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ANOTACIJA

Bakalaura darba mérkis ir apskatit saistibas starp emocionala darba strat€giju
izveli, emocionalo intelektu un apmierinatibu ar darbu apkalpojosas sferas darbinieku
vidii. Petijuma piedalijas apkalpojosas sfeéras darbinieki. Izlases apjoms ir 70 cilveki,
no kuriem 45 ir sievietes, bet 25 viriesi. Pétijuma dalibnieki ir vecuma no 18 Iidz 46

gadiem.

Lai sasniegtu petijuma izvirzito mérki, tika izmantotas tris aptaujas.
Emocionala darba stratégiju izveles izpétisanai tika pielietota Emocionala darba skala
( Emotional Labour scale), kura sastav no 14 apgalvojumiem par pavir§o t€losanu,
dzilo t€loSanu un Tsto emociju izpauSanu ( Diefendorft, Croyle & Gosserand, 2005, ka
minéts Kulikova, 2008). Emocionalais intelekts tika p&tits ar Emocionala intelekta
skalu (The Self- Report Emotional Intelligence Test; Schutte, Malouff, Hall, Haggerty,
Cooper, Golden & Dornheim, 1998, ka minéts Schutte, Malouff& Bhullar, 2009),
kura adaptéta Jelenas Niznikas bakalaura darba pétijuma ietvaros. Skala sastav no 33
pasnoveértésanas jautajumiem, kuri lauj noveértét darbinieku emocionala intelekta
raditajus vairakas dimensijas- emociju uztveré, ka art savu un citu cilvéku emociju
vadiSana un izmantoSana. Savukart apmierinatibas ar darbu noteikSana tika izmantota
Spektora apmierinatibas aptauja ( Job satisfaction survey/ JSS/, Spector, 1985), kuru
ar augstiem ticamibas raditajiem Latvija adaptgjis Ints Burvis. Aptauja sastav no 36
apgalvojumiem, kuri ietver sevi tadas dimensijas ka samaksa, izaugsmes iespgjas,

vadiba, papildatlidziba, atziniba, kolégi, darba kartiba, darba saturs un komunikacija.

Peétijuma iegiitie rezultati uzrada, ka pastav statistiski nozimigas sakaribas gan
starp emocionala darba stratégiju izvéli un emocionala intelekta dimensijam, gan
apmierinatibu ar darbu. Tomér butiskakas statistiski nozimigas korelacijas tika
uzraditas tiesi starp emocionala darba stratégijam un kop&jo apmierinatibas ar darbu

dimensiju.

Atslégas vardi: emocionala darba stratégijas, emocionalais intelekts,

apmierinatiba ar darbu.



ABSTRACT

The purpose of the Bachelor's paper is to study the relationship between the
choice of the emotional labor strategies, the emotional intelligence, and job
satisfaction among the employees of the service sector. The research involved
employees in the service sector. The sample size is 70 people, of whom 45 ones are
women but 25 - men. The participants in the research are ranging between the age of
18 and 46.

In order to achieve the aim of the research, three surveys were used. For the
study of the choice of the emotional labor strategy, the emotional labor scale was
applied, consisting of 14 allegations of the surface acting, deep acting, and display of
genuine emotions (Diefendorff, Croyle & Gosserand, 2005, as mentioned by
Kulikova, 2008). The emotional intelligence was studied by the self-report emotional
intelligence test (Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden & Dornheim,
1998, as mentioned by Malouff & Bhullar, 2009), adjusted within the Bachelor’s
paper by Elena Nizhnik. The scale consists of 33 self-assessment questions that allow
assessing the employees' emotional intelligence scores in several dimensions - within
the emotional perception, as well as in monitoring and applying one's own and others'
emotions. In turn, in the determination of job satisfaction, the job satisfaction survey
/JSS/ (Spector, 1985) was used which with a high confidence index, in Latvia was
adjusted by Ints Burvis. The survey consists of 36 allegations which include such
dimensions as wage, growth opportunities, leadership, fringe benefit, recognition,

fellows, agenda, job content, and communication.

The results of the research show that there is a statistically significant
relationship between the choice of the emotional labor strategy, the dimensions of the
emotional intelligence, and job satisfaction. However, the major statistically
significant correlations are identified directly between the emotional labor strategies

and the dimension of the overall job satisfaction.

Key words: emotional labor strategies, emotional intelligence, job satisfaction.



SATURS

ANOTACITA oottt s s a bbb st s s e s et e sesesssnnas 2
ABSTRACT .ttt sttt eae s 3
SATURS ...ttt st s b et 4
IEVADS ...t 5
EMOCIONALAIS DARBS .....cootetriiiiiieteteisiiessieiesessssssssssesesssssssssssesesessssssssssesessssssssesesesssnsnns 8
Emocionala darba Strat@ijas.........cceeeererererierieieieeeiestesreseeseeseeseese et sre e sse e esesnens 10
EMOCIONALAIS INTELEKTS ....ovuiuiieieisiiiieieietsesisssesesesessssesssssesessssssssssssesessssssssesesesssnns 12
Bar- On emocionala intelekta modelis ........c.cceeeviriiiininiiiniiii 12
Saloveja un Maijera emocionala intelekta modelis ..........cccoeveerieniiiniiinieniiereee e 13
Goulmena emocionala intelekta KONCePts .......ceveeriiiiiiiiiiiieiierceeeeeee e 15
APMIERINATIBAS AR DARBU JEDZIENA RAKSTUROJUMS ......ocooeererriirierererninnns 17
Spektora apmierinatibas ar darbu MOdELis .......cccevereerierersienineereseeeeeee e 18
Hercherga 2 faktoru tBOTT AL .....coveveeeirