts augsts
stresa limenis, psihologiskas distancéSanas trilkums arpus darba laika samazina nakamas
dienas iesaistes darba Iimeni caur noguruma un citam izdegsanas sindroma pazimém

(Sonnentag et al., 2012).



Petijuma par stresa faktoriem darba, iesaistiSanos darba un atpiiSanos no darba
(Sonnentag & Kruel, 2006), liels darba apjoms un augsta iesaistiSanas ir negativi saistiti ar
psihologiskas distancésanas limeni vakara, tau no rita merits atputas Iimenis ir pozitivi
saistits ar iesaisti darba nakamas dienas laika (Kiihnel, Sonnentag & Bledow, 2012). Viens no
faktoriem, kas varétu palidzet darbiniekam atgiities péc darba ir nodarboties ar dazadiem
hobijiem, kas novér§ domas par darbu, viens no aspektiem ir psihologiska distancéSanas no
darba, kas raksturo to, cik liela m&ra darbinieks p&c darba lauj sev kognitivi atpiisties pec
saspringtas dienas (Sonnentag & Bayer, 2005). Lidz$ingjos petijumos ir pieradits, ka pec
darba veicot dazadas citas darbibas, tie biitu dazadi hobiji vai ka citadi labi pavadits vakars,
nedomajot par darbu, atstaj pozitivaku iespaidu uz nakamas dienas izjutam darba (Sonnentag,

2003).

Izdegsanai darba ir dazadi negativi iespaidi uz darbiniekiem, piem&ram, darba
kavesana, zema darba produktivitate (Taris, 2006), darba drosibas neieveéroSana, depresijas
simptomi un neapmierinatiba ar dzivi (Hakanen & Schaufeli, 2012). Saja gadijuma varétu
mingt vienu spilgtu piemé&ru par Maiklu Dzeksonu (Michael Jackson), pasaul€ slavens
dziedatajs, dziesmu autors un dejotajs, tikstoSiem aizvaditu izrazu sava 40 gadu karjera, tapéc
spriezot pec argjam pazimem, varétu teikt, ka vins bija loti iesaistits sava darba. 2009. gada
vins planoja koncertu (ar nosaukumu “This Is It”), bet ta arT Sis koncerts nenotika, jo vins
nomira no akiita benzodiazepina saindésanas, kamer praktiz€jas koncertam. Benzodiazepins ir
anti-bakterials un muskulu atslabinasanas lidzeklis, kas liecina par to, cik liela méra vins
izjuta stresu taja laika posma (Harmon, 2011). Sis piemérs ilustré, ka iesaiste darba un

izdegSana var pastavet 11dzas laika gaita (nevis savstarpé€ji izslédzosas attiecibas).

Divas meta analizes liecina par to, ka vecums ir negativi saistits ar izdegSanu (Brewer
& Shapard, 2004; Ng & Feldman, 2010). Petnieki (Brewer & Shapard, 2004) norada uz to, ka
vecums ir negativi saistits ar emocionalo izstkumu. P&étnieki (Ng & Feldman, 2010) izpétija
visus tris izdegSanas faktorus un konstatgja, ka vecakiem darbiniekiem ir mazak problému ar
izdegSanu, vecums ir negativi saistits ar emocionalo izsikumu, depersonalizaciju un

samazinas personiga snieguma izjiita.

Saskana ar (Johnson et. al., 2017) pétijjuma atklajumu, vecums prognozé mazaku
izdegSanu un lielaku iesaisti caur emociju regulacijas stratégijam — virspusé&ja un priekslaiciga
dzila te€losana. Dalgji izskaidrojot, kapec vecums ir saistits ar pozitivu darba rezultatu, ir tads,
ka gados vecaki darbinieki ir spgjigaki izvel&ties emociju regulacijas strat€giju, kas ir daudz

mazak kaitiga cilvéka veselibai. Gados jauni darbinieki izmanto virspusg€jo t€losanu vairak un



ir daudz vairak emocionali izsmelti un vienaldzigi pret darbu. Gados vecaki darbinieki
izmanto vairak priekslaicigo dzilo t€loSanu un tapec ir iesaistitaki darba, un izjut lielaku

efektivitati.
Iesaiste darba

Iesaiste darba ir aktuala miisdienu organizaciju vidg, jo organizacijam ir nepiecieSami
darbinieki, kuri ir gatavi iesaistities, bt energiski. Biezi vien iesaistitie darbinieki
organizacijas laba dara daudz vairak, neka organizacija no darbiniekiem prasa (Schaufeli,

Taris, & Bakker, 2006).

Pétnieks (Thomas, 2009) paskaidroja, ka definicija skaidrojums “iesaiste” joprojam ir
saméra neskaidrs. Turklat p&tnieki (Macey & Schneider, 2008) sava iesaistiSanas parskata
piebilda, ka iesaiste darba komponents nav 1sti pieradits. Papildus tam visam, p&tnieki
(Bakker & Leiter, 2010) ierosinija, ka turpmakajos petijumos par iesaisti darba vajadzetu

fokusgties, lai sasniegtu konkrétu vienoSanos par jédziena nozimi.

P&tnieki (Wellins, Bernthal & Phelps, 2011) apgalvo, ka iesaiste darba ir tas, cik liela
méra cilveks izbauda un tic, tam ko dara un cilvéka izjiita par sava darba novert§jumu. Kans
(Kahn, 1990) defingja iesaisti darba ka — organizacijas loceklu izmanto$anu atbilsto$i vinu
darba pienakumiem. Iesaistoties darba, cilvéki tiek nodarbinati gan fiziski, gan kognitivi, gan
emocionali. Autore uzsver, ka ari pétnieks Saufeli (Schaufeli) uzsver cilvéka fizisko un
psihologisko aspektu saistiba ar iesaisti darba, tapat ari vins raksturo iesaisti darba ka
kopumu, kas aptver darba saturu, vidi un darbinieku paSu. ArT iepriek§ minétie p€tnieki
apskata darba satura un darbinieka aspektu. Tacu neviens no diviem iepriek$ mingtajiem
neapskata vides nozimi darbinieka iesaistei darba, jo miisdienas lielu lomu nosaka ar1 tava

darba vide, cik labi cilveks taja jitas.

Kognitiva iesaistiSanas darba ir saistita pamata ar darbinieka efektivitati, tas ir,
cilvékam ir nepieciesams stradat izmantojot logiku un apzinigumu, lai biitu daudz efektivaks
darba. Teoretiski, cilvekiem, kuri ir kognitivi nodarbinati ir vairak pozitivu domu un vini
pievers lielaku uzmanibu darbam. BieZums un intensitate kognitivajai apstradei attieciba uz
darbu bis augsta un darbinieku efektivitate palielinasies. Tadgjadi kognitiva iesaiste darba
tiek definéta ka “apzinata un aktivi koncentréta izpratne par saviem darba uzdevumiem,
meérkiem vai organizatoriskajiem pasakumiem, kurus raksturo labpratiga pozitivu domu
uzturéSana par savu darbu, lai uzlabotu savu efektivitati konkrétajos pienakumos, mérkos un

darbibas” (Kouk & Taormina, 2017).
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Emocionala iesaistiSanas darba pamata ir emocionalais darbs (Grandey, 2000), kas ir
saistits ar jiitu reguléSanu darba. Cilvékiem, kuriem ir emocionals darbs, vini izjit vairak
pozitivu emociju par savu darbu, kas Iidz ar to pozitivu padara ar1 darba vidi. Tadgjadi
emocionala iesaistiSanas darba tiek definéta ka “v€lme saistities ar uzdevumiem un objektiem
vai organizacijas darbibam, kas tiek raksturotas pozitivi, pieméram, lepnums, entuziasms un

uztraukums aktivi izpildot uzdevumus, mérkus” (Kouk & Taormina, 2017).

Fiziska iesaistiSanas darba ir saistita ar ideju par kermena lidzdalibu jebkura veida
profesija. Cilveki veic fizisko piepiili, lai izpilditu uzdevumu. Dazadas profesijas ST piepiile
meédz atSkirties, piem&ram, riipnicas darbs un skolotaju darbs. Piem&ram, fiziski stradajot
ripnica darbinieks bis daudz energiskaks sava darba maina un izpildis savus pienakumus
atrak neka citi darbinieki. Tapat arT skolotajs strada fizisku darbu, veicot sagatavosanas darbus
lekcijam (vacot informaciju no dazadiem avotiem). Fiziska iesaistiSanas ietver ne tikai
energijas daudzumu, kas tiek patéréts, bet ari intensitati un biezumu, kada tiek patéréta

energija (Kouk & Taormina, 2017).

Organizaciju psihologijas jomas pétnieki norada uz to, ka pastav vairaki aspekti, kas
ietekmg iesaistito darbinieku produktivitati - iesaistitie darbinieki piedzivo vairak pozitivo
emociju darba vieta, viniem ir labaki veselibas raditaji, Sie darbinieki pasi veido un attista
savu darbu, un meklé resursus darba kvalitativakai paveikSanai un iesaistitic darbinieki spgj

aizraut un iesaistit arT citus darbiniekus (Bakker, 2009).

