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ANOTACIJA

P&tijuma merkis bija noskaidrot saistibas starp izdeg$anu, darba nedrosibas izjutu,
uztverto organizacijas atbalstu un amata parslodzi masu profesija. P&étijuma piedalijas 279
respondenti vecuma no 19 — 73 gadiem, ar vid€jo vecumu 42,53 gadi. Pétijuma ietvaros tika
izmantotas Cetras aptaujas: Maslakas izdegSanas aptauja — vispariga aptauja (Maslach Burnout
Inventory — General Survey, MBI — GS, Maslach C., Jackson S.E. & Leiter M.P., 1996),
Darba nedrosibas izjutas aptauja (Job Insecurity Scale - O"Neill and Sevastos’,2013, Uztverta
organizacijas atbalsta skala (Perceived Organizational Support Scale - Eisenberger,
Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986) un Darba parslodzes skala (Work Overload Scale -
Cousins, Mackay, Clarke, Kelly, Kelly, McCaig, 2004), kas tika adaptéta magistra darba
ietvaros.

legttie rezultati paradija, ka pastav statistiski nozimigas saistibas starp izdegSanu, darba
nedros$ibas izjiitu, uztverto organizacijas atbalstu un amata parslodzi. P&tijjuma tika
noskaidrots, ka darba nedrosibas izjiita un amata parslodze prognoze izdegsanu, tas
dimensijas izstkumu un cinismu, savukart, uztvertais organizacijas atbalsts prognozé

izdegsanas dimensiju profesionalo efektivitati.

Atslegas vardi: izdegSana, izstkums, cinisms, profesionala efektivitate, darba nedrosibas

1zjiita, uztvertais organizacijas atbalsts, amata parslodze, medicinas masas



ABSTRACT

The aim of the study was to clarify the relationship between burnout, job insecurity,
perceived organizational support and role overload in nurses. The study included 279
respondents, aged 19-73, with an average age of 42.53 years.

Four questionnaires were used in this research: Maslach Burnout Inventory — General
Survey, MBI — GS, Maslach C., Jackson S.E. & Leiter M.P., 1996), Job Insecurity Scale (O
‘Neill and Sevastos, 2013), Perceived Organizational Support Scale (Eisenberger, Huntington,
Hutchinson, & Sowa, 1986) and Work Overload Scale (Cousins, Mackay, Clarke, Kelly,
Kelly, McCaig, 2004) adapted by the author as part of the work.

The results have shown that there are statistically significant correlations between
burnout, job insecurity, perceived organizational support and role overload. The study found
that the job insecurity and role overload can predict burnout, burnout dimensions exhaustion
and cynicism, while perceived organizational support can predict burnout dimension

professional effectiveness.

Key words: burnout, exhaustion, cynism, professional efficacy, job insecurity, perceived

organizational support, role overload, nurses
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TEORETISKA DALA

ST téma ir aktuala jau gadiem ilgi, bet misdienas tas aktualitate ir Tpasi izteikta, saistiba
ar Covid 19 pandémijas izraisitajam sekam. Vispargjas apripes masu darba noslodze ir
pieaugusi, tade] pedejo divu gadu laika §is nozares parstavji stradajusi 1pasi augstos stresa
apstaklos. Petijumi, ka ieprieks, ta tagad, norada uz augstu izdegSanas skaitu medicinas
darbinieku vidd, izteiktak masu un arstu profesija.

Sneiders un Veigs (Schneider & Weigl, 2018) sava pétijuma noradijusi, ka izdeg3ana ir
vitali aktuala medicinas profesijas probléma, kura prasibas un resursi nav vienlidzigi, kas loti
biezi izraisa arstniecibas personam izdegSanu vai izteiktu nogurumu. IzdegSana var atstat
daudz negativas sekas gan uz darba rezultatiem, gan uz savstarpgjam attiecibam. P&tijumi
vesta, ka visvairak izdegSana skar tie$i medmasas un konsultéSanas specialistus - psihologus,
psihoterapeitus u.c. (Rahmayanti & Putra, 2021).

Darbinieki izjtit interesi un parliecibu par organizaciju, ja tie jut, ka darba devgjs veicina
vinu labklajibu, komfortu un drosibu, ko sauc par organizatorisku atbalstu. Faktiski uztvertais
organizatoriskais atbalsts atspogulo socialas mijiedarbibas kvalitati starp darba némg&ju un
darba devgju. Ieprieksgji pétijumi norada, ka pastav nozimiga saistiba starp uztverto
organizacijas atbalstu un darba nedrosibas izjutu. Organizacijas ietvaros augsts nenoteiktibas
ITmenis ir saistits ar izdegsanu (Mohamed, 2016). Darba nenoteiktiba ilgtermina prognoze
darba nedrosibas izjutu (Jiang, Xu & Wang, 2021).

Amata parslodzes rezultata darbinieks nespgj paveikt uzdevumus, ko iepriek§ dabiskos
apstaklos ir paveicis bez piepiles. Tas, savukart, ilgtermina izraisa emocionalu un fizisku
nogurumus, kas rada papildus spriedzi. Ka mingjis Arulmani un Alrumani (Alrumani &
Alrumani, 2004), izdegSanu veido emocionals un fizisks nogurums, kas ir viena no stresa
reakcijam, un svarigi ir pievérst uzmanibu izdegSanas sekam, jo tas rada medmasu negativu
attieksmi pret darbu un komunikacijas izjitas trikumu ar pacientiem deziiras laika.

Masu izdegSanas sindroms ir guvis plaSu ieveéribu p&tnieku vidi jau kops 20.gadsimta
70.gadiem; pétijumi pierada, ka masas ir ta profesija, kura Tpasi tiek paklauta izdeg$anas
riskam. Pieméram, K. Maslacas pétijuma 1982. gada, kura apskata sakaribu starp laiku un
profesiju, atklaja, ka 14 psihiatrijas masam izdegSanas simptomi sak paradities péc 1 gada 6
meénesSiem (Maslach, & Leiter, 1997).

Peétijuma merkis:

P&tijJuma méerkis ir noskaidrot, kadas savstarpgjas sakaribas pastav starp izdegsanu,

darba nedroSibas izjlitu, organizacijas uztverto atbalstu un amata parslodzi.



Petijuma hipotezes:

1. Darba nedrosibas izjiita pozitivi prognoze izdegSanu.

2. Uztvertais organizacijas atbalsts negativi prognoze izdeg$anu un pozitivi prognoze
izdegSanas dimensiju profesionala efektivitate.

3. Amata parslodze pozitivi prognoze izdegSanu.

Peétijuma izlase:

Registrétas vispargjas apripes masas, kas Sobrid ir nodarbinatas vecuma no 19 — 73
gadiem. Izlases apjoms ir 279 cilvéki.

Peétijuma instrumenti:

Petijuma tika izmantotas Cetras aptaujas — Maslakas izdegSanas aptauja — vispariga
aptauja (Maslach Burnout Inventory — General Survey, MBI — GS - Maslach C., Jackson S.E.
& Leiter M.P., 1996). Latvija aptauju adapt&jusi Daiga Caune, 2004. gada. Darba nedrosibas
izjutas aptauja (Job Insecurity Scale - O Neill and Sevastos’, 2013). Latvija aptauju adapt&jusi
Zane Jankovska, 2019. gada. Uztverta organizacijas atbalsta skala (Perceived Organizational
Support Scale - Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986). Latvija metodi
adaptgjusi Inga Maderniece sava magistra darba (2012). Darba parslodzes skala (Work
Overload Scale - Cousins, Mackay, Clarke, Kelly, Kelly, McCaig, 2004), adaptéta magistra

darba ietvara.



[ZDEGSANA

Lai gan par izdegSanas jédzienu saka runat jau Vecaja Deriba, tomér to pirmo reizi
publiski defingja Freidenbergs (Freudenberger) 1974. gada sava pétijuma, kura piedalijas
darbinieki pirmas palidzibas sniegSanas organizacijas, aprakstot terminu ka ,,mentalu un
fizisku izsikuma stavokli, kuru izraisijusi profesionala dzive” (Muheim, 2012).

Driz péc tam 1976. gada, Maslaka un Dzeksons (Maslach & Jackson, 1986) defingja
izdegSanas sindromu ka trisdimensiju sindromu, kam raksturigs izstkums, cinisms un
neefektivitate. Demerouti un kolégi (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001)
noskira divas izdegS8anas dimensijas, proti, izvairiSanos un spéku izsikumu. IzvairiSanas
attiecas uz individiem, kuri norobezojas no darba un tiem veidojas negativa un ciniska
attieksme pret to.

Velak izstradatais K. Maslakas teorctiskais modelis paredz, ka (Maslach, 1982, ka
mingts Maslach, 2001) izdegsanas sindroms ir daudzdimensionals, un tam var izskirt tris
dimensijas - emocionala izsiksana, depersonalizacija un personigo sasniegumu
samazinasanas. [zmantojot Maslakas izdegSanas aptauju, var noverot tris galvenos izdegsanas
mehanismus. Pirmkart, galvenais simptoms ir nogurums, kas saistits ar emocionala izstkuma
sajutas pieaugumu. Otrkart, depersonalizacija (cinisms), to skaidro ka neiesaistito attieksmi
pret pacientiem / klientiem, uztverot tos drizak ka objektus neka ka cilvékus. Tas ir ipasi
bitiski medmasu profesija. Visbeidzot, personigo sasniegumu samazinasanas, $is faktors var
izraisit negativu attieksmi pret kolégiem vai pacientiem. Izdeg$anas paradiSanos ietekmé
dazadi nesaistiti faktori, tomér organizatoriskais faktors biezi izraisa darbinieku izdegSanu
gadfjumus. Tadgjadi $is nosacijums norada, ka izdegSana vai nogurums tiek klasificéts ka
sociala paradiba, nevis individuala paradiba. Dazadi darba vietas vai darba apstaklu faktori
var liecinat par izdegSanas agrinajam fazém, savukart individualas 1pasibas un personibas var
ietekmét interpretaciju par profesiju, kas, visticamak, nosaka art veidus, ka tikt gala ar stresu
un mijiedarbibu ar darba vidi (Cougot, Gauvin, Gillet, Bach-Ngohou, Lesot, Getz, Deparis,
Longuenesse, Armant, Bataille, Leclere, Fleury-Bahi, Moret & Tripodi, 2019).