Lidz8ingjos petijumos ir pieradits, ka iesaistitie darbinieki salidzinajuma ar mazak
iesaistitiem darbiniekiem mazak apsver domu par aizieSanu no darba (Schaufeli & Bakker,
2004), iesaistttie darbinieki veicina organizacijai pozitivakus rezultatus kopuma, tas ir,
ieklaujot klientu apmierinatibu, mazaku darbinieku mainibu, augstaku produktivitati un

finansialos ieguvumus (Harter, Schmidt, Asplund, Killham & Agrawal, 2010).

Pastav pozitiva saistiba starp vecumu un iesaisti darba, pieméram, apmierinatiba ar
darbu (Birdi, Warr & Oswald, 1995), darba motivaciju (Ng & Feldman, 2010) un ieks$&jo
motivaciju (Kooij et. al., 2011), kas norada uz to, ka pastav vecuma atSkiribas darba iesaiste.
Tapat ar1 petnieki (Christian et. al., 2011) atklaja pozitivu saistibu starp iesaisti ar apzinatu un
pozitivu efektu, un petijumi norada apziniguma paaugstinasanos Iidz ar vecumu (Staudinger
& Bowen, 2010). lesaiste ir arT saistita ar emocionalo stabilitati un emocionala pieredze tiek
uzskatita ka daudz prognozg€jamaka un mazak nestabila Iidz ar vecumu (Charles &
Carstensen, 2010), pieradijumi liecina, ka pastav pozitiva saistiba starp vecumu un iesaisti.
Pétnieku (Johnson et. al., 2017) rezultati saskan ar p&tniekiem (Doerwald et. al., 2016), kuri
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secindja, ka vecaki darbinieki ir vienlidzigi vai nedaudz labaki emocionalo kompetencu
funkcionalitate. Turklat gados vecaki darbinieki ir daudz vairak iesaistiti sava darba, daudz
parliecinataki par savam sp&jam darit noteikto darbu un izjiit mazaku izsmelSanu un cinismu,

neka gados jauni darbinieki.

Gados vecakiem darbiniekiem ir labas prasmes klientu apkalpoSanas organizacijas un
tas ir jauzskata par labu resursu (Johnson et. al., 2017). Tas ir labs veids uznémgjdarbiba
stradajosajiem pienemt darba ar1 gados vecakus darbiniekus, skatoties no iedzivotaju
novecosanas faktora. Sociali emocionalas kompetences ir nozimigas klientu apkalposanas
joma, jo pastav bieza klientu mijiedarbiba. Gados vecaku darbinieku var izmantot ka
padomdeveju, skolotaju, treneri, lai palidzétu gados jauniem darbiniekiem iemacities emociju

regulaciju.

P&tnieki (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) ir izstradajusi darba
prasibu — darba resursu modeli, kas izskaidro darbinieku labsajtitu darba ar individualiem
resursiem un darbu raksturojoSiem elementiem. Darba prasibas ir fiziskie, socialie vai
organizacijas vidi raksturojosie elementi, kas uztur un veicina fizisku vai psihologisku slodzi,
lidz ar to prasa fiziskus vai psihologiskus spékus (resursus). Darba resursi ir fiziskie, socialie
vai organizacijas aspekti, kas palidz darbiniekam sasniegt mérkus, ietaupit fiziskos vai

psihologiskos spekus un veicina personisko attistibu un izaugsmi.

Longitudinala p&tijuma par iesaistes darba c€loniem, izmantojot darba prasibu — darba
resursu modeli, petnieki ir secinajusi, ka darba resursi, kur darbinieks var izvéleties darba
veikSanas laiku un metodi, un piederibas izjiita organizacijai prognoze iesaisti darba. Tai pasa
laika darba prasibam ir mazaka saistiba uz iesaisti darba kopuma. No iepriek§ minéta petijjuma
var secinat, ka uznp€mumiem, kuri vélas paaugstinat savu darbinieku iesaisti darba, ir japievers
uzmaniba darba resursiem, pieméram, elastigaka darba laika ievieSana (Mauno, Kinnuen &

Roukolainen, 2007).

Miisdienas lielu aktualitati sak iegiit ikdienas darba iesaiste, ka darbinieks konkrétaja
diena izjut savu iesaisti darba. Jo médz biit dienas, ka darbinieks, kurs tiek, raksturots ka
iesaistitakais darbinieks nemaz, nav tik iesaistits, jo darba apjoms konkrétaja diena nav tik
apjomigs un pastav iesp&jamiba, ka citi darbi ir jau izdarfti, jo, pieméram, mazak iesaistitajam
darbiniekam noteikti darbi ir iekrajusies un dazi meédz kavéties, tapéc vinu darba apjoms ir ar
uzkrajumu, kamer iesaistitie darbinieki savus darbus paveic atrak, briziem pat pirms
nodoSanas termina. Darba dienas uzn€mumos atskiras (Bakker, 2014) - m&dz but dienas,
kuras darba uzdevumu ir vairak neka darba stundu, kas attiecigi var negativi ietekmét
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darbinieka resursus, bet taja pasa laika médz bt dienas, kuras izjtt augstu motivaciju, lielu

energijas limeni un radoSumu.

Turpmak tiks apskatita saistiba starp iesaisti darba un emociju regulaciju. Hohsilde
(1983) sava gramata mingja, ka emociju vadiSana prasa piepili. Vina pievers lielu uzmanibu
faktiem, ka emociju reguléSana darba apstaklos ir izplatits process un var bt kait&joss
darbiniekam. Tiklidz emociju regulacija tiek pieprasita no organizaciju puses, pastav lielaka
iespgjamiba saskarties ar izdegSanu un stresu darba. P&tniece ir pienémusi, ka darbinieki izjut
biezu neapmierinatibu, autentiskuma zudumu sava darba, atsvesSinatibu, ieks€jo izstkumu, kad
pastav nepartraukts spiediens no organizacijas puses. Organizacijas kontrolei ir ar1 pozitiva
puse, ja organizacijas vertibas un normas saskan ar darbinieka vertibam un normam (Schaible
& Gecas, 2010). Negativas sekas rodas, kad darbinieks ir spiests iesaistities darba pasakumos,
kuru pamatprasibas darbinieks nesp&j pienemt. Saja gadijuma var minét pieméru no darba
vides, kur var nesakrist darbinieka un uznémuma vertibas. Dazkart organizacijas pieprasa, lai
darbinieks visu dienu smaida un ir laipns, tacu tas nesakrit ar darbinieka vélmém, respektivi,
var smaidit, kad pie tevis pienak klients, bet nevis smaidit visu laiku. Tapat arT uzneémumos,
kur ir vairakpardosana, kad uznémums pieprasa darbiniekam apkalpojot klientu piedavat vel
papildus preces, bet biezi vien Siem darbiniekiem tas nesanak dabiski, jo vini to nevélas darft,
kas var ieilgt un darbinieks var izjust parak lielu spiedienu, bet prom no darba nevélas iet, jo
miusdienas atrast darbu nav viegli un ienakumi ir nepiecieSami katram, lai sp&tu pilnvertigi
dzivot. Tacu, ja uzn€émumam izdodas atrast darbinieku, kurs ir pozitivs un smaidigs dabiski,
tad $is darbinieks sp&s apmierinat uznémuma vajadzibas un klienti izjutis darbinieka lepnumu

par savu uznemumu.

lesaiste mijiedarbojas ar pozitivo un negativo emociju saistibu ar psihologisko
distanc&Sanos no darba (Sonnentag, Mojza, Binnewies & Scholl, 2008). P&tijuma rezultati
norada uz to, pat ja darbiniekam ir augsta iesaiste darba, vinam ir nepiecieSama psihologiska
distanc@Sanas no darba, lai saglabatu pozitivas emocijas ilgak. Pie negativam emocijam
psihologiska distancé$anas no darba netiek pieradits ka mehanisms, ka tikt gala ar darba
raditam stresa situacijam, tapec darbiniekiem ir nepiecieSamas arpusdarba aktivitates, kas
viniem raditu pozitivas emocijas un Iidz ar to ar1 nakamas dienas rits iesakas ar iepriekseja

diena iegiitajam pozitivajam emocijam.
Emociju regulacija

Hohsildes (Hochschild,1983) gramata ,,The Manage Heart” piedava ideju, ka

darbinieki biezi vien sanem atalgojumu par to, ka kontrol€ savas jiitas un emocionalas
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izteiksmes, it Tpasi, kad mijiedarbojas ar klientiem. P&tniece So procesu nosauca par
emocionalo darbu (emotional labor) un izveidoja divas galvenas stratégijas, ar kuram individi
regul€ savus emocionalos uzpliidus — virspus€ja telosana un dzila t€losana. Virspusgja
teloSana tiek raksturota ka ,,telot launpratigi” un ietver organizacijai vélamas emocijas un taja
pasa laika jaslépj neveélamas emocijas. Dzila t€losana tiek raksturota ka ,,t€lot godpratigi”, kas
ietver to, ka darbiniekiem ir jamaina savas emocijas ta, lai tas dabiski atbilst prasibam

(Grandey, 2000).

Lai iegttu darba videi atbilsto$as emocijas izteiksmes ir nepiecieSami abi emociju
regulaciju procesi — virspusg€jas emocijas ietver 1slaicigu emociju nomainu vai masku,
piemé&ram, kad darbinieks ir dusmigs un labprat izpaustu savas dusmas, darbiniekiem darba
vide stradajot ar klientiem ir jaslépj savas dusmas aiz smaida un atsaucibas. Dzilas te€losana
ietver to, ka tiek kavétas nevajadzigas, darbam neatbilsto$as emocijas un tiek izjustas darbam

nepiecieSamas emocijas.

Psihologiski un organizatoriski skatoties virspusgja télosana nav labaka vai sliktaka
par dzilo te€loSanu. Jo lielaka mijiedarbiba ar darba lomu ir nepiecieSama, jo vairak ir
nepiecieSams regulét nepiemeérotas emocijas, lai atbilstu organizacijas standartiem, mérkiem.
Ta vieta, lai spetu ietekmét, kada veida emociju regulacijas process ir aktivizets (laika zina
ilgaks kontakts ar klientu, jo lielaka var biit vajadziba apspiest savas patiesas emocijas). Darba
pavaditais laiks ir bitiski mainigs, kas ietekmé darbiniekus un pieprasa parvarét nesaskanigas
emocijas. Emocijas nesaskan taja bridi, kad darbinieks reali izjut cita veida emocijas, bet
darbs pieprasa pret€jas emocijas, pieméram, esmu beédigs, bet darba jasmaida un jaizrada

prieks.

Automatiska emociju regulacija (AER) ir vél viens emociju veids (Zapf, 2002), kas
attiecas uz tam situacijam, kur emocijas ir iedarbinatas automatiski pec situacijas konteksta,
piemé&ram, pardeve&jas smaidiSana klientiem. Intuitiva emociju regulacija veicina piepili,
salidzinot ar virspusgjo un dzilo t€losanu. Petnieki (Croyle & Gosserand, 2005) norada uz to,
ka AER (dabiski izjustas emocijas vai pasiva dzila t€loSana) atSkiras no virspus€jas un dzilas

teloSanas, un raksturo to ka mentali vieglaku un ta rada mazaku kaitigumu cilvékam.

Ja darbinieks ir piemérots savam pasreiz€jam darbam un/vai darba loma nav parak
prasiga, stresa pilna vai neiesp&jama, tad vairuma gadijumu vajadz&tu bt ta, ka darbinieku
izjustas emocijas ir tiesi tadas, ka vinu patiesas jutas un kadas vajadzigas attiecigajam darbam.
Ir gadijumi, kad darbiniekam vienkarsi vajag izteikt savas ta briza patiesas emocijas, lai atkal
atgrieztos miera pozicija (Ashfort & Humphrey, 1993). Darba vidé darbiniekiem izveidojas
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savas iek$gjas attiecibas, kur ar laiku var veidoties dazadi konflikti, piem&ram, $aja gadijuma
izveidojoties konfliktam vajadz€tu nevis apslépt savas dusmas un apspiest tas attieciba pret
klientiem, bet vieglak biitu izrunat konfliktu ar iesaistito kolégi, izteikt savas emocijas, lai
varétu pec tam darba vide ar klientiem justies miera, kad nepatikamais netiek turéts un krats

1eksa cilveka.

Hohsilde (1983) sava gramata mingja, ka pastav liels risks, ja virspusgja vai dzila
teloSana tiek regulari izmantota darba vid€. Ilgtermina realo jutu apspieSana un maksligo
emociju izpausana prasa piepiili no cilvéka un rezultata var rasties liels risks emocionalajai

izdegSanai.

Izpauzot organizacijai vélamas emocijas pret klientiem, vecakie vaditaji pieprasa
darbiniekiem pielikt ptles un kontrolgt sevi, lai izraditu atbilstosas jutas. Atbilstosi procesam,
ko sauc par emocionalo darbu (Hochschild, 1983), darbiniekiem vajag parvaldit un veidot
emocijas, kuras Klienti sagaida, un tas pozitivi ietekmé organizacijas produktivitati.
Pamatojoties uz kognitivas disonances teoriju (Festinger, 1954) — individi izjat spriedzi vai
emocionalo disonansi, kad tie uztver, ka viniem vajag t€lot vai izpaust emocijas, kuras

atSkiras no to uzskatiem un atzinam

Emocionala darba pétnieki fokusg€jas uz pakalpojumu darba jomam, kur darbinieki
katru dienu ties$i mijiedarbojas ar klientiem, kur viniem jaievéro emocionalie standarti,
jaregul€ savas emocijas atbilstosi darba vajadzibam. IzdegSana ir biezi sastopama tiesi to
darbinieku vida, kuri strada apkalpojosa sfera. [zdegSana var paradities, kad mijiedarbiba ar
klientiem paliek parak emocionala un darbiniekiem nav iesp€jas no jauna papildinat savus
emocionalos resursus, kas tiek patéréti darba laika (Jackson, Schwab, & Schuler, 1986).
Tapéc pusdienu partraukums ir loti svarigs jebkura profesija, jo tiesi Saja partaukuma
darbinieks var atjaunoties un turpinat pilnvertigi stradat atlikuso dienas dalu. Respektivi,
darba ar klientiem, ja tev ir uzn@muma noteikts partraukums, tad to vajadzeétu izmantot
lietderigi, pieméram, izejot ara, kur tu vari atjaunoties un kaut uz neilgu laiku pilniba nomainit

vidi.

Pétnieki ir sakusi p&tit mediatora efektu saistiba ar emocionala darba stratégijam,
piemé&ram, virspus¢€ja t€loSana ir ka mediators starp emociju likumu disonansi (kad ir
jaiz8kiras starp izjustajam un patiesajam emocijam, ko izradit klientam) un labklajibu
(Hulsheger & Schewe, 2011). lesaiste un izdegSana ir ka mediators emociju regulacijai un
klientu rezultativitatei, un pozitiva ietekme medit€ ar vecumu un vispargjo t€losanu, un AER
(Dahling & Perez, 2010). Pastav loti maz saiknes starp vecumu, emocionalo darbu un
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rezultatiem, tapat ar1 dzila t€loSana dal&ji medite starp vecumu un apmierinatibu ar darbu,

tadgjadi atbalstot emocionala darba medi&joso lomu starp vecumu un darba rezultatiem.

Ta ka gados vecakiem darbiniekiem ir lielaka pieredze un emocionala atmina neka
jaunakiem darbiniekiem, tad janem véra, ka vecaki darbinieki var labak izmantot dzilo
teloSanu. Turklat dzila t€loSana var veicinat autonomiju un sasniegumu sajiitu, kas varétu
uzlabot darbinieku iek§€jo motivaciju (Deci & Ryan, 1985). Vecums tiek pozitivi saistits ar
iek$€jo motivaciju (Kooij, De Lande, Jansen, Kanfer & Dikkers, 2011), tas varétu noradit uz
to, ka vecaki darbinieki ir daudz sp&jigaki iejusties dzilaja t€losana. P&tnieki (Von Gilsa et.
al., 2014) atbalsta So hipot€zi un norada uz tris emociju reguléSanas kategorijam —
apmierinajums, profilakse un instrumentals. Instrumentalais motivs ir saistits ar virspusgjo
te€loSanu, bet apmierinajuma motivs ir saistits ar dzilo t€losanu un AER. Tas ir iesp&jams, ka
apmierinajuma motivs un dzila t€losana/ AER ietekmé&s iek$€jo apmierinajumu, kas ir daudz
svarigaks vecakiem neka jaunakiem darbiniekiem. PE&tijumi liecina par to, ka svariga ir dzives
pieredze, nevis darba pieredze, kas nosaka, kuru emociju regulacijas strat€giju izmantot

(Johnson et. al., 2013).

Ieprieks parrunatais saskan ar pétnieka Grosa (Gross) izveidoto modeli. P&tnieks
Gross (Gross, 1998, 2002) izveidoja emociju regulacijas procesa modeli, kas balstas uz
pienémumu, ka emocijas var bit regul&jamas — mainot stimulu vai stimulu uztveri
(ieprieksgji-fokuseta regulacija) vai mainot reakciju pret stimulu (uz rekciju-fokuséta

regulacija).

P&tnieks (Gross, 1998) iedalija ieprieksgji-fokuseto regulaciju Cetras kategorijas —
situacijas atlase, situacijas parveidoSana, uzmanibu izraisosa un kognitivas izmainas. Tacu

rezultata izveidojas piecas kategorijas, klat nakot vél atbildes parveidoSanas kategorijai.