Saskana ar Rotmanu un kolgégiem (Rothmann, Jackson & Kruger, 2003) izdegSana ir
daudzdimensionala un hroniska stresa reakcija, ko izraisa daudzi neveiksmigi méginajumi tikt
gala ar dazadiem stresa apstakliem. Saufeli un kolggi (Schaufeli & Enzmann, 1998) apgalvo,
ka izdegSana ir darbinieku pastavigi negativa sajiita pret darbu, kas izpauzas ka izstkums,
cieSanas, zema motivacija, samazinata efektivitate un slikta atticksme. Tadgjadi tiek uzskatits,

ka izdegSana ir ilgstoSa darba stresa reakcija. IzdegSana tiek skaidrota art ka hroniska, plasa



reakcija gan uz emocionalo, gan socialo stresu darba (Kalani, Azadfallah, Oreyzi, & Adibi,
2018).

Izdegsana var radit daudz negativas sekas uz darba rezultatiem un socialajam attiecibam
(Schneider & Weigl, 2018). Sajutas, kas var rasties no emocionala izsikuma, ir darba veértibas
zudums, vil§anas un pasapzinas trikums mérku sasniegSana. Tie apstakli izraisa
produktivitates un apmierinatibas ar darbu samazinasanos, izvairiSanas no uzdevumu
veikSanas, darba kavésanu, slimo$anu un darba mainu (Woo, Tang & Tam, 2020). IzdegSana
ir saistita ar1 ar citam fiziskas veselibas problémam, piem&ram, muskulu sapém, galvassapem,
bezmiegu, elpcelu slimibam un kunga-zarnu trakta stidzibam (Rahmayanti & Putra, 2021).

Visvairak paklautas profesijas izdegSanai ir palidzibas sniegSanas profesijas, piem&ram,
veselibas apriipes darbinieki, socialie darbinieki, policisti un skolotaji, ka art klientu
apkalposanas specialisti. Pamatojoties uz datiem, ko apkopojis The Health and Occupation
Research tikls Apvienotaja Karaliste, valsts arodveselibas uzraudzibas shéma, kura tiek
izmantoti brivpratigi medicinas ekspertu (tostarp psihiatru un arodslimibu arstu) zinotie dati,
norada, ka komunikacijas grutibas ar citiem darbiniekiem un darba slodze ir nozimigakie
riska faktori, kas attista ar darbu saistitas garigas veselibas problémas (Carder, Turner,
McNamee, Agius, 2009).

Nav Saubu, ka miusdienas izdegS$anas sindromu var izraisit un/vai saasinat darbs un ir
loti svarigi to laikus diagnosticet un ieviest profilakses pasakumus. Pieméram, petijuma, kura
piedalijas 7400 Cehijas arstu, 34% uzskata, ka viniem jau ir izdeg$anas simptomi, un 83%
uzskata, ka viniem ir risks izdegt (Lastokova, Carder, Rasmussen, Sjoberg, Groene, G. Sauni,
Vevoda, Vevodova, Lasfargues, Svartengren, Varga, Colosio & Pelclova, 2018). Sneiders un
Veigs (Schneider & Weigl, 2018) uzskata, ka izdegsSana ir vitali aktuala medicinas profesijas
probléma, kura prasibas un resursi nav vienlidzigi, tapec nereti arstniecibas personam izraisa
izdegSanu vai nogurumu.

Rahmajanti un Putra (Rahmayanti & Putra, 2021) sava metanalitiska p&tijuma rezultata
secina, ka izdegSana izraisa plaSu psihologisku un fiziologisku simptomu klastu, kas var
ietekmét medmasu dzives kvalitati un izraisit produktivitates samazinaSanos, medmasu
aizieSanu no profesijas ka tadas, slimosanu un darba mainiSanu, tadgjadi §1 ietekme var
ietekmét pacientu apriipes kvalitati un lielas ekonomiskas izmaksas par veselibas sistemu.
IzdegSana tiek uzskatita par socialu problému, kas saistita ar darba parslodzi, nepietickamu
kontroli darba vieta, lemumu pienemsanas sp&ju trikumu, sliktu komunikacijas kvalitati darba
un neapmierinosu atzinibu.

Izdegsana tiek formul&ta ka reakcija uz plaisu starp darbinieku un vina darba

apstakliem. Lielakaja dala pétijumu par organizacijas riska faktoriem, izdegSana ienem
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nozimigu vietu. Pirmkart, darba slodzes un laika ierobezojuma aspekti ir saistiti ar
emocionalu izstkumu. Darba parslodze patéré darbinieka jaudu, kas Iidz ar to samazina jaudu
darba uzdevumu izpildiSanai, 1pasi, ja tiek izlaisti atputas brizi. Individualas kontroles
truikums mérku sasnieg$ana darba vieta ir ciesi saistita ar emocionalo speku izstkumu. Turklat
Sis pats petijums atklaja pozitivu saistibu starp aktivu lidzdalibu [émumu pienemsana un zemu
speku izstkuma Iimeni. P&tijums ar1 noradija, ka svarigs faktors $aja programma bija socialas
mijiedarbibas ar vienaudziem un pacientiem (Csipke, Wykes, Nash, Williams, Koeser,
McCrone, Rose & Craig, 2019).

Kellija un kolégu (Kelly, Gee, & Butler, 2021) p&tijuma noradits, ka darbabiedru
sadarbiba darba vieta var€tu bt izskirosais faktors starp izdegSanu un apmierinatibu ar darbu.
Tatad tas varétu mazinat stresa ietekmi un butiski palidz&t izvairities no medmasu izdegsanas.
Parasti vaditaja vadibas stilam ir nozime gan darba néméja atzinibas, gan grupas saliedétibas
konteksta. Medmasu izdegSana samazinajas, kad vaditajs bija godigs un atbalstija
darbiniekus. Sie pétTjumi ilustré to, ka visi faktori ir tikai savstarpgji atkarigi viens no otra un
ir saistiti ar atseviskam personibam.

Maslaka (Maslach, 2001) skaidro, ka individualie faktori, ieskaitot vecumu, gimenes
stavokli un nodarbinatibas ilgumu papildus situacijas faktoriem, tostarp slimnicas tipam un
darba specifika, var ietekmé&t masu izdegsanu. Maslaka (Maslach, 1998) noradijis, ka jauni

individi izdeg daudz biezak neka gados vecaki darbinieki.



DARBA NEDROSIBAS 1ZJUTA

Grinlags un Rozenblats (Greenlagh & Rosenblatt, 1984) bija vieni no pirmajiem, kas
ievietoja darba nedrosibu plasaka konceptuala ietvara. Vinu teorétiskaja modelr tika
apkopotas darba nedrosibas definicijas un detaliz&ti aprakstiti §1 fenomena iesp&jamie c€loni,
ietekme un organizatoriskas sekas. Vini defin€ja darba nedrosibu ka “uztvertu bezspécibu, lai
saglabatu darbu apdraudéta darba situacija” (Greenlagh & Rosenblatt, 1984, 438. Ip.). Vini ari
apgalvoja, ka darba nedrosiba ir balstita uz individa uztveri un interpretaciju par esoSo darba
vidi. Tas nozimé, ka subjektivi piedzivotie draudi tiek atvasinati no objektiviem draudiem,
izmantojot individa uztveres un kognitivos procesus (Greenlagh & Rosenblatt, 1984, ka
minéts, Sverke, Hellgren & Néswall, 2002).

Darba nedrosibas konstrukta nozime ir mainijusies no “motivatora” (darba drosibas) 20.
gadsimta 60. un 70. gados uz darba nedrosibu ka stresa faktoru 1980. gados (Greenlagh &
Rosenblatt, 1984). Vélak 1999. gada De Vitte (De Witte, 2012) darba nedrosibu defingja ka
vispargjas bazas par darba turpinasanu nakotné.

Jaunas tendences un parmainas darba dzive, pieméram, digitaliz€Sana un
internacionalizacija, var samazinat atverto darba vietu skaitu, kas, savukart, pazemina
darbinieku nodarbinatibas Iimeni. Aiz vien vairak tiek ieviesti roboti, tehnikas, kas var izpildit
ieprieks veiktos cilvéka darba uzdevumus. Sis izmainas, iesp&jams, samazina iesp&ju
prognozet nakotni darba sféra. Strauji mainas darba organizacija, un atseviski darbinieki
arvien vairak tiek mudinati apgut jaunas zinasanas un kadas jaunas prasmes nepiecieSamas,
lai pielagotos un paliktu vélamaja darba (Laine, Heijden, Wickstrom, Hasselhorn &
Tackenberg, 2009).

Velak Hellgrens un kolégi (Hellgren, Sverke, Isaksson, 1999) darba nedrosibas izjitu
sadalija kvantitativaja un kvalitativaja darba nedrosibas izjiita. Kvantitativa darba nedrosiba
attiecas uz bazam par pasreiz&ja darba pastavéSanu nakotné. Kvalitativa darba nedrosiba ir
saistita ar uztvertiem darba kvalitates pasliktinasanas draudiem, pieméram, darba apstaklu
pasliktinasanas, karjeras iesp&ju trakums un atalgojuma attistibas samazinasanas. Visbeidzot
Vander Elsts un kolégi (Vander Elst, De Cuyper, De Witte, 2011) preciz&jusi darba
nedrosibas izjiitas definiciju: “uztvertie draudi tuvakaja laika zaudet pasreizgjo darbu vai
darba apstaklu izmainas” (Wyrwa, 2019).

Darba nedro$ibu var apliikot arT ka daudzdimensionalu definiciju. Visparigi definéta
darba nedroSiba nozimé darba zaudéSanas vai darba nepartrauktibas apdraudéjumu, savukart
no daudzdimensionala viedokla ta attiecas ne tikai uz nenoteiktibu, ko darbinieks izjut par

savu darba vietu, bet arT uz noteiktu darba dimensiju vai konkrétas nodarbinatibas vertigu
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apstaklu nepartrauktibu, pieméram, paaugstinasanas iesp€jas vai iesp€ja tikt atlaistam un
zaudgét ar darbu saistito socialos kontaktus (Laine et al., 2009).

Kognitiva darba nedrosibas izjiita norada uz izpratni par iesp&ju zaudét darbu vai ar to
saistitos labumus; afektiva darba nedrosibas izjiita ir emocionala pieredze, kad individs izjiit
distresu par Siem iesp&jamajiem zaud&jumiem. Huangs un kolégi (Huang, G.-hua, Niu, Lee, &
Ashford, 2012) secina, ka kognitiva un afektiva darba nedro$ibas izjita ir saistitas, tacu
atSkiras to saistibas gan ar prognozetajiem, gan ar sekam.

Ieprieksgjie petijumi ir paradijusi, ka afektiva darba nedrosiba ir vairak saistita ar
psihologiskas veselibas raditajiem, savukart kognitiva darba nedrosiba ir vairak saistita ar
darba rezultatiem, piem&ram, iesaisti darba un apmierinatibu ar darbu. Tomgr citi ir atzinusi,
ka kognitivai darba nedrosibas izjiitai ir lielaka nozime gan ar darbu saistito, gan ar veselibu
saistito raditaju zina. Cituviet noradits, ka kognitiva darba nedrosiba ir ka afektivas darba
nedro§ibas prognozetajs un ka afektiva darba nedrosiba var biit starpnieks starp kognitivo
darba nedrosibas izjiitu un psihologisko labklajibu. Kognitiva darba nedro$ibas izjita
samazinas, ja organizacijas sniedz vairak informacijas darbiniekiem par kriz€m vai izmainam,
ar kuram saskaras organizacija un tas darbinieki (Huang et al., 2012).

Lai gan pétijumi liecina, ka darba nedroSibas konstruktam ir kognitivie (t.i., uztveramas
negativas izmainas darba) un afektivie (t.i., emocionalas reakcijas uz iespgjamam izmainam
darba) komponenti, zinatnieki reti izmanto So atSkiribu starp kognitivo un afektivo darba
nedros$ibu to konceptualizacija un teoriju attistiba (Jiang & Lavaysse, 2018).

Hartlijs un kol&gi (Hartley, Jacobson, Klandermans, Van Vuuren, 1991) izteikusi
apgalvojumu, ka darba nedrosibas izjtta var biit viens no svarigakajiem stresa faktoriem
nodarbinatibas lauka. [zmainas ekonomika un darba tirgii kops 80. gadiem ir veicinajusas
izpratni par darba nedroSibas izjtutu. Darba nedroSiba ir viens no nozimigakajiem stresa
faktoriem arT muisdienu darba dzivé (De Cuyper & De Witte, 2008).

Metanalizes pétijums atklaj, ka nedrosibas izjiitai no vienas puses ir negativa ietekme uz
darba vietu, kas izraisa nedros§ibu, pieméram, nodoms aiziet no darba, klusésanu darba vieta,
tiranizéSanu darba vieta utt., kas grauj organizacijas cilvékresursu parvaldibas sisteému,
tadejadi ietekméjot ilgtermina organizacijas attistibu. No otras puses, darba nedrosibas izjiita
veicina ari darbinieku garigas veselibas problémas, ko izraisa, pieméram, emocionals
izsikums, trauksme utt., kas, savukart, samazina darbinieku gimenes harmoniju, var novest
pie veselibas un dzives kvalitates pasliktinasanas, ka ar1 ietekmeé socialo stabilitati un
ilgtermina personigo attistibu (Yu, Gong & Wu, 2020).

Cirumbolo un Helgrens (Chirumbolo & Hellgren, 2003) atklaja, ka personam, kuras

piedzivoja nedrosibu par darbu, bija ar1 pasliktinata fiziska un gariga veseliba, pazeminata
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pasciena, zemaka apmierinatiba ar dzivi un lielaka izdegSanas iesp&ja. De Vite (De Witte,
2005) apgalvo, ka darba nedrosiba negativi ietekmé individu attieksmi pret darbu un samazina
iesaistiSanos darba un motivaciju, ka ari palielina trauksmi, depresiju un psihosomatiskas
stdzibas.

Lai labak izprastu darba nedroSibas fenomenu, ir svarigi nemt véra tas iesp&jamos
prognozetajus. Darba nedro$ibas izjiitas pieredze rodas mijiedarbibas rezultata starp situacijas
ipasibam un individa Tpasibam, kas ietekmé individa interpretaciju par vides faktoriem.

Darba nedrosibas prognozétajus iedala tris grupas: 1) Organizatoriskie faktori
(pieméram, organizatoriskas izmainas un komunikacija, kultiira); 2) Demografiskie faktori
(piem&ram, vecums, dzimums, sociali ekonomiskais statuss, liguma veids) un 3) Personigas
iezimes (pieméram, pasvertéjums, personibas iezimes) (Greenlagh & Rosenblatt, 1984).

Lielaka dala pétnieku ir koncentrgjusies uz individualam atskiribam, kas rada
nedros$ibas izjiitu, pieméram, kontroles lokuss un negativo afektivitati. Tomér De Vitte (De
Witte, 2005) apgalvo, ka darba nedrosibas izjitas uztvere liela mera izriet no objektivajiem
apstakliem, kados cilveki strada, piemé&ram, valsts bezdarba Iimenis vai organizatoriskas
parmainas, var bt tikpat svarigi, ja ne pat svarigaki par individuala Iimena prognozetajiem.
Organizatoriska komunikacija un darbinieku iesaistiSana, daloties informacija un [émumu
pienemsanas procesos, samazina prieksstatu par neparedzamibu un nekontrolgjamibu un
tadejadi palidz samazinat darba nedrosibas izjutas uztveri (Huang et al., 2012).

P&tijumi par medicinas darbinieku darba nedrosibas izjiitas saistibu ar citiem
konstruktiem 1idz §im ir veikti maz.

Veselibas apriipes iestades, tapat ka daudzas citas organizacijas, finans€juma trukuma
del var bit spiestas veikt darbinieku resursu samazinasanu. Ta ka masu specialisti ir lielaka
slimnicu darbinieku grupa, vinu ta saukto nodarbinatibas prognozgjamibu biitiski ietekme
darbinieku skaita samazinasana vai organizacijas parstrukturéSana. Turklat nedrosSibu par
darbu, ar kuru saskaras medmasas, biezi vien ir rezultats tam, ka medmasas piedzivo un redz ,
ka citi medicinas darbinieki zaud€ darbu, un tas palielina stresu, ko medmasas izjit miisdienas
stidzibam (Rahmayanti & Putra, 2021).

Medicinas personala darbs ir arkartigi saspringts; tas prasa augsti attistitas psihologiskas
sp€jas, lai parvarétu ikdienas stresu un prasmi pielagoties darbam stresa apstaklos. Miisdienas
ir Tpasi svarigi parbaudit, kadas veselibas apripes darbinieku psihologiskas spé&jas ir
pielagojamas salidzino$i jauna veida ikdienas intensiva stresa gadijuma, ko izraisa pieaugosa
darba nedro$ibas izjiita siidzibam (Rahmayanti & Putra, 2021).

Apjomiga pétijuma, kura piedalijas 32037 registrétas masas no Eiropas valstim, 40%

aptaujato noradija, ka pastav bazas par kliiSanu bezdarbniekam un griittbam atrast jaunu darbu
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atlaiSanas gadijuma. Vairak neka puse aptaujato bija noraiz€jusies par kvalitativo darba
drosibu (parcelsanu uz citu nodalu vai izmainas darba grafika), savukart mazak neka 40% bija
bazas par darba nesp€ju. Domas par profesijas pamesanu izteikusi 15% aptaujato. Aplikojot
visas petijuma ieklautas valstis, bazas par kvantitativo darba nedro$ibu un bazam par savam
darba sp€jam pieauga lidz ar vecumu, un tika konstat€ts, ka tas ir visaugstakas vecuma grupa
no 50 lidz 54 gadiem, p&c tam nedaudz samazinoties. Tapat kvalitativas darba nedroSibas
pieredze gados jaunu respondentu vidi pieauga Iidz ar vecumu, bet, Skiet, saka samazinaties
jau péc 30 gadu vecuma. Skiet, ka vecakas medmasas vismazak uztraucas par parcel3anu uz
citu darbu/darba vietu, vai par nepiemérotu darba grafiku (Laine et al., 2009).

Aplikojot darba nedrosibas izjiitas saistibu ar masu nodarbinatibas Iiguma veidu,
atSkiras tikai kvantitativa darba nedrosibas pieredze. Ka vargja gaidit, medmasas ar pagaidu
ligumu, bija vairak noraiz&jusas par savu nodarbinatibas drosibu, salidzinot ar tam, kuram ir
pastavigs ligums. Pieredze par kvalitativu darba nedro$ibu un bazam par darba nespé&ju péc
darba liguma neatskiras neviena no dalibvalstim (Laine et al., 2009).

Bosmans un kolégi (Bosman, Rothmann & Buitendach, 2005) konstatgja statistiski
nozimigu sakaribu starp darba nedroSibu un izdegSanu. Maslaka (Maslach, 2001) ar1 noradija,
ka psihologiska liguma parkapums, ko izraisa darba drosibas trikums, novedis pie izdegSanas.
Tomér $aja petfjuma saikne starp darba nedros$ibu un izdegSanu nebija Ipasi speciga.
Oldenburga izdegsanas aptaujas (The Oldenburg Burnout Inventory, OLBI) konteksta, kas
tika izmantots izdegSanas mériSanai $aja pétijuma, izdegSana tiek uzskatita par ilgstoSas un
intensivas fiziskas, kognitivas un afektivas spriedzes rezultatu. Runajot par So definiciju,
varétu sagaidit, ka darbinieks attistis izdegSanu, ilgstosi piedzivojot 1pasi smagu darba
nedros§ibu, kas Maslakas pétijuma izlasg, visticamak, nebija (Bosman, Rothmann &
Buitendach, 2005).

Saskana ar Ekonomiskas sadarbibas un attistibas organizacijas (ESAO), Eiropas
Socialais pétijumu un Starptautisko socialo p&tijumu programmu, darba nedrosiba ir
vissvarigakais darba aspekts gandriz visas valstis. Turklat darba nedro$ibas izjtta ne tikai
nelabveligi ietekmé cilvéku veselibu un labklajibu; ta arT negativi ietekmé darbinieku
apmierinatibu ar darbu un iesaisti, ka arT samazina vinu ar darbu saistto veselibu un
labklajibu. Darba nedrosibas izjiita samazina arT cilvéka pamatvajadzibu apmierinaSanu,
veiktsp€ju darba un radoSumu. Tas var ietekm&t uznémumu sniegumu, samazinot darbinieku
noturésanas raditajus, ieguldijumus uznémumam un produktivitate, ka art ietekmi uz
sabiedribu kopuma, socialos nemierus, patérétaju uzticsanos un uzkrajumu veidodanu. So
iemeslu dé] darba nedroSibas izjiita ir viena no trim galvenajam dimensijam jaunaja ESAO

nodarbinatibas kvalitates mérisanas un novértésanas sisteéma (Prado-Gasco et al., 2021).
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UZTVERTAIS ORGANIZACIJAS ATBALSTS

Literatiira uztverto organizacijas atbalstu parasti defin€ ka pakapi, kada individi uzskata,
ka vinu darba devéjs noverte vinu ieguldijumu un rip&jas par darbinieku labklajibu
(Eisenberger, Hungtington, Hutchison & Sowa, 1986).