Pirma kategorija ir situacijas atlase, kas ietver iesp&ju izvairities vai tuvoties
noteiktajam stimulam (cilvékiem, vietam vai objektiem) ka veidu ka regulét izjustas emocijas,
pieméram, darbinieki var izv€léties izvairities no cilvékiem, kuri stasta aizvainojosSus jokus,
kas apbédina darbiniekus vai izveléties biit apkart cilvékiem, kuri liek justies viniem labi. Otra
kategorija sakas, kad individs ir nonacis konkrétaja situacija, vin$ var uzsakt situacijas
parveidoSanu, kas ietver to, ka darbinieks var mainit situaciju atbilstosi savam emocijam.
Darbinieks maina savas emocijas ietekméjot sevi pasu, piemeram, darbinieks, kur§ apkalpo
divus klientus vienlaicigi, var pajautat kolégim apkalpot vienu no diviem klientiem, tadgjadi
noversot negativu emociju notikumu, kas vargja rezultéties ka parstradasanas vai
neapmierinata klienta apkalpoSana. Tresa un ceturta stratégija tiek izmantota p&c tam, kad
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notikums jau ir gadijies. Tresa strat€gija, uzmanibu izraisos$a strat€gija ietver uzmanibas
fokusa noverSanu no emocionalajam provokacijam vai mérka izmantojot uzmanibas
noveérSanas strat€giju (tas ir, noversot uzmanibu no situacijas), koncentrésanos (uz citam
darbibam) vai pozitivo fokusu (darot kaut ko patikamu), piem&ram, péc neapmierinata klienta
apkalposanas darbinieks var domat par saviem vakara planiem tad&jadi uzlabojot savu
noskanojumu. Ceturta strat€gija, kognitivo izmainu stratégija fokusg€jas uz situacijas
neizveértéSanu un neinterpretésanu, lai varétu parveidot savu subjektivo nozimi, tadejadi
mainot emocionalo spiedienu pret situaciju un cilvéku. Kognitivo izmainu stratégija ietver
sevi tadas tehnikas, ka perspektivas uznemsSanos (domajot par to ka citi jitas), kognitivo
parveidoSanos (domajot par to, ka situacija var€tu but sliktaka) un nenovertésanu
(interpretgjot situacijas dazadi). P&c individa emocionalas pieredzes, individs var méginat

mainit savu emocionalo pamatu, izmantojot atbildes parveidoSanu.

P&dgja, piekta stratégija ir atbildes parveidosanas stratégija, kas sastav no divam
atSkirigam, bet saistitam stratégijam — telot neizjustas emocijas un slépt izjustas emocijas.
Piem@ram, darbinieks, kurs ir dusmigs uz klientu var neizpaust nekadas emocijas, tacu,
darbinieks var arf uzvesties dabiski un t&lot pieklajibu, smaidu. Seit paradas sasaiste ar
pétnieces Hohsildes (Hochschild) ideju, kur atspogulojas divas stratégijas — virspuséja
teloSana un dzila t€losana. Kad izmantojot virspusgjo t€losanu darbinieks, apspiez savas
emocijas un rada tikai darba videi v€lamas emocijas. Dzila teloSana notiek dzilaka liment, kad

darbinieks maina savas emocijas ta, lai tas dabiski atbilstu nepiecieSamajam darba vidg.

Pétnieku (Diefendorff, Richard & Yang, 2008) pétijums parbaudija emociju
regulacijas specifiskas formas izmantojamibu darba vidg, balstoties uz Grosu (Gross, 1998).
Lai parbauditu darbinieku emociju regulaciju pasnovertéjumu, pétnieki noverteja atseviskus
negativo emociju un negativo emocionalo notikumu saistibu. Rezultati noradija uz to, ka
darbinieki izmantoja dazada veida emociju regulaciju stratégijas, un katra stratégija tika
saistita ar atsevisku negativo emociju un emocionalo notikumu. ST pétijuma atklajumi
paplasinaja emociju regulaciju stratégiju fokusu uz darbu saistiba ar dzilo t€losanu (mainot
emocijas) un virspusgjo telosanu (mainot izteiksmes) atskiribu. Sie rezultati arT norada uz to,
ka fokusgjoties uz specifiskam stratégijam, nevis emociju regulaciju kategorijam var uzlabot
izpratni par to, ka darbinieki parvalda savas emocijas darba vide. Petijjuma fokus€jas uz
negativiem notikumiem un emocijam, tapec, ka negativi notikumi vairak ietekmé
psihologiskos, afektivos (emocionalos), kognitivos procesus un uzvedibas izpausmes, un
saistas ar daudz atrak veiktu kognitivo analizi neka neitrali vai pozitivi notikumi. Sis

asimetrijas efekts norada uz to, ka negativi notikumi biezak liek regulét cilvekam savas
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emocijas (Taylor, 1991). Var piekrist, ka tad, kad cilvéks ir dusmigs — darba, uz ielas, majas
ar gimeni, tad, lai neraditu lielaku spriedzi apkartgjos vai lai gimenei neizraditu savu negativo
noskanu, tad tiesi $aja bridi cilvékam ir jaregul@ savas emocijas un jaizrada tadas emocijas,
kadas gribétu redzet apkartéjie, piemeéram, smaidu asaru vieta. Tacu, kad cilveks ir laimigs,
pacilats, tad vins ir pilns pozitivo emociju un pozitivas emocijas parsvara nav jaslépj, tas
cilveki brivi izrada un tad&jadi uzlade ar1 apkart€jos, tacu ar1 ar pozitivam emocijam ir
jauzmanas, jo ja tas ir parlieku spilgtas, tad, iesp&jams, darba konteksta arT pozitivas emocijas
butu mazliet jaremdg, lai tas nav parlieku spilgtas, un netraucé€tu pasam darbiniekam

koncentréties darba pienakumiem.

Emociju novertésana ir vienigais emocionala intelekta faktors, kas nav negativi saistits
ar emocionalo izstkumu (izdegsanu). Tika spekulgts, ka individi, kuri ir labi emociju
novertésana, izmantojot emocijas domas un saprotot emocijas, izmantojot emocionalas
zinasanas, var biit lielaka iesp€ja piedzivot emocionalo izstkumu (izdegSanu). Ta ka vini
iegulda vairak ptilu, veicinot emocionalo domasanu, un analiz€ savas un citu emocijas, $is
process var radit lielu stresu, izdegSanu, neapmierinatibu. Emocionalais intelekts tiesa veida
neietekm@ darba sniegumu. Individa emocionalais intelekts vienmér organizaciju konteksta ir
saistita ar emocionalo darbu — dzilo t€loSanu (Deep acting) vai virspusgjo teéloSanu (Surface
acting) (Grandey, 2000; Hochschild, 1983). Tadgjadi emocionalais izstkums var biit arkartigi

svarigs faktors, kas izskaidro attiecibas starp emocionalo intelektu un darba sniegumu.

Emocionala intelekta cetrus faktorus ir izveidojusi pétnieki (Schutte et.al., 1998), Sie
Cetri faktori ir emociju noveért€Sana, optimisms, emociju izmanto$ana un socialas prasmes.
Pétnieki (Won-Moo Hur & Tea Won Moon, 2011) atklaja, ka emocionalais izsikums ir saistits
ar attiecibas starp tris emocionala intelekta faktoriem (emociju novértésana, optimisms,
socialas prasmes) un divam darba izpildes komponentém (organizatoriska
saistiba/apmierinatiba ar darbu). Saja pétijuma tika pétits, ka emocionalais intelekts ietekmé
emocionalo izstkumu (izdegSanu), ko izraisa emocionalais darbs un ka izdegSana ietekmée
individa darba sniegumu — nemot v&ra saistibu ar organizaciju un apmierinatibu ar darbu. Saja
pétijuma tika noskaidrots, ka tris emocionala intelekta faktori (emociju novértésana,
optimisms, socialas prasmes) bija negativi saistiti ar izdegSanu, kas ar7 bija negativi saistiti ar
darba sniegumu. Pienemot, ka individam ar augstu emocionala intelekta limeni ir vieglak un
efektivak tikt gala ar vides prasibam un spiedienu, kas izriet no profesionala stresa. S1
pétijuma rezultati saskan ar Nikolau un Tsausis pétijumu, kur (Nikolaou & Tsaousis, 2002),
vini konstatgja, ka emocionalais intelekts ir negativi saistits ar stresu darba, izdegSanu un

sliktu veselibu.
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Kopsavilkums

Katrs no cilveékiem var saskarties ar izdegSanu, jo musdienas darba vide ir palikusi tik
plasa, ka populars pat paliek darbs majas. Ka tad, lai $ada gadijuma nodala darba vidi un
majas vidi, ja darbs tiek nests uz majam. Pieaugot darbu apjomam, pieaug arT iesaiste darba,
jo darbinieks nevar veikt savus darba pienakumus kvalitativi, ja darbinieks neiedzilinas katra
konkrétaja uzdevuma. Pieaugot darba prasibam, iesaiste darba paliek nemainiga, jo darbinieks
jau ir sevi pilniba iesaistijis daramajos darbos. Bridi, kad darba prasibas un darba apjoms
palielinas, darbinieks var sakt izjust izdegSanas sindromu, kas norada uz to, ka iesaiste darba

un izdegSana var parklaties konkréta punkta.