Pirmkart, organizacijas atbalsta teorija ietver personala visparejo uzskatu veidoSanu
saistiba ar to, cik loti organizacija ir ieinteres€ta darbinieku labklajiba un tas ieguldijuma vinu
vertibas. Faktiski uztvertais organizatoriskais atbalsts ir organizacijas iesaiste attieciba pret
saviem darbiniekiem. Saskana ar Eizenbergera organizacijas atbalsta teoriju ir tris visparigas
labveligas attieksmes formas, kas tiek uztvertas no organizacijas - godigums, vaditaju atbalsts
un organizatoriska atlidziba un darba apstakli. Tie palielina uztverto organizatorisko atbalstu
(Yaghoubi, Pourghaz & Toomaj, 2014).

Otrkart, 81 teorija apgalvo, ka uztvertais organizacijas atbalsts informe darbiniekus par
to, ka palielinatie centieni tiks atalgoti. Citiem vardiem sakot, uztvertais organizacijas atbalsts
nodroSina parliecibu, ka ieguldijumi, ko darbinieki iegulda sava organizacija, tiks atmaksati
un tadgjadi tiks atalgoti, kas veicina darbinieku pozitivas attieksmes un uzvedibas
palielinasanos pret organizaciju. Visbeidzot, tiek pienemts, ka organizacijas atbalsts
apmierina vairakas sociali emocionalas vajadzibas darba vieta, pieméram, vajadzibu péc
cienas, piederibas, emocionala atbalsta un apstiprinajuma (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel,
Lynch & Rhoades, 2001).

Roads un Eizenbergs (Rhoades & Eisenberger , 2002) veica metaanalizi par vairak neka
70 pétijumiem, kas veikti vairakas dazadas nozargs, un arT atklaja, ka uztvertajam
organizacijas atbalstam ir pozitiva korelacija ar "pozitivu noskanojumu" darba, un tas nozime,
ka starp cilveékiem ir samazinats ar darbu saistits cinisms. Organizacijas, kas demonstré savu
atbalstu darbiniekiem, var nodroSinat viniem labus nodarbinatibas apstaklus. Ir pieradits, ka
uztvertais organizacijas atbalsts ir saistits ar virkni darbinieku pozitivu attieksmi un uzvedibu
darba, pieméram, apmierinatibu ar darbu, organizatoriskam saistibam, dazadam pilsonibas un
diskrecionaras uzvedibas formam, apmekl&jumu un nodomu palikt organizacija.

Jamazaki un kolégi (Yamazaki, Ishida & Kashiwagura, 2000) p&tijuma tika pétita
saistiba starp izdegSanas tendenci un socialo atbalstu medmasu vidi, kura secinaja, ka,
palielinoties organizatoriskajam atbalstam, izdegSana samazinas. P&tjjuma galvenais mérkis
bija parbaudit uztverta organizacijas atbalsta ietekmi uz darbinieku darba izdegSanu
starptautiskaja tirgt taristu viesnicas ar psihologisko kapitalu ka starpnieku. Rezultati

paradija, ka psihologiskais kapitals butiski negativi ietekmé darba izdegSanu, vienlaikus
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apstiprinot batisku psihologiska kapitala starpniecibas ietekmi uz sakaribu starp uztverto
organizacijas atbalstu un darba izdegSanu.

Valters un Reibolds (Walters & Raybould, 2007) sava pétijuma apskatija izdegSanu un
uztverto organizatorisko atbalstu viesmilibas pakalpojumu darbinieku vidi, un ta rezultati
paradija butisku saistibu starp uztverto organizacijas atbalstu un katru no trim izdegsanas,
emocionalas izstkuma, depersonalizacijas, individualas neveiksmes dimensijam. Kilfeders un
kolégi (Kilfedder, Power and Wells, 2001), atklaja, ka darbinieki, kuri zinoja par zemu sociala
atbalsta uztveri, zinoja ar1 par simptomiem, kas saistiti ar cinisma un spéku izsikuma
dimensiju. Tadgjadi Saja petijuma tika prognozeta negativa saistiba starp Stm divam
izdegSanas dimensijam un uztverto organizacijas atbalstu, kas liecina, ka darbinieki, kuri
uztver savu organizaciju ka neatbalstoSu un nenovertgjosu, biezak piedzivos lielaku speku
izstkumu un cinismu. Tika atklata pozitiva saistiba starp izdegSanas personig0 sasniegumu
dimensiju un uztverto organizacijas atbalstu, noradot, ka augsta limena uztvertais
organizatoriskais atbalsts viesmilibas darbiniekiem ir saistits ar augstu personigas
efektivitates Itmeni.

Lai gan ieprieks€jie petijumi parliecinosi uzrada negativu savstarp€jo korelaciju starp
uztverto organizacijas atbalstu un izstkuma dimensiju, tomér, dazviet pétijjumos paradas So
mainigo saistiba nenozimiga. Ka, pieméram, Marcanda un Vanderberga (Marchand &
Vandenberghe, 2016) p&tijuma uztvertais organizacijas atbalsts neuzradija nozimigu saistibu
ar izstkumu. So neviennozimigo saistibu apstiprina Hamvijs un kolégi (Hamwi, Rutherford &
Boles, 2011) sava pétijuma, kura rezultati uzradija netieSu saistibu starp pardevéju uztverto
organizatorisko atbalstu un emocionalu izstikumu. P&tnieki to skaidro ar to, ka, iesp&jams,
darbinieki uztver savu darbu un organizaciju, kura vini strada ka divas atseviskas vienibas.
Pat, ja darbinieki uzskata, ka organizacija ir atbalstoSa, joprojam ir daudzi aspekti ikdienas
darba, kas ir neatkarigi no uznémuma, pieméram, klienti un/vai konkurgjosi pardevéji, kas
padara vinu darbu saspringtu. Tatad, lai arT pardevéjs ir pateicigs par organizacijas
méginajumiem noverst apgritindjumus, zinama IimenT emocionalais izsikums tapat ir

klatesoss.
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AMATA PARSLODZE

Ja cilveks izjit stresu, ko izraisa institucionali un uz darbu orienteti aspekti vinam
izvirzito gaidu un ierobezojumu veida, vins piedzivo “amata parslodzi”. Amata parslodzes
uztvere liecina, ka institucionalas iezimes lomu noteic€ju vidi rada lomu gaidas, kuras péc
tam nodod personai ka lomu spiedienu. Amata parslodze — tas ir stavoklis darba vieta, kura
cilveki uztver, ka darba pienakumi un prasibas ir vairak neka viniem ir laika, energijas un
iesp&jas tos izpildit (Rizzo, House & Lirtzman, 1970).

Kovermens (Coverman, 1989) amata parslodzi defin€ ka darbinieku sajiitu, ka vinu
darba loma ir parslogota un ka viniem ir parak daudz pienakumu un parak maz laika to
izpildei. Amata parslodze biezi tiek salidzinata ar lomu konfliktu, kas pastav, kad persona
izjut spiedienu viena loma, kas nav savienojami ar spiedienu, kas pastav cita loma. Lai gan
lomu konflikts un amata parslodze parklajas, tie ir dazadi jédzieni. Amatu parslodze var
izraisit lomu konfliktu, kad vienas lomas darba prasibas apgriitina citas lomas prasibu izpildi.

Amata parslodze, visticamak, rodas no prasibam, ko darbiniekam uzliek organizacija
vai vaditajs, vai ari pats darbinieks. Saskana ar lomu teoriju Velbourns un kolégi (Welbourne,
Johnson & Erez, 1998) ierosina, ka darbinieki ievies divas lomas: amata néméja lomu un
organizacijas dalibnieka lomu. Darba néméja loma nosaka darbinieka formalos pienakumus,
savukart organizacijas dalibnieka loma ietver individa ceribas biit labam darbiniekam.
Veiksmiga abu lomu izpilde ir saistita ar augstakiem darbibas novert§juma vert€jumiem un
tieksme uz izcilibu var motivét darbiniekus izvirzit sev parmérigas prasibas (Vullings, De
Hugs, Den Hartogs & Buns, 2018).

Kad individi ziedo laiku un resursus, lai risinatu milzigas amata prasibas, vienlaikus
viniem triikst resursu, kas nepiecieSami, lai izpilditu pienakumus, nemaz nerunajot par
papildus uzdoto, ko organizacija no tiem prasa (LePine et al., 2005). Patie§am, amata
parslodze ir saistita ar paaugstinatu psihologisko spriedzi, savukart, 1 spriedze ir negativi
saistita ar darba sniegumu. Pamatojoties uz resursu saglabasanas teoriju (Conversation of
resources theory) Tangs un Vanderbergs (Tang & Vandenberghe, 2021) apgalvo, ka
psihologiska spriedze ir galvenais resursu izsmel$anas mehanisms.

Maisdienas darbavieta §1 probléma kliist arvien aktualaka, radot ievérojamas izmaksas
darbiniekiem un organizacijam. Amata parslodze ir saistita ar virkni negativu seku, piem&ram,
psihologisku spriedzi (Beehr, 1976), nodomu aiziet, samazinatu organizacijas pilsonibas
uzvedibu, zemu organizatorisko apnemsanos un zemu darba sniegumu (Gilboa, Shirom,

Fried & Cooper, 2008).
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Ja kriteriji, lai novertétu ceribas un ierobezojumus, ir nenoteikti, darbinieki var uzskatit,
ka tas apdraud vinu labklajibu. Lidz ar to tas radis spriedzes sajutu. Ir pieradits, ka darba
némgji ir saskarusies ar problémam sava darba izpildg, jo darba slodze ir parmériga. Petnieki
ir vienojusies, ka amata parslodzei, lomu nenoteiktibai un neatbilstibai ir nozimiga saistiba ar
dazadam darbinieku reakcijam, piem&ram, apmierinatibu ar darbu, uzticibu vadibai,
emocionalu sabrukumu un trauksmi un bazam (Fox, Sweet & Janson, 2014).

Amata parslodzi var uzskatit par stresa faktoru, un izdegSana ir viena no biitiskam stresa
reakcijam (t.i., sasprindzinajums). Saistibu starp amata parslodzi un izdegsanu regul€ stresa
parvarésanas stratégijas. Tapéc, nemot vera pastavigu amata parslodzes limeni, parvaréSanas
stratégiju klatbltne vajina stresa un spriedzes attiecibas, samazinot individa izdegS8anas limeni
(Mohamed, 2016).

Muhameds (Mohamed, 2016) sava pé&tijuma, kura mérija saistibu starp amata parslodzi,
izdeg8anu un stresa parvaréSanas strat€gijam medicinas masam intensivaja terapijas nodala,
norada, ka visaugstaka amata parslodze ir tiesi intensivas terapijas nodalas medictnas masam,
tapat ka izdeg$ana, kas radusies ilgstosi atrodoties stresa apstaklos. ST pasa pé&tijuma rezultati
apstiprina, ka amata parslodzei un izdegSanai ir statistiski nozimiga saistiba.

IzdegSanas dimensijas izstkums un cinisms, ir saistitas ar [idzigiem ar darbu saistitiem
stresoriem, pieméram, lomu konfliktu, lomu neskaidribu, amata parslodzi un autonomijas
trikumu (Cordes & Dougherty, 1993). Kahn (1978) skaidro, ka personas, kas piedzivo
kvalitativu parslodzi, jit pamatprasmju vai talanta trikumu, kas nepiecieSami, lai pabeigtu
uzdevumu efektivi un kvantitativa parslodze attiecas uz individa uztveri, ka darbs nevar biit
veikts noteiktaja laika, kas rezult&jas ar profesionalas efektivates samazinasanos (Kahn,

1978).
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GALVENAS TEORETISKAS ATZINAS

P&c medicinas masu pakalpojuma pieprasijums ir liels, un butiski ir, lai masu darbs ir
efektivs, produkfivs, dro§s un nevainojams. Sis prasibas var veicinat uztveri par to, ka
medicinas masa piedzivo amata parslodzi, kas lieck medmasam atrasties ilgstosi stresa
stavokli. Medmasu ilgstosais stress izraisis izdegSanu kas tiesi ietekmés apripes kvalitati un
Ja tas turpinasies, tas, neSaubigi, ietekmé&s slimnicu nakotni(Mohamed, 2016). Lai gan
pieprasijums p&c medicinas masam ir liels, tas neizslédz to, ka medicinas masas var izjust
darba nedrosSibas izjiitu. Tas saistits ar to, ka musdienas darba vide ir mainiga, TpaSi nenoteikti
darba apstakli radusies COVID-19 virusa izraisito seku ietekmé. Ta ka darba nedrosibas
izjuta ir viens no stresoriem darba vieta, ta klatbtitne var radit papildus psihologisko spriedzi
medicinas masu vidi.

Bobijo (2012) pétijuma Italijas slimnica mérkis bija parbaudit medmasu vaditaja pausta
uztverta stiprino$a vadibas stila, masu uztverta organizatoriska atbalsta, uzticésanas vaditajam
un uzticéSanos organizacijai ietekmi uz masu izdegSanu. Stiprinosa vadiba bija svarigs
prieksnoteikums, kas veicina uzticibu vaditajam. Uzticibu organizacijai ietekmé&ja uztvertais
organizacijas atbalsts un stiprino$a vadibas stila inform&sanas pieeja. UzticéSanas vaditajam
un uzticéSanas organizacijai negativi ietekmégja darba izdegSanu, ka arT ietekméja dazu
stiprinosas vadibas dimensiju un uztverta organizacijas atbalsta ietekmi uz izdegSanu
(Mohamed, 2016).

Savukart, L1 un Peci (Lee & Peccei, 2007) sava pétijuma skaidro, ka darbiniekiem, kuri
nav parliecinati par savu nakotni organizacija, patiesiba var biit gritak neka darbiniekiem,
kuriem ir lielaka darba drosibas izjiita, izveidot skaidru priekSstatu ne tikai par to, cik liela
mera organizacija patieSam rupégjas par vinu labklajibu, bet ar1 par iemesliem, kapéc vini var
sanemt preferencialu attieksmi, un vai 1 attieksme, turpinasies art nakotné (Luthans &
Sommer, 1999). Pétijuma rezultati ar liecina, ka darbinieki, iesp&jams, atskirigi reagés uz
organizacijas atbalstu atkariba no vinu darba nedroS$ibas izjutas. Darbinieki, kuri ir mazak
drosi par savu darbu, visticamak, pieskir lielaku simbolisku un praktisku vertibu jebkadam
organizacijas atbalsta pazimém neka darbinieki, kuriem ir lielaka darba droSibas izjiita.
Kopuma §1 pétijuma rezultati liecina, ka darba nedrosibai var biit pretruniga mazinosa ietekme
uz tieSajam un netieSajam (ar darba paSefektivitati) attiecibam starp uztverto organizacijas
atbalstu un afektivo apnemsanos darba vieta. Praksg $is sekas var viena otru noverst. Tas, vai
vini to dara, ir empirisks jautajums, kas jaizskata katra situacija (Lee &Peccei, 2007). Tomér
Olsons un kolggi (2019) apgalvo, ka uztvertais organizacijas atbalsts var regulét negativo

emociju kaitigo ietekmi un mazinat darba stresu un izstkumu, jo darbinieki kolektivistiska
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kulturas konteksta, visticamak, uzskata organizacijas atbalstu par nozimigu stresa
parvarésanas resursu.

P&tijumos ir identific@ti vairaki organizatoriski riska faktori ka iesp&jamie izdegSanas
prieksteci, pieméram, lomu neskaidriba un amata parslodze, sociala atbalsta triikums un
netaisnibas uztvere darba (Vullings, et al 2018). Turklat saskana ar Karaseka pieprasijuma
kontroles modeli, amata parslodzei tiek konstateta saistiba ar izdegSanu, jo ta uzliek papildu
prasibas darbiniekam. Ieprieksgjie petijumi liecina, ka 1pasi izstkuma dimensija ir saistita ar
amata parslodzi (Vullings, et al 2018).

Visi augstakminé&tie mainigie lielumi ir saistiti, jo ilgstosi atrodoties stresa apstak]os,
piemé&ram, izjutot darba nedrosibas izjlitu un amata parslodzi, darbinieki var piedzivot
izdegSanu. Ja darbinieks jut, ka darba vietas vadiba vinu atbalsta, darbinieks jutas drosak,
neskatoties uz amata parslodzi un objektivo darba nedroSibu, tas mazina uztverto stresu un var

mazinat izdegSanas limeni.
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METODE
Pétijuma dalibnieki

P&tijuma izlasi veido 279 nodarbinatas vispargjas apriipes masas vecuma no 19 — 73
gadiem.

Pétijjuma instrumentarijs

Demografisko datu aptauja tika noskaidrots respondenta vecums, nostradatais laiks,
darba slodze, rotésanas biezums uz citam filialém, nodalam un nostradato diennakts mainu
skaits. 1zdegsanas sindroma noteiksanai tika izmantota Maslakas izdegSanas aptauja —
Vispariga aptauja (Maslach Burnout Inventory — General Survey, MBI — GS - Maslach C.,
Jackson S.E. & Leiter M.P., 1996). Latvija aptauju adapt&jusi Daiga Caune, 2004. gada.
Darba nedrosibas izjiita tika mérita ar Darba nedrosibas izjutas aptauju (Job Insecurity Scale -
O 'Neill and Sevastos’ , 2013). Latvija aptauju adapt&jusi Zane Jankovska, 2019. gada.
Uztvertais organizacijas atbalsts tika mérits ar Uztverta organizacijas atbalsta skalu
(Perceived Organizational Support Scale - Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa,
1986). Latvija metodi adaptejusi Inga Maderniece sava magistra darba (2012). Amata
parslodze tika mérita ar Darba parslodzes skalu (Work Overload Scale - Cousins, Mackay,
Clarke, Kelly, Kelly, McCaig, 2004), adaptéta magistra darba ietvara.

Pétijuma procediira

Pé&tijuma dati tika ievakti 2022.gada februari, marta un aprili. Aptauja tika izveidota
questionpro veidlapa, kas paredzéta datu ievakSanai un apkopoSanai. Aptauja tika aizpildita
elektroniski un izdrukata veida. Anketa tika nosttita elektroniski dazadam medicinas
iestadém — gan privata, gan valsts sektora. Tapat arf ta tika ievietota Latvijas Masu
asocidcijas majaslapa un Facebook slégtaja medicinas masu grupa. Kopa anketu sasniedza
vairak ka 1000 masu, tomer pilnvertigi to aizpildija 279 cilveki. Aptauja tika aizpildita
anonimi un respondenti piedalijas taja péc brivpratibas principa. Aptuvenais aptaujas
aizpildiSanas laiks bija vid€ji 6 minites.

Seciba, kada anketa tika aizpildita, bija $ada: 1. Demografiskie dati 2. IzdegSana, 3.
Darba nedroSibas izjita, 4. Uztvertais organizacijas atbalsts un 5. Amata parslodze.