Iesaiste darba ietver tris komponentus — kognitiva iesaistiSanas, emocionala
iesaistiSanas un fiziska iesaistiSanas. Darbinieks, lai veiktu savu darbu kvalitativi ieslédz visus
tris komponentus. Kognitivi darbinieki doma par daramo darbu, pta daramo darbu.
Emocionali darbinieki izjit ne tikai savu daramo darbu, kas var attiekties uz veiksm&m un
neveiksmém, bet arT emocionali iesaistas kontakta ar kolégiem, kas ari var izpausties pozitivas
un negativas emocijas. Fiziski darbinieki iesaistas darba ar visu savu kermeni, kas lielakas
parslodzes gadijuma ari var reaggt, pieméram, parstradajoties darbinieks var sakt biezak

slimot.

Ar emociju regulaciju darbinieki sastopas ne tikai darba, bet art majas videé. Cilvekiem
biezi nakas t€lot neizjustas emocijas un slépt izjustas emocijas. Lielakoties emociju regulacija
notiek klientu apkalpoSanas jomas, kad darbiniekiem nakas ikdiena kontaktéties daudz ar
klientiem, piem&ram, darbiniekam pirms doSanas uz darbu izveidojas konflikts gimeng, talak
dodoties uz darbu, darbinieks emocijas nes sev 1idzi un nelielakais mis€klis darba var §is
emocijas atkal pacelt, tapec darbiniekam vajag t€lot taja bridi neizjustas emocijas, kas ir

smaids un laipniba.

Visi Sie tris mainigie lielumi ir saistiti, jo esot par daudz iesaistits darba darbinieks var
saskarties ar izdegSanas sindromu, tas pats ir ja par daudz tiek apsléptas patiesas emocijas.
Izjiitot pattkamas emocijas darba vide, darbinieki ir gatavi vairak iesaistities ar darbu saistitos

jautajumos.
Pétijuma merkis

P&tijuma merkis ir noskaidrot, kadas savstarpgjas sakaribas pastav starp izdegSanu,
iesaisti darba un emociju regulaciju.
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Péetijuma hipotezes

1. Pastav pozitiva saistiba starp emociju apspiesanu un izdegSanu.
2. lIzdegSana ir negativi saistita ar iesaisti darba.

Péetijuma jautajums
1. Vai pastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas

savstarpgja sakaribas?
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METODE

Sis bija korelativi apraksto$s p&tijums, kura mérkis bija atklat mainigo lielumu
savstarpgjas sakaribas. Tika pielietoti mainigie lielumi: izdegSana, iesaiste darba un emociju
regulacija. IzdegSana sastav no izsikuma, cinisma un profesionalas efektivitates. lesaiste darba
sastav no darba spara, aizrautibas un iedzilinasanas. Emociju regulacija sastav no kognitivas

parverteésanas un izpausmju apspiesana.
Pétijuma dalibnieki

P&tijuma piedalijas 179 respondenti, no tiem sievietes 130 (72,6 %), viriesi 49 (27,4
%). Respondentu vecums bija 18-73 gadi, no kuriem 18 ir 18 — 25 gadus veci, 63 ir 26 — 35
gadus veci, 61 ir 36 — 45 gadus veci, 28 ir 46 — 55 gadus veci, 8 ir 56 — 65 gadus veci un 1 ir
66 — 75 gadus vecs. Vidgjais respondentu vecums bija 37,96 gadi (SD = 10,10).

Pé&tijuma dalibnieki noradija savu attiecibu stavokli: 124 (69,3 %) respondenti ir
precgjusies un dzivo kopa ar saviem partneriem, 21(11,7 %) respondents ir neprecgjies, bet
satiekas, 28 (15,6 %) respondenti nav attiecibas, 6 (3,4 %) respondenti nav noradijusi
konkr&tu attiecibu statusu. Respondenti noradija savu izglitibas Itmeni: 7 (3,9 %)
respondentiem ir vid&jais izglitibas limenis, 19 (10,6 %) respondentiem ir vidgjais
profesionalais izglitibas limenis, 152 (84,9 %) respondentiem ir augstakais izglitiba Iimenis.
Tika noradita respondentu darbibas joma: 93 (52 %) respondenti darbojas privataja sektora,
60 (33,5%) respondenti darbojas valsts un pasvaldibu sektora, 18 (10,1 %) respondenti
darbojas nevalstiskajas organizacijas, 7 respondentiem ir cita darbibas joma. Darbibas sfera ir
loti plasi parstavéta respondentu vidi: 39 (21,8 %) respondenti darbojas veselibas sfeéra, 29
(16,2 %) respondenti biivniecibas sfera, 29 (16,2 %) izglitibas sfera, 14 (7,8 %)
vairumtirdznieciba un mazumtirdznieciba, 13 (7,3 %) IT sféra, 13 (7,3 %) valsts parvaldg, 8
(4,5 %) finansu sféra, 7 (3,9 %) makslas un izklaides sféra, 6 (3,4 %) nodarbojas ar
zinatniskajiem pakalpojumiem, 4 (2,2 %) lauksaimnieciba un mezsaimnieciba, 3 (1,7 %)
elektroenergija, 2 (1,1 %) logistika, 1 (0,6 %) nekustamo ipasumu sféra, 1 (0,6 %) ripnieciba,
1 (0,6 %) udens apgade, 9 (5 %) respondenti noradija, ka nodarbojas cita darbibas sféra.
Respondenti noradija savu nodarbosanos: 108 (60,3 %) respondenti ir specialisti sava sfera,
41 (22,9 %) respondents ir vidgja limena vaditajs, 16 (8,9 %) respondenti ir augsta Iimena

vaditaji, 14 (7,8 %) respondenti noradija, ka parstav citu kategorijas lTmeni.

Darba stazs respondentiem svarstas no 0 gadiem (darbinieki, kuri tikko ir uzsakusi

savas ka darba némgja attiecibas un darba attiecibas ir paris ménesus) Iidz 55 gadiem, vidgjais
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respondentu nostradatais stazs gados 7, 64 gadi (SD = 7,81). Respondenti noradija, cik
stundas nedgla vini pavada stradajot, minimalais nostradato stundu skaits ned€la ir 6 stundas,
maksimalais ned€la nostradato stundu skaits ir 80 stundas (1 respondents), vid&jais
respondentu nostradatais stundu skaits nedela 37,6 stundas (SD = 13,94). Tapat ar1
respondenti noradija, cik stundas ned€la respondenti pavada atptsoties, stundu skaits
svarstfjas no 2 lidz 131 stundai, vid&jais stundu skaits, ko respondenti pavada atpiiSoties 29,03

stundas (SD = 29,88).

Instrumentarijs

P&tijuma ietvaros tika izmantotas tris aptaujas. Pirma aptauja bija Maslakas izdegSanas
aptauja — Vispariga aptauja (Maslach Burnout Inventory — General Survey, MBI — GS,
Maslach, Jackson & Leiter, 1996), ko Latvija adapt&jusi Daiga Caune (Caune, 2004). Aptauja
sastav no 16 apgalvojumiem, uz kuriem ir doti 7 atbilzu varianti intervalu skala — nekad (0),
dazas reizes gada vai retak (1), reizi ménesi vai retak (2), dazas reizes ménesi (3), reizi nedela
(4), vairakas reizes nedgla (5), katru dienu (6). Par izv€l&to atbilzu variantu respondents iegiist
attiecigi balli no 0 Iidz 6. Aptauja ietilpts tr1s skalas: izstkums (1., 2., 3., 4. un 6.
Apgalvojums), cinisms (8., 9., 13., 14. un 15.), profesionala efektivitate (5., 7., 10., 11., 12. un
16.). Aptaujas atsléga — kopéjais skala iegtitais punktu skaits tiek dalits ar jautajumu skaitu
attiecigaja skala. Skalu rezultati netick summéti kopa, ieglistot summaros psihologiskas
izdegSanas raditajus, bet tiek apskatiti ka atseviski komponenti. Uz augstu psihologiskas
izdegSanas ITmeni norada augsti raditaji izstkuma un cinisma skalas un zemi — profesionala
efektivitates skala. ST pétijuma ietvaros izdeganas visparigas aptaujas izstkuma skalai
Kronbaha alfa ir 0,86, kas norada uz labu ticamibu skalai, cinisma skalas Kronbaha alfa ir
0,83, kas norada uz labu skalas ticamibu un profesionalas efektivitates skalas Kronbaha alfa ir

0,77, kas norada uz labu ticamibu skalai.

Otra aptauja bija Utrehtas iesaiste darba aptauja (Utrecht Work Engagement Scale —
UWES -9, Schaufeli & Bakker, 2003), ko Latvija adapt&jusi Sanita Kronberga (Kronberga,
2013). Aptauja sastav no 17 jautajumiem vai 9 jautajumiem (saisinata versija). Saja pétijuma
tika izmantota saisinata aptaujas versija. Saisinata aptauja ietver tris apaksskalas, kas
atspogulo pamata iesaistes darba dimensijas. Saisinataja versija katrai dimensijai paredzeti tr1s
jautajumi — ,,darba spars” dimensijas 3 jautajumi, ,,aizrautiba” dimensijas 3 jautajumi un
»ledzilinasanas” dimensijas 3 jautajumi. AtbilZu varianti ir sakartoti Likerta skala no 0 11dz 6,
kur 0 ir ,,nekad”, 1 ir ,,gandriz nekad/ dazas reizes gada” un 6 ir ,,vienmér/ katru dienu”.