Dati tika apstradati ar IBM SPSS Statistics 22 programmas palidzibu.
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REZULTATI

1. tabula
IzdegS$anas, darba nedrosibas izjiitas, uztverta organizacijas atbalsta, amata parslodzes

aptauju un demografisko datu aprakstosas un secinosas statistikas raditaji (N=279)

Kolmogorova - Kronbaha alfas

M SD Smirnova tests koeficients
Vecums 42,53 12,25
Stazs 19,05 13,17

Stundu skaits nedéla 46,89 15,9

Rotaciju skaits 0,88 1,88

Diennakts mainu skaits 2,78 3,66

Izstkums 4,03 1,64  0,52* 0,92
Cinisms 2,99 1,58  0,00%* 0,95
Profesionala efektivitate 5,53 1,05 0,04* 0,75
Darba nedrosibas izjiita 2,87 1,29 0,03* 0,86
Darba zaudéSana 14,46 7,38 0,00* 0,81
Parmainas darba 18,93 8,26 0,07* 0,82
Atstumtiba 6,81 426  0,00* 0,76
gggz"lgft:;‘éjf 11,56 491  0,85* 0,86
gﬁ;vl:gais Organizacijas 3y 1g 1933 (75% 0,85
Amata parslodze 32,07 11,09 0,28* 0,87

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

Dalibnieku vid&jais vecums ir 42 gadi (M = 42,53; SD = 12,25). Lai noskaidrotu skalu
atbilstibu normalam sadalfjumam, tika izmantots Kolmogorova — Smirnova tests. Testa
rezultata tika noskaidrots, ka lielaka dala skalu neatbilst normalam sadalijumam, tapéc
talakajos aprékinos tika izmantots Spirmena korelacijas koeficients. Lai noskaidrotu
izmantoto metozu iek$€jas saskanotibas raditajus, tika izmantots Kronbaha alfas koeficients.
Rezultati norada, ka augstakie ticamibas raditaji ir izdegSanas dimensijam izstkumam « =
0,92 un cinismam « = 0,95, kas ir loti augsts raditajs. Darba nedrosibas izjutas « = 0,86,

uztverta organizacijas atbalsta a = 0,85 un amata parslodzes = 0,87 ir vert€jami ka augsti.
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2.tabula

IzdegSanas un tas dimensiju, darba nedrosibas izjiitas (DNI), uztverta organizacijas atbalsta (UOA), amata parslodzes un demografisko

datu mainigo lielumu korelacijas (N=279)

Mainigie lielumi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Stazs -

2. Vecums 0,86** -

3. Darba stundas -0,03 - 0,03 -

4. Rotacijas skaits -0,11 - 0,04 0,10 -

5. Diennakts _018%* -011 053 022%% -

mainu skaits

6. UOA 0,04 005 -015% 008 -020%* ;

/. Amata 2009 -010 018 000 010 -044** ]

parslodze

8. Tzsikums 009 -014* -006 -006 -009 -030% 052%* ;

9. Cinisms 0,02 000 -007 -014 010 -023*% 033**  063** ;

10. Profesionala 15 g qgax  _014  -005 -016%% 044** -021%* -027%* -031**
efektivitate

11. DNI 0,10 0,10 0,07 0,16** 0,12 -0,27**  0,37** 0,35**  0,31** -0,15* -

*p<0,05, **p<0,01
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Apskatot rezultatus, kuri att€loti 2. tabula, var secinat, ka pastav statistiski nozimigas
sakaribas starp mainigajiem lielumiem.

Iegiitie rezultati norada, ka pastav statistiski nozimiga pozitiva korelacija starp darba
nedroSibas izjitu un izdegSanu rs = 0 35, p = 0,01 un ar izdegSanas dimensiju 1zstkums rg =
0,35, p = 0,01; amata parslodzi un izdeg$anu 's = 0,48, p = 0,01 un ar izdegSanas dimensiju
izstkums fs= 0,52, p = 0,01; darba nedrosibas izjiitu un amata parslodzi 's= 0,37, p = 0,01.
Pastav statistiski nozimiga negativa korelacija starp darba nedrosibas izjiitu un izdegSanas
dimensiju profesionala efektivitate I's= - 0,15, p = 0,05; amata parslodzi un izdegSanas
dimensiju profesionala efektivitate I's=- 0,21, p = 0,01; un starp uztverto organizacijas
atbalstu un izdegsanu s = - 0,28, p = 0,01 un izdeg8anas dimensiju izstkums F's=-0,30, p =
0,01 un izdegSanas dimensiju cinisms 's = - 0,23, p = 0,01, uztverto organizacijas atbalstu un
darba nedrosibas izjiitu 's = - 0,27, p = 0,01; uztverto organizacijas atbalstu un amata
parslodzi I's= - 0,44, p = 0,01.

Rezultati parada arT demografisko datu statistiki nozimigu korelaciju starp
mainigajiem. Pastav statistiski nozimiga pozitiva korelacija starp darba stazu un izdegSanas
dimensiju profesionala efektivitate rs = 0,15, p = 0,05; starp vecumu un izdegSanas dimensiju
profesionala efektivitate rs = 0,16, p = 0,01; starp rotaciju skaitu un amata parslodzi rs = 0,18,
p =0,01. Pastav statistiski nozimiga negativa korelacija starp vecumu un izdegSanas
dimensiju izstkums rs = - 0,27, p = 0,01; starp rotaciju skaitu un uztverto organizacijas

atbalstu rs = - 0,15, p = 0,05.
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3.tabula

Regresiju analizes rezultati atkarigajam mainigajam izsikums, neatkarigie mainigie —

darba nedrosibas izjiita, uztvertais organizacijas atbalsts, amata parslodze (N=279)

Neatkarigais mainigais B SE B t R?
1.solis 0,31
Darba nedrosibas izjiita 0,35 0,12 0,17 3,05%
Uztvertais organizacijas atbalsts - 0,05 0,07 -0,04 - 0,61

Amata parslodze 0,53 0,7 0,45 7,57%%*

2.solis 0,31
Darba nedrosibas izjita 0,36 0,11 0,17 3,15%

Amata parslodze 0,55 0,06 047 8,62%*

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

Regresijas analizé tika noskaidrots, ka darba nedrosibas izjlita un amata parslodze
statistiski noztmigi prognoze izstkumu. Pirmaja soli R? = 0,31, F(3,275) = 40,45, p<0,01
uzrada, ka darba nedroS$ibas izjlita, uztvertais organizacijas atbalsts un amata parslodze
izskaidro 31% no kopgjas izstkuma skalas variacijas izlas€. Otraja soli RZ=0,31, F(2,276) =
60,62, p <0,01, izsledzot mainigo uztvertais organizacijas atbalsts, modelis izskaidro, tapat,

31% variacijas.
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4 tabula

Regresiju analizes rezultati atkarigajam mainigajam cinisms, neatkarigie mainigie —

darba nedrosibas izjiita, uztvertais organizacijas atbalsts, amata parslodze (N=279)

Neatkarigais mainigais B SE S t R?
1.solis 0,13
Darba nedro$ibas izjiita 0,38 0,12 0,18  3,03*
Uztvertais organizacijas atbalsts - 0,06 0,08 -0,05 -0,70

Amata parslodze 0,26 0,08 0,23 3,44

2.solis 0,16
Darba nedrosibas izjiita 0,39 0,12 0,19  3,13%

Amata parslodze 0,28 0,07 0,25 4,11%*

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

Regresijas analize tika noskaidrots, ka darba nedrosibas izjiita un amata parslodze

statistiski nozimigi prognozé cinismu. Pirmaja solt R? = 0,13, F(3,275) = 14,21, p <0,01

uzrada, ka darba nedroS$ibas izjlita, uztvertais organizacijas atbalsts un amata parslodze

izskaidro 13 % no cinisma skalas variacijas izlasé. Otraja soli R? = 0,16, F(2,276) = 21,11,

p < 0,01, izsledzot mainigo uztvertais organizacijas atbalsts, modelis kliist specigaks un

izskaidro 16% variacijas.
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5.tabula

Regresiju analizes rezultati atkarigajam mainigajam profesionala efektivitate, neatkarigie
mainigie — darba nedrosibas izjiita, uztvertais organizacijas atbalsts, amata parslodze (N=279)

Neatkarigais mainigais B SE B t R?
1.solis 0,16
Darba nedrosibas izjiita 0,10 0,08 0,00 0,13

Uztvertais organizacijas atbalsts 0,32 0,52 0,39 6,16**

Amata parslodze -0,02 0,05 -0,03 -045

2.solis 0,16

Uztvertais organizacijas atbalsts 0,32 0,05 0,39  6,20%**
Amata parslodze -0,20 0,05 -0,27 -043

3.solis 0,16
Uztvertais organizacijas atbalsts 0,33 0,05 0,40  7,29%*

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

Regresijas analize tika noskaidrots, ka uztvertais darba organizacijas atbalsts statistiski
nozimigi pozitivi prognozé profesionalo efektivitati. Pirmaja soli R? = 0,16, F(3,275) = 17,66,
p < 0,01 uzrada, ka darba nedrosibas izjiita, uztvertais organizacijas atbalsts un amata
parslodze izskaidro 13 % no profesionalas efektivitates skalas variacijas. Otraja soli R? = 0,16,
F(2,276) = 26,57, p < 0,01, izsledzot mainigo uztvertais organizacijas atbalsts, modelis kst
specigaks un izskaidro 16% variacijas. TreSaja solt R? = 0,16, F(1,277) =53,11,p<0,01

uztvertais organizacijas atbalsts izskaidro 16% variacijas.
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6. tabula

Regresiju analizes rezultati atkarigajam mainigajam izsikums, neatkarigais mainigais —

vecums (N=279)

Neatkarigais mainigais B SE B ¢ R2
1.solis 0,02
Vecums -0,02 0,01 -0,14 -2,34

*p < 0,05, **p < 0,01
Saja regresijas modelf paradits, ka vecums negativi prognozé izsikuma mainigo. R? =
0,02, F(1,277) = 5,64, p <0,05, vecums izskaidro 2 % no izsikuma variacijas.
7.tabula

Regresiju analizes rezultati atkarigajam mainigajam profesionala efektivitate,

neatkarigaie mainigie — vecums un darba stazs (N=279)

Neatkarigais mainigais B SE p t R?
1.solis 0,03
Vecums 0,01 0,01 0,12 1,03

Darba stazs 0,01 0,01 0,06 0,52

2.solis 0,03
Vecums 0,02 0,01 0,17 2,94%*

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

Regresijas analize tika noskaidrots, ka vecums statistiski nozimigi pozitivi prognoze
profesionalo efektivitati. Pirmaja soli R? = 0,03, F(2,276) = 4,44 p < 0,05 uzrada, ka vecums
un darba stazs izskaidro 3 % no profesionalas efektivitates skalas variacijas. Otraja soli R? =
0,03 F(1,277) = 8,63, p < 0,01, izsledzot mainigo darba stazs, modelis izskaidro tapat 3%

variacijas.

27



DISKUSIJA

Magistra darba mérkis bija noskaidrot izdegsanas, darba nedrosibas izjitas,
organizacijas uztverta atbalsta un amata parslodzes saistibas, ka ari kuri no mainigajiem
prognoz¢ izdeg8anu. Tapat pétijuma tika apskatita demografisko datu saistiba ar izdeg$anu un
izdegSanas dimensijam izstkumu, cinismu un profesionalo efektivitati. Tika izvirzitas tr1s
hipotézes: Darba nedrosibas izjiita pozitivi prognoze€ izdegsanu. Uztvertais organizacijas
atbalsts negativi prognozg izdegSanu un pozitivi prognozg izdegsanas dimensiju profesionala
efektivitate. Amata parslodze pozitivi prognoze izdegSanu. Petijuma rezultati apstiprinaja
pirmo un treso hipotézi, dal&ji apstiprina otro hipotézi. P&tijjuma rezultati parada, ka kopuma
pastav statistiski nozimigas Saistibas starp Siem ¢etriem mainigajiem.

legiitie rezultati uzrada, ka pastav statistiski nozimiga pozitiva korelacija starp darba
nedros$ibas izjiitu un visam izdegSanas dimensijam — jo lielaka darba nedrosibas izjita, jo
augstaki izstkuma un cinisma raditaji un zemaka profesionala efektivitate. Sie rezultati saskan
ar teorija aprakstito informaciju, ka pieaugot darba nedrosibas izjutai, picaug izdegsanas
simptomi (Dekker & Schaufeli, 1995). Bailes no darba nestabilitates un bazas par
organizacijas ilgtsp&jibu aktivize resursu patérina procesu. Lai saglabatu eso$o darba vietu un
darba vidi, medicinas masas izmantos psihologiskos un emocionalos resursus, lai mazinatu
darba nedrosibas negativo ietekmi. Ja resursi netiek atjaunoti, medicinas masas piedzivos
emocionala izstkuma un cinisma simptomus (Zhang et al., 2020). Cita pétijuma, kura
apstiprinajas hipotéze, ka darba nedrosiba prognoze izsikumu, tas tiek skaidrots ar resursu
saglabasanas teoriju - darba némeéja, kurs nav droSs par savu darbu, mérkis ir aizsargat
turpmako resursu zudumu. Resursu aizsardziba patéré energiju, kas netiek papildinata, kas
galu gala liek darbiniekam justies izsmeltam (De Cuyper, Mékikangas, Kinnunen, Mauno &
Witte, 2012). Statistiksi nozimiga pozitiva korelacija pastav arf starp cinismu un darba
nedrosibas izjiitu, savukart, starp profesionalo efektivitati un darba nedrosibas izjiitu pastav
statistiski nozimiga negativa korelacija, kas ar1 saskan ar ieprieks veikta pétijuma rezultatiem,
kura tika uzradits, ka medicinas masu darbinieki, kas noradija augstaku iesp&jamo darba
nedroS§ibas izjiitu, zinoja ar1 par augstaku izdegSanas limeni - vairak cinisma, mazaku
efektivitati (Burke & Singh, 2015). S saistiba tika apstiprinata arf cita pétijuma, kura
konstatéts, ka darba nedrosiba ir ievérojams prognozetajs attieciba uz izsikumu, cinismu un
samazinatu profesionalo efektivitati (Bosman et al., 2005).

Rezultati rada, ka pastav statistiski nozimiga korelacija starp visam izdegSanas
dimensijam un uztverto organizacijas atbalstu. Pastav statistiski nozimiga negativa korelacija

starp izstkumu, cinismu un uztverto organizacijas atbalstu. Ar1 ieprieks veiktie pétijumi

28



uzrada statistiski nozimigu negativu korelaciju starp uztverto organizacijas atbalstu un
izstkumu (Marchand & Vandenberghe, 2016). Ta ka organizacijas atbalsta funkcija ir palidzet
darbiniekiem efektivi darboties un adekvati risinat stresa situacijas, turklat, sads
organizatoriskais atbalsts atbilst vinu sociali emocionalajam vajadzibam, tas mazina izsikumu
(Duke et al., 2009). ST p&tijuma rezultati saskan arT ar ieprieks veiktu pétfjumu medicinas
masu izlasg, kas uzradija, ka pastav statistiski nozimiga negativa korelacija starp Siem
mainigajiem (Lartey, Amponsah-Tawiah & Osafo, 2021). Savukart, ja medicinas masai
vajadzibas péc uzslava un atzinibas ir apmierinatas, t.i., sanemts organizacijas atbalsts, vinai
bis pozitiva emocionala atticksme pret darbu un tapec tiks pieliktas piles, lai sasniegtu
organizacijas mérkus. Arvien vairak pétijumu liecina, ka uztvertais organizacijas atbalsts var
palielinat organizatoriskas saistibas un darba veiktsp&ju, ka arT samazinat darbinieku aizieSanu
un izdegSanu (Cheng, Cui, Chen, Ye, Liu, Zhang, Zeng & Hu, 2020). Tas saskan ar §1
magistra darba pétijuma rezultatiem, kas uzrada, ka pastav statistiski nozimiga pozitiva
korelacija starp profesionalo efektivitati un uztverto organizacijas atbalstu. Tas tiek skaidrots
ar to, ka darba resursi, tadi, ka organizacijas atbalsts, iedarbina motivacijas procesus, un kad
darbiniekiem darba ir pieejami pietickami resursi, vini rada stimul&josu reakciju uz savu
darbu, kas rezultgjas ka energija, centiba un koncentrésanas (Saufeli un Beikers, 2004).

Lai gan ieprieks§€jos petijumos secinats, ka zems uztvertais organizacijas atbalsts var
ieveérojami prognozet izdegSanu, un augsts uztvertais organizacijas atbalsts var samazinat
darba izdegSanu (Olson et al.,2019), $aja pétijuma tas netiek apstiprinats. Uztvertais
organizacijas atbalsts nozimigi pozitivi prognoze tikai izdegSanas dimensiju profesionalo
efektivati, izskaidrojot 16% variacijas. Tas saskan ar citu pétijumu, kura uztvertais
organizacijas atbalsts prognozé 2,2 % profesionalas efektivitates variacijas (Taji & Mehdad,
2019). Ka norada Gringlass, Fiksenbaums un Bérks (1996), vaditaja informativais atbalsts var
mazinat stresa faktoru negativas sekas, palidzot strukturét darba slodzi ta, lai ta vairak atbilstu
individa resursiem. Tada veida informativais atbalsts var samazinat amata parslodzi un speku
1zstkumu. Praktiska atbalsta sniegSana var izradities noderiga ari tapéc, ka ta nodroSina
medmasam lielaku kontroli par vinu darbu, tad€jadi samazinot vinu emocionalo speku
izstkumu. Afektivs atbalsts var mazinat cinismu un dusmas, atjaunojot vienlidzibu attiecibas
starp darbinieku un slimnicu, kura darbiniekiem ir liela darba slodze (Greenglass, Burke &
Moore, 2003).

P&tijuma rezultati uzrada, ka pastav statistiski nozimiga pozitiva korelacija starp amata
parslodzi un izdegSanas dimensijam izstkumu, cinismu. Likumsakarigi, ka p&tijumu rezultati
apstiprina, ka darba parslodze ir nozimigs stresa faktors, kas saistits ar dazadam kaitigam

psihologiskam reakcijam, tostarp, emocionalu izsikumu (Maslach et al., 2001). Instrands un
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kolégi (2008) ir paradijis, ka medmasu uztvere par amata parslodzi tiesa veida paaugstinaja
vinu stresa Iimeni, kas ietvéra cinismu, dusmas un emocionalu izstkumu. Sie rezultati
apstiprina arf citus ieprieks$¢jos atklajumus, kas apstiprina, ka medmasu amata parslodze
paredz negativus garigas veselibas rezultatus, stresu un izdegSanu (Greenglass et.al., 2003).
Pastav statistiski nozimiga negativa korelacija starp amata parslodzi un izdegsanas dimensiju
profesionala efektivitate. Pieaugot amata parslodzei, samazinas profesionala efektivitate. Pec
Beka (1967) domam, zemaka profesionala efektivitate ir shéma, kas var izraisit depresiju, jo
ta ir saistita ar negativiem priekSstatiem par personigas lomu izpildi, t.i., amata parslodzes
rezultata, medmasa nespgj labi veikt masas lomu. Beks (1967) apgalvo, ka individi reagé uz
stresa faktoriem ar parliecibu par personigajiem trikumiem. Tap&c ir sagaidams, ka mazaka
profesionala efektivitate ir stresa rezultats.

Papildus tika noskaidrotas arT demografisko raditaju saistibas ar visiem mainigajiem.
Pastav statistiski nozimiga pozitiva korelacija starp darba stazu, vecumu un izdegSanas
dimensiju profesionala efektivitate; starp rotaciju skaitu un amata parslodzi. leprieks veikti
petTjumi apstiprina, ka veselibas apriipes darbinieku vidii izdegSanas riska faktori var bt art
garas darba stundas un diennakts mainu darbs, ietverot rotaciju, kas, rezultata, var izraisit
diennakts ritma traucgjumus, darba spriedzi un stresu (Wisetborisut, Angkurawaranon,
Jiraporncharoen, Uaphanthasath & Wiwatanadate, 2014). Vecuma pozitivo saistibu ar
profesionalo efektivitati Maslaka (1998) skaidro ar to, ka jauni individi izdeg daudz biezak
neka gados vecaki darbinieki. Ari kada cita p&tijuma rezultati liecina, ka vecums bija
nozimigakais profesionalas efektivitates Itmena raditajs. Tas izskaidrojams ar to, ka
specialistiem klistot vecakiem, vini labak saprotas ar saviem pacientiem un efektivak sniedz
arstniecibas pakalpojumus, veicinot augstaku personigo sasniegumu Iimeni (Lim, Kim, Yang,
& Lee, 2010). Brevers un Sapards (2004) sava metanalizé $o saistibu izskaidro ar to, ka
darbinieki, kltstot vecaki un pieaugot pieredzei, attista efektivakas stresa parvaldiSanas
metodes. Savukart, apskatot rotacijas pozitivo korelaciju ar amata parslodzi, batiski ir
pieminét rotacijas skaidrojumu. Rotacija var biit noderiga, lai veicinatu medicinas masu
savstarp&ju apmacibu, kas nozimé, ka struktiirvienibas vai nodalas darbinieks var apgiit
daudzveidigas darbas prasmes, kas paplasina darba uzdevumu saturu un $o jauno uzdevumu
macisanas var bt ka izaicinajums, veicinot darbinieka entuziasmu. Tomér rotacija var radit
amata parslodzi, jo ta ir ka papildus emocionals spiediens, it ipaSi medicinas masu profesija,
kuram darbs ir saistits ar mijiedarbibu ar arstiem, kolégiem un pacientiem (Ho, Chang, Shih &
Liang, 2009). Tas saskan arT §1 pétijuma rezultatiem, kas norada, ka jo biezak medicinas masa

tiek roteta uz citam nodalam, jo lielaku amata parslodzi ta piedzivo.
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Rezultati uzradija statistiski nozimigu negativi korelaciju starp vecumu un izsikumu;
vecums negativi prognozg izsikumu. To apstiprina art 2017. gada veikta 51 pétijjuma
metaanalize, kas atklaja, ka vecakas medmasas zinoja par zemaku emocionalo izstkumu un
cinismu neka jaunakas medmasas. Tomer ir ar1 ticams, ka atSkiribas izstkuma ltmenos varétu
bt izskaidrojamas ar to, ka darbinieki, kuri ir jaunaki vai ar mazaku darba pieredzi un ar
augstu izsikumu, pamet savu darbu jaunaka vecuma vai ar mazaku pieredzi (Brewer &
Shapard, 2004).