Aptaujas atsléga — ,,darba spars” (1., 2. un 5. jautajums), ,,aizrautiba” (3., 4. un 7. jautajums)
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un ,.iedzilinasanas” (6., 8. un 9. jautajums). Atbildes tiek vienkarsi summeétas attiecigi pec
iegiito punktu skaita, summgjot tas pa apaksskalam. ST p&tijuma ietvaros iesaiste darba
aptaujas darba spars apaksskalai Kronbaha alfa ir 0,79, kas norada uz labu skalas ticamibu,
aizrautiba apakSskalai Kronbaha alfa ir 0,89, kas norada uz teicamu skalas ticamibas raditaju

un iedzilinaSanas apakskalai Kronbaha alfa ir 0,75, kas norada uz pienemamu skalas ticamibu.

Tre$a pétijuma aptauja bija Emociju regulacijas aptauja (Emotion Regulation
Questionnaire, Gross & John, 2003), ko Latvija adaptejusi Edmunds Vanags un Emils Udris
(Vanags & Udris, 2017). Aptauja sastav no 10 apgalvojumiem, lai noskaidrotu cilveku
emocijas par vinu dzivi - ka tiek kontrolétas emocijas. Apgalvojumi ietver divus skatijumus -
viens ir par emociju pieredzi, otrs ir par emociju izradiSanu. Aptauja sastav no divam skalam
— kognitivas parvértésanas skala (1., 3., 5., 7., 8. un 10. jautajums) un izpausmju apspiesanas
skala (2., 4., 5. un 9. jautajums). Atbilzu varianti ir sakartoti Likerta skala no 0 Iidz 6, kur O ir
,,pilniba nepiekritu”, 3 ir vidus vertiba ,,neitrali” un 6 ir ,,pilniba piekritu”. Katra skala tiek
vértéta atseviski. ST pétijuma ietvaros emociju regulacijas aptaujas kognitivas parvértesanas
skalai Kronbaha alfa ir 0,79, kas norada uz labu ticamibu skalai un izpausmju apspiesanas

skalas Kronbaha alfa ir 0,77, kas norada uz labu ticamibu skalai.

Procediira

Datu ievaksana tika veikta izmantojot interneta vidi, kur respondentiem tika piedavata
iesp&ja brivpratigi un anonimi piedalities petfjuma un aizpildit aptauju. Aptauja tika izsitita
dazadu organizaciju personaldalam, kura attiecigi talak uzrunaja darbiniekus, respondenti tika
uzrunati ar1 izmantojot socialos tiklus. Aizpildot aptauju rezultati automatiski saglabajas viena
saistita faila un dati tika apstradati apkopota veida, t.i., netika individuali skatitas personas
iezimes. Dati péc ievakSanas interneta vide tika apstradati SPSS programma, kur tika veikta

talaka datu apstrade.
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REZULTATI

Apstradajot Maslakas izdegsanas, Utrehtas iesaiste darba un Emociju regulacijas
aptaujas tika iegiiti konkr&ti aprakstosas statistikas raditaji. So aptauju ticamiba tika noteikta
parbaudot jautajumu ieks€jo saskanotibu katras aptaujas ietvaros (Kronbaha alfas raditaji), Sie
raditaji ir redzami metodes nodala pie katras noteiktas aptaujas. Parbaudot skalu atbilstibu

normalam sadalfjumam, tika izmantots Kolmogorova — Smirnova tests (1. tabula)

1.tabula. Aprakstosas statistikas raditaji iesaistes darba, izdegSanas, emociju

regulacijas skalam un korelacijas raditaji vecumam un darba stazam (n = 179).

M (SD) K-S krit. Z Vecums Darba stazs

Iesaiste darba (summgtais) 37,78 (8,70) 1,14

1. Darba spars 12,42 (3,13) 1,657 0,19 0,18

2. Aizrautiba 12,56 (3,45) 1,43 0,13 0,12

3. ledzilinasanas 12,80 (3,19) 1,55 0,18" 0,09
IzdegSana

4. lzsikums 2,69 (1,52) 1,22 -0,08 -0.01

5. Cinisms 2,29 (1,39) 2,03 -0,11 0,02

6. Profesionala efektivitate 4,65 (0,86) 1,75" 0,02 0,10
Emociju regulacija

7. Kognitiva parvertésana 22,85 (6,46) 0,84 0,02 0,14

8. Izpausmju apspieSana 9,88 (5,14) 1,05 0,03 0,07

* 1 < 0,05, ** p < 0,01

Apréekinot statistisko raditaju atbilstibu normalam sadalijumam, rezultati uzradija, ka
piecas no astonam skalam (darba spars, aizrautiba, iedzilinasanas, cinisms un profesionala
efektivitate) neatbilst normalam sadalifjumam. TrTs no astonam skalam (izstkums, kognitiva
parvertéSana un izpausmju apspiesana) atbilst normalam sadalijumam. Tapat arT iesaiste darba
(summeétais) atbilst normalam sadalijjumam. Kopuma netika atrasta nozimiga sakariba starp
iesaistes un izdegSanas skalam vecumam un darba stazam. Darba sparam pastav vaja pozitiva
sakariba ar vecumu un darba stazu. Tapat ar1 iedzilinasanas skalai pastav vaja pozitiva
sakariba ar vecumu un darba stazu. Izvertgjot iegiitos aprakstosas statistikas raditaju
rezultatus, tika izmantota neparametriska statistikas metode, Spirmena korelaciju analize (2.

tabula).
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2. tabula. Iesaistes darba, izdegSanas un emociju regulacijas apaksskalu Spirmena

korelacijas koeficenti (n = 179).

1 2 3 4, 5 6 7

Iesaiste darba

1. Darba spars

2. Aizrautiba 0,66™

3. ledzilinasanas 0,64 0,75
IzdegSana

4. Izstkums -0,39" -0,42" -0,28"

5. Cinisms -0,48™ -055" -0,44™ 0,68

6. Profesionala efektivitate 0.43™ 0,49™ 047" -0,13 -0,28"
Emociju regulacija
7. Kognitiva parveértésana 0,04 0,04 -0,04 -0,09 0,07 -0,03
8. Izpausmju apspiesana  -0,06 -007 004 002 013 0,10 031"

*p < 0,05, **p < 0,01

Lai parbauditu pirmo pétijuma hipotézi, tika veikta korelacijas analize starp
izdegSanas un emociju regulacijas skalam, rezultata hipoteze tiek noraidita, jo, ka redzams 2.
tabula, korelacijas koeficents ir tuvu 0 un neparsniedz r = 0,13, p > 0,05, kas liecina, ka
nepastav nozimigas saistibas starp Sim skalam. Pastav pozitiva saistiba starp abam emociju

regulaciju skalam, starp kognitivo parvértéSanu un izpausmju apspiesanu (rs = 0,31, p = 0,01).

Lai parbauditu otro hipotézi, tika veikta korelacijas analize starp iesaistes un
izdegSanas skalam. Rezultati liecina, ka kopuma starp visam iesaistes darba un izdegSanas
skalam vérojamas statistiski nozimigas sakaribas, kuru virziens atbilst prognoz&tajam.
Profesionala efektivitate pozitivi korel€ ar darba sparu (rs = 0,43, p < 0,01), aizrautibu (rs 0,49,
p <0,01) un iedzilinasanos (rs = 0,47, p < 0,01). Pastav pozitiva saistiba starp izstkumu un
cinismu (rs = 0,68, p < 0,01). Otra hipotéze tiek apstiprinata ar varbitibu (99 %). Spirmena
korelacijas analizes rezultati norada uz to, ka darba spars negativi korel€ ar izstkumu (rs = -
0,39, p <0,01) un cinismu (rs = - 0,48, p < 0,01). Tapat arT aizrautiba negativi korel€ ar
izstkumu (rs = - 0,42, p < 0,01) un cinismu (rs = - 0,55, p < 0,01). ledzilinasanas arT negativi
korel€ ar izstkumu (rs = - 0,28, p < 0,01) un cinismu (rs = - 0,44, p < 0,01). Tika novérots, ka

pastav negativa saistiba starp cinismu un profesionalo efektivitati (rs = - 0,28, p 0,01).
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Lai atbildétu uz pétijuma jautajumu, tika veikta seciga hierarhiska regresiju analize ar
visam izdegsanas apaks$skalam ka atkarigo mainigo un iesaisti darba un abam emociju
regulacijas apaksskalam (kognitiva parvertésana un izpausmju apspiesana) atseviski ka
prognozg€josiem mainigajiem. Visos modelos pirmaja un otraja soli ka prognozetaji tika
ieklauti iesaistes un emociju regulacijas raditaji, bet otraja soli — iesaistes un emociju

regulacijas raditaju reizinajums (3. tabula).
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3. tabula. Hierarhiskas regresiju analizes rezultati iesaistei darba un emociju regulaciju

apaksskalam (n = 179).

Atkarigais mainigas Izdegsana (izstkums)

Neatkarigais mainigais R?  R%izmainas  F izmainas B B
lesaiste 0,18 0,18 19,21™ -0,06 -0,41"
Kognitiva parvertésana -0,02 -0,09
lesaiste x kognitiva parvértésana 0,18 0,00 0,12 0,00 0,13
lesaiste 0,17 0,17 18,19™ -0,06 -0,41"
Izpausmju apspiesana 0,00 0,01
lesaiste X izpausmju apspiesana 0,17 0,00 0,69 0,00 0,30

Atkarigais mainigas Izdegsana (cinisms)

Neatkarigais mainigais R?  R%izmainas  F izmainas B B
lesaiste 0,32 0,32 40,60" -0,09 -056"
Kognitiva parvértesana 0,02 0,08
lesaiste x kognitiva parvértésana 0,32 0,00 0,58 -0,00 -0,27
lesaiste 0,32 0,32 41,877 -0,09 -055"
Izpausmju apspiesana 0,03 0,12
lesaiste X izpausmju apspiesana 0,32 0,00 0,05 0,00 -0,07

Atkarigais mainigas Izdegsana (profesionala

Neatkarigais mainigais RZ  RZ%izmainas  efektivitate) B B

F izmainas

lesaiste 0,27 0,27 32,94 0,05 0,52
Kognitiva parvertésana -0,01 -0,04
lesaiste x kognitiva parvértésana 0,27 0,00 0,31 0,00 0,21
lesaiste 0,29 0,29 35,16 0,05 052"
Izpausmju apspiesana 0,02 0,12
lesaiste X izpausmju apspiesana 0,31 0,02 541" -0,00 -0,76"

*p < 0,05, **p < 0,01

Atbildot uz pétijuma jautajumu par to, vai pastav emociju regulacijas modergjosais

efekts iesaistes un izdegSanas savstarp€jas sakaribas var teikt, ka nepastav emociju regulacijas

modergjosais efekts iesaistes un izdegsanas (izstkums un cinisms) savstarpgja sakariba.

Iegiitie rezultati ar1 norada, ka nepastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un

izdegSanas (profesionala efektivitate) savstarpgja sakariba izmantojot kognitivo apspieSanu.
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Rezultati uzradija izpausmju apspiesanas moder&joSo efektu iesaistes un izdegsanas
(profesionala efektivitate) savstarp&jas sakaribas (mijiedarbibas papildu izskaidrota variacija 2

%)
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DISKUSA

Pé&tijuma mérkis bija noskaidrot, kadas savstarp&jas sakaribas pastav starp izdegSanu,
iesaisti darba un emociju regulaciju. Tika izvirzitas divas hipotezes. Pirma hipotéze prognozg,
ka pastav pozitiva saistiba starp emociju apspieSanu un izdegSanu. Otra hipotéze prognozg, ka
izdegSana ir negativi saistita ar iesaisti darba. Tapat ar tika izvirzits p€tijuma jautajums, vai

pastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas savstarp€ja sakaribas.

Saistiba ar ieprieks veiktiem pétijumiem, $1 petijuma rezultati pastiprina to, kas ir

konstatéts [idz§ingjos petijumos, kas apskatiti darba teorétiskaja dala.

Pirma hipot€ze §1 petijuma ietvaros tika noraidita, jo nepastav nozimigas saistibas
starp emociju apspiesanu un izdeg$anu. Saja pétijuma netika analiz&ti §ada tipa pétijumi, kur
biitu apskatita tie$i emociju apspiesSanas saistiba ar izdegSanu. Tapéc §1 petijuma rezultatus var
ietekmet dazadi faktori, pieméram, konkrétas emociju regulacijas aptaujas izvéle, jo aptauja
koncentrgjas uz visparéjam emocijam, nevis tiesi uz darba vides kontekstu. Taja pasa laika, ka
tika mingts teoretiskaja dala, ka, ja darbinieks ir piem&rots savam pasreiz&jam darbam un/vai
darba loma nav parak prasiga, stresa pilna vai neiesp&jama, tad vairuma gadijumu vajadzeétu
bt ta, ka darbinieku izjustas emocijas ir tiesi tadas, ka vinu patiesas jiitas un kadas vajadzigas
attiecigajam darbam (Ashfort & Humphrey, 1993). Tas var€tu bit saistits ar to, ka, iesp&jams,
lielaka dala respondentu darbojas dazados birojos, kur dienu no dienas tiecies ar saviem
kolégiem, kur konflikti un emocijas liclakoties tiek atverti izpaustas, neka tas ir, kad strada

tiesa kontakta ar klientiem, pieméram, pardeveji veikalos.

Pamatojoties uz kognitivas disonances teoriju (Festinger, 1954) — individi izjit
spriedzi vai emocionalo disonansi, kad tie uztver, ka viniem vajag t€lot vai izpaust emocijas,
kuras atSkiras no to uzskatiem un atzinam. Saskana ar $o teoriju varétu domat, ka izpausmju
apspieSana varétu veicinat izdegsanu, jo dienu no dienas atrodoties vidé€, kura tev vajag telot ir
emocionali griti. Varétu minét, ka biitu nepiecieSams petijums konkréti tadas darbibas sferas,
kur dienu no dienas tiek uzturéts kontakts ar aréjiem klientiem, tas ir, piem&ram, pardevéji,

konsultanti, autobusu Soferi un citi.

Otra petijuma izvirzita hipotéze apstiprinajas. Otra hipoteze tiek apstiprinata ar
varbiitibu (99 %). Pétniece (Maslach et al., 2001) apgalvo, ka, ja darbinieks piedzivo
izdegSanu darba (vienalga cik zema vai augsta var biit izdegSana), darbinieks $aja bridi nevar
biit iesaistits darba. Tacu pétnieks (Kahn, 1990) apgalvo, ka iesaiste darba ir atskirigs

mainigais, kam var but dazadi Iimeni — no zema Iidz augstam iesaistes Itmenim. Darba autore
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piekrit tam, ka iesaiste darba ir mérama no zema lidz augstam iesaistes [imenim un ja
darbinieks saskaras ar izdegSanu, tad saprotams, ka izdegSana negativi ietekme iesaisti darba,
bet neskatoties uz to, cilvéks turpina darit darba pienakumus, viss atkarigs ir no ta, cik
kvalitativi darbinieks sp€j Saja konkrétaja bridi veikt darba pienakumus, tas ir, cik zems vai

augsts ir iesaistes Itmenis.

Izp&tot to, ka darba prasibu-darba resursu modelis izpauzas ilgtermina, p&tnieki
konstatgja, ka, pieaugot darba prasibam, pieaug ar1 izdegSanas sindroma Iimenis. Pieaugot
darba resursiem, pieaug ari iesaiste darba limenis un pieaugot darba prasibam iesaiste darba
limenis nakotné nemainas (Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009). Daudzi cilvéki sava
darba laika uznémas parak daudz pienakumus, kas sakuma liekas stkums, bet ar laiku
darbinieks saprot, ka konkréto pienakumu ir par daudz. Darba autore pati ir izjutusi, ka tas ir,
kad pieaugot darba prasibam, picauga ari izdegSanas iesp&ja. Ja konkrétas nodalas
pienakumus ierasti veic divi darbinieki, bet viens no darbiniekiem giist traumu un paris
ménesus nav darba, tad darbi ar to neapstajas, Sie divu cilvéku pienakumi pariet viena cilvéka
parzina. Ja sakuma Skiet, ka ir kaut kas jauns un neierasts, tad péc pirmajam divam ned€lam
tikai darbinieks sak saprast, kas tas ir par apjomu un cik maz laika ir darba diena, lai to visu
izdaritu. P&c tam sakas jlitamas garastavoklu mainas, tas ir, vieglak nokaitinams kliist
darbinieks, asak reageé uz kolégu it ka nekaitigiem izteicieniem. Un to visu cilvéka noskanu
nosaka ne tikai darba vide, bet arT tas, ka privataja dzive arT ir citas kartojamas lietas. P&c vel
paris nedélam darbinieks jau aiziet automatiskas darbibas, vienkarsi bez apstajas, dara darbus,
mazak iet pusdienas, mazak nodarbojas ar cita veida aktivitateém, jo tas viss paliek aizkadra,

lai arT tiesSi fiziskas aktivitates bitu tas, kas darbiniekam palidz€tu atslégties.

Iesp€jams, turpmakajos petijumos vajadzetu izmantot citas alternativas izdegSanas
pétisana, pieméram, J.Montero-Marins un vina kolégu izveidoto subklinisko tipologiju, kas
paredz, ka iesaiste darba ir atskirigi izteikta cilvekiem ar dazadu izdegSanas veidu. Vinu
izveidotaja subkliniskaja tipologija ir tris dazadu cilvéku tipi. Pirmais ir ,,Fanatiskais tips”,
kur cilvekam ir raksturiga parslodze. Otrais ir ,,Neizaicinatais tips”, kam raksturigs rutinas
darbs, attistibas triikums un tresais ir ,,Padevusais tips”, kad cilveks vairs nespgj saskatit savu
devumu darbam. ST subkliniska tipologija lautu ar vienas metodes palidzibu noteikt cilveka

iesaistes un izdegSanas Itmeni.