Apskatot pétijuma ierobezojumus, ka vienu jauzsver, grupas specifika. 1zlasi veidoja
jebkura sektora stradajosas visparéjas apriipes masas. lesp&jams, ka precizakus rezultatus
varetu iegit, izdalot valsts sektora stradajosas un privata sektora stradajosas masas. leprieks
veiktie p&tijumi uzrada pretrunigas saistibas starp izdegSanu un abos sektoros stradajosam
masam, ka, pieméram, Katjals (2017) norada, ka ieprieks veikto pétijumu Griekija, Vacija,
Polija un Amerikas Savienotajas Valstis izp&tot valsts un privatajas slimnicas stradajoSo masu
izdegSanu, rezultati liecina, ka valsts slimnicu medmasam ir ievérojami augstaks emocionalais
izsikums un depersonalizacija, salidzinot ar vinu kolégiem, kas strada privatajas slimnicas.
Savukart, cita nesen veikta petijuma autori norada, ka izdegSanas [imenis Sajas grupas
ieverojami atskiras, un privato slimnicu medmasas piedzivoja augstaku emocionala izsikuma
Iimeni un depersonalizaciju neka valsts slimnicu medmasas, uzsverot, ka abas grupas
izdegSanas Itmenis ir loti augsts (Sudrajat, Indrianti, Supriatin, Hayati & Lindayani, 2021).
Autore uzskata, ka apskatot atseviski abu grupu izdeg$anas prognozetajus, tas lautu veikt
padzilinataku analizi $ajas saistibas un organizacijai buitu vieglak veikt preventivas darbibas,
kas veicinatu tiesi vinu masu emocionalo labklajibu. Ka vél vienu pétijuma ierobeZojumu ir
butiski pieminét, ka nevar izslegt, ka ir sniegtas sociali v€lamas atbildes. Lai arT anketas tika
aizpilditas pec brivpratibas principa un tika noradits gan rakstiski, gan mutiski, ka tas ir
anonimas, tomér to aizpildi$ana bija loti pasiva. lestazu vadiba to skaidroja ar to, ka
darbiniekiem ir bazas, ka rezultati péc tam tiks atSifréti vadibai.

Neskatoties uz pétijuma ierobezojumiem, tam ir vairaki ieguvumi. Lai arT izdegSana
masu profesija ir vairakkart iepriek§ pétita, tomer tas saistiba ar Siem trim mainigajiem nebija
skatita. Butisks aspekts ir, ka darba nedroSibas izjiita masu profesija Latvija ieprieks netika
skatita. ST p&tijuma rezultati dod padzilinataku izpratni par izdeg$anas prognozétajiem. Ka
norada Latvijas Masu asociacija (2019), statistikas dati liecina, ka masu skaits Latvija jau
ilgstosi ir nepietiekams kas varétu likt domat, ka nestabili darba apstakli masam neizraisa
negativas sekas, tomér §1 petijuma rezultati uzrada, ka darba nedroSibas izjiita prognoze
emocionalu izstkumu un cinismu. Sos rezultatus var pielietot ka sakumu darba nedrogibas

izp&tei masu joma — noskaidrojot darba nedrosibas c€lonus, apskatot arT darba nedrosibas
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citus regul&josos mainigos (emocionalo intelektu, personibas iezimes, vadibas stilu u.c.).
Veselibas iestazu vaditaji var izmantot Sos rezultatus, lai izstradatu pasakumus, lai uzlabotu
darba apstaklus, veicinot atklatu un savlaicigu komunikaciju par nakotnes organizatoriskiem
planiem, palielinot medmasu lidzdalibu lémumu pienemsSana par organizacijas nakotni un
darbinicku darba snieguma uzlaboSanu (Prado-Gasco, Giménez-Espert & De Witte, 2021).
Sie pétijuma rezultati arT parada, cik nozimiga loma ir uztvertajam organizacijas atbalstam, lai
mazinatu masu izsikumu un cinismu, veicinot efektivitati. Uztvertais organizatoriskais
atbalsts samazina stresa faktorus darba vieta un ir potenciali iesaistits ar darbu saistitu
nogurumu, uztraukumu un depresiju novérSana. Atbalstosa darba vide ir svarigs faktors, lai
raditu masu apmierinatibu ar darbu, kas pozitivi ietekm¢ pacientu arstéSanu, darba sniegumu
kopuma (Greenglass et.al., 2003).

Vel bitiski ir tas, ka petijuma amata parslodze uzradija nozimigu saistibu ar darba
nedro$ibas izjiitu. Abi Sie mainigie ir batiski stresa faktori, kas ir saistits ar dazadam kaitigam
psihologiskam reakcijam, ieskaitot izdegSanu (Greenglass et.al., 2003). Darba dev&jam ir
janem vera, ka darbinieki nereagg vienadi uz dazadiem slodzes Iimeniem. Bis darbinieki,
kuriem lielaka slodze bis izaicinajums, bet citiem ta klast par apgriitinajumu, Ko vini nespgj
izturét. Notiekot parmainam organizacija, jaapzinas negativas sekas, ko tas var atstat uz
darbiniekiem, kuriem §is parmainas var biit par izaicinajumu, Kas ir parak liels (Lim & Kim,
2019). Tatad, ja darbinieks jut amata parslodzi un organizacija notiek parmainas, par kuram
vins$ nav savlaicigi informéts un iepazistinats, darba nedroSibas izjiita pieaugs, kas vél vairak
palielina izstkuma un cinisma piedzivoSanu. Autore uzskata, ka vertigi ir ar1 ieglitie rezultati
par vecuma saistibu ar izstkumu un profesionalo efektivitati. Nemot veéra ieprieks aprakstito
skaidrojumu $Tm saistibam, darba devejam tas dod iesp&ju izstradat preventivus pasakumus,
lai mazinatu izstkumu gados jaunakam medicinas masam, ka ar1 izstradat apmacibas
programmas, lai gados jaunakas masas uzraditu augstakus profesionalas efektivitates

raditajus.
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SECINAJUMI

IzdegSana masu profesija tiek uzskatita par vienu no viskritiskakajam problémam 21.
gadsimta veselibas aprip€. Ir veikti daudzi pétijumi par izdegSsanu medmasam, pamatojoties
uz §is profesijas darba specifiku, kas ir intensiva saskarsme ar pacientiem. IzdegSanas
sindroms, kas saistits ar darba vidi, kas traucé medmasam veikt kvalitativi savus darba
pienakumus, var veicinat nozimigas negativas sekas gan pasiem darbiniekiem, iestadém un
sabiedribai kopuma. Izdegsana nav darba stresa simptoms; tas ir nekontroléta ilgstosa darba
stresa rezultats (Jasim & Faris, 2020). Ieprieks veiktos pétijumos tick apskatiti daudzi faktori,
kas var prognozét izdegSanu, taja skaita, petijumi parliecinosi apstiprina darba nedrosibas
izjutu ka nozimigu stresoru darba vieta, kas rezult€jas ar darbinieku izstkumu un cinismu,
tapat ka amata parslodze. ArT uztvertais organizacijas atbalsts ieprieks€jos p&tijumos noradits
ka nozimigs lidzeklis stresa faktoru kaitigas ietekmes samazinasanai (Jawahar, Stone &
Kisamore, 2007).

ST magistra darba mérkis bija noskaidrot, kadas saistibas pastav starp izdegsanu, darba
nedrosibas izjiitu, uztverto organizacijas atbalstu un amata parslodzi, ka ar1 noskaidrot, ka
darba nedroSibas izjiita, uztvertais organizacijas atbalsts un amata parslodze prognoze
izdegSanu. Ka iepriek§ minéts, zinatniskajos literatiiras avotos ir aprakstiti petijumi, kuros ir
apskatita atseviski So mainigo lielumu ietekme uz izdegSanu, tomér nav veikti petijumi, kuros
Sie mainigie lielumi biitu apskatiti visi kopa.

Magistra darba tika izvirzitas tris hipotézes — 1. Darba nedrosibas izjita pozitivi
prognoze izdegSanu. 2. Uztvertais organizacijas atbalsts negativi prognoze izdegSanu un
pozitivi prognoze izdegSanas dimensiju profesionala efektivitate. 3. Amata parslodze pozitivi
prognoze izdegSanu. Apstiprinajas pirma un tresa hipoteze, dal€ji apstiprinasas otra hipoteze.

Magistra darba empiriska pétijuma rezultati norada uz sekojosam saistibam:

1. Pastav statistiski nozimigas saistibas starp darba nedrosibas izjitu un izdegsanu, un
izdegsanas sindroma visam dimensijam;

2. Pastav statistiski nozimigas saistibas starp uztverto organizacijas atbalstu un
izdegSanu, un izdegsanas sindroma visam dimensijam;

3. Pastav statistiski nozimigas saistibas starp amata parslodzi un izdegSanu, un
izdegsanas sindroma visam dimensijam;

4. Pastav statistiski nozimigas saistibas starp vecumu un izdegSanas sindroma izsikuma
un profesionalas efektivitates dimensijam;

5. lzdegsanas sindroma izsikuma dimensiju prognozgé darba nedrosibas izjiita un amata

parslodze.
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6. IzdegSanas sindroma cinisma dimensiju prognoz€ darba nedro$ibas izjlita un amata
parslodze.

7. lzdegSanas sindroma profesionalas efektivitates dimensiju prognozg uztvertais
organizacijas atbalsts.

8. Vecums prognoze profesionalo efektivitati un negativi prognoze izsikumu — jo

jaunaka mediciniska masa jo lielaks izstkums.

Nakotnes pétijumi varetu skatities ka izdegSanas raditaji atSkiras privataja un valsts
sektora stradajoSam masam; apskatit padzilinatak darba nedrosibas izjttas apakSskalu ietekmi
ka prognozgjosu izdegsanas faktoru, apskatit kvalitativas un kvantitativas darba nedrosibas
izjutas saistibu ar izdegSanu, ka arT apskatit, vai izdegSanu un darba nedrosibas izjutu

pastarpina vadibas stils.
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