Kopuma neapstiprinas emociju regulaciju modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas
(izstkums un cinisms) savstarp€jas sakaribas. legiitie rezultati art norada, ka nepastav emociju

regulacijas modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas (profesionala efektivitate) savstarpgja
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sakariba izmantojot kognitivo parvertésanu. Rezultati uzradija, ka emociju regulacijas
modergjosais efekts piemit vienigi izpausmju apspieSanai, moder&jot sakaribas starp iesaistes
un izdegSanas apaksskalas (profesionala efektivitate) raditajiem. Tas nozimé, ka tendence
izmantot emociju apspieSanu kombinacija ar augstaku iesaisti saistas ar zemakiem
profesionalas efektivitates raditajiem. Tomer $1 sakariba javert€ piesardzigi, jo moderatora

efekts bija loti neliels.

Starp pétfjuma ierobezojumiem var minét to, ka turpmakos pétijumos vajadzetu
paplasinat izlases lielumu. Iesp&jams, datu vaksana cita laika perioda ar1 uzraditu citadakus
rezultatus, jo ziemas perioda cilvéki médz vairak noslégties un mazak nodarboties ar arpus
darba aktivitatém, Iidz ar pavasari cilvéki vairak mekl€ hobijus, kas samazina rutinu.
Iesp&jams, veicot p&tijumu cita laika perioda, emociju regulacijas modergjosa efekta rezultati
butu citadaki. Ka jau min&ts ieprieks, tad arT biitu verts parskatit metodes un emociju
regulacijas aptauju aizvietot ar kadu citu aptauju, kas vairak biitu veérsta uz emocijam konkréti
darba vides konteksta. Varétu arT iesaiste darba un izdegSanas abas metodes aizvietot ar
iepriek§ min&to subklinisko tipologiju, kas lautu abus mainigos noteikt izmantojot vienu
metodi. Turpmakos pétijumos sikak vajadz&tu apskatit visu tris mainigo lielumu savstarp&jas
saistibas. Lielaku uzmanibu vajadzetu verst darbinieku emocijam, jo tas ietekmé€ ne tikai pasu
cilveku, bet arT uznémuma kolektivu un darba kvalitati. [zdegSana arT ir vienmér un visos
laika posmos aktuala t€ma darba vides konteksta, tapec jo plasak tiks apskatita izdegSanas
saistiba ar dazadiem mainigajiem, jo labak, iesp&jams, kads no petijumiem nakotné laus labak
sakartot darba vidi, kur var€s kontrolét darbinieku izdegSanas lIimeni un pasargat savus
darbiniekus. Manuprat, nakotng bitu labi izpétit izdegSanas saistibu ar gimenes stavokli,
pieméram, salidzinot to stradajosam vientulam matém un stradajosam matém ar partneri, jo
vientulai stradajosai matei, ir daudz pienakumu, ne tikai darba, bet ari majas vide un nav laika

sev, tas biitu, iespéjai atslégties no darba, bérniem. So pasu pétijumu var veikt ari ar téviem.
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SECINAJUMI

Pé&tijuma mérkis bija noskaidrot, kadas savstarp&jas sakaribas pastav starp izdegSanu,
iesaisti darba un emociju regulaciju. Tika izvirzitas divas hipotezes. Pirma hipotéze prognozg,
ka pastav pozitiva saistiba starp emociju apspieSanu un izdegSanu. Otra hipotéze prognozg, ka
izdegSana ir negativi saistita ar iesaisti darba. Tapat ar tika izvirzits p&tijuma jautajums, vai

pastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas savstarp&ja sakaribas.

Teorétiskaja dala tika apskatiti vairaki Iidz Sim veikti pétijumi un tika konstatéts, ka §1
pétijuma rezultati pastiprina I1dz§ingjo petnieku un teorétiku secinajumus. Lielakoties Skiet,
ka emociju apspieSana varétu veicinat izdegSanu, tacu $1 pétijuma rezultati noraidija hipotezi,
kas liecina, ka Saja gadijuma dati uzrada to, ka nepastav pozitivas saistiba starp emociju
apspiesanu un izdegSanu. Tacu janem véra, ka ilgtermina realo jiitu apspieSana un maksligo
emociju izpausana prasa piepiili no cilvéka un rezultata var rasties liels risks emocionalajai
izdegSanai.

Otra izvirzita hipotéze apstiprinajas, ka izdegSana ir negativi saistita ar iesaisti darba,
tas ir, izjutot izdegSanas sindromu, iesaiste darba samazinas. Tiek apgalvots, ka, ja darbinieks
piedzivo izdegsanu darba (vienalga cik zema vai augsta var bt izdegs$ana), darbinieks $aja
bridi nevar bt iesaistits darba. Tacu taja pasa laika tiek apgalvots, ka iesaiste darba ir
atSkirigs mainigais, kam var biit dazadi Iimeni — no zema Iidz augstam iesaistes [imenim. Tas
nozimgé, ka, neskatoties uz to cik izdedzis darbinieks ir, darbinieks jebkura gadijuma bis

iesaistits darba tikai atkarigs cik zems vai augsts bils iesaistes Iimenis un darba kvalitate.

Lai parbauditu pirmo pétijuma hipotézi, tika veikta korelacijas analize starp
izdegSanas un emociju regulacijas skalam, rezultata hipotéze tiek noraidita, jo nepastav
nozimigas saistibas starp §Tm skalam. Pastav pozitiva saistiba starp abam emociju regulaciju
skalam, starp kognitivo parveértéSanu un izpausmju apspieSanu. Lai parbauditu otro hipotézi,
tika veikta korelacijas analize starp iesaistes un izdegsanas skalam. Rezultati liecina, ka
kopuma starp visam iesaistes darba un izdegSanas skalam veérojamas statistiski nozimigas
sakaribas, kuru virziens atbilst prognozetajam. Profesionala efektivitate pozitivi korel€ ar
darba sparu, aizrautibu un iedzilinasanos. Pastav pozitiva saistiba starp izstkumu un cinismu.
Otra hipotéze tiek apstiprinata ar varbiitibu (99 %). Rezultati ar1 norada uz to, ka darba spars
negativi korel€ ar izstkumu un cinismu. Tapat arT aizrautiba negativi korel€ ar izstkumu un
cinismu. ledzilinasanas ari negativi korel€ ar izstkumu un cinismu. Tika novérots, ka pastav
negativa saistiba starp cinismu un profesionalo efektivitati. Atbildot uz pétijuma jautajumu

par to, vai pastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas savstarp&jas
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sakaribas var teikt, ka nepastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un
izdegSanas (izstkums un cinisms) savstarp&ja sakariba. legttie rezultati art norada, ka
nepastav emociju regulacijas modergjosais efekts iesaistes un izdegSanas (profesionala
efektivitate) savstarp&ja sakariba izmantojot kognitivo apspieSanu. Rezultati uzradija
izpausmju apspiesanas moder&joso efektu iesaistes un izdegSanas (profesionala efektivitate)

savstarp&jas sakaribas.

Sis pétijums apskata visu tris mainigo — izdeg$ana, iesaiste darba, emociju regulacija
saistibu, kas 11dz Sim ieprieks nav apskatits. Ir apskatiti divu mainigo saistiba. leguvums ir
tads, ka l1dz ar So petijumu var nemt véra sakaribas, kas ir noveérojamas ikdienas darba dzive,
kas Iidz ar So petijumu parada, ka izdegSana ietekmé darbinieka iesaisti darba. Iesp&jams, $is
pétijums bitu javeic ar atkartotiem mérijumiem velak vai ilgtermina p&tijums, kur varétu
noverot lielaku emociju regulaciju ietekmi uz darba vidi. Emociju regulacijas pétisanai biitu
nepiecieSams parskatit izmantojamo aptauju, kas vairak btu veérsta uz darba vidi, jo $aja
petljuma izmantota aptauja ir vispargja un aptauja pati par sevi ir jauna un maz izmantota
petijumos. Tapat ar1 vajadzetu lielaku uzmanibu pieverst tiesi virspus€jas un dzilas téloSanas
lomai darba vidg, kas arT $aja darba vairak tiek aprakstits. [zdegSana ir nozimiga visos laika
posmos, tapec Sis petijums varétu veicinat interesi citos petniekos izpétit So t€ému dzilak,
ilgtermina, novérot, ka veidojas izdegSana, kas ir tas lizuma punkts, kas varétu bt
ietekmgjosie faktori darba vides konteksta. Darba vide loti butiski ir veicinat darbinieku
iesaisti, bet arT §is faktors ir jakontrol€, lai darbinieka iesaiste biitu tada Iimeni, lai btitu
apmierinats darba devéjs un arT darbiniekam biitu ta sajita, ka ir iesaistits darba vide, bet
pastav arf laiks citam interesém, kas samazinas izdegSanu un citus, iesp&jamos, traucgjosos

faktorus darba vide.
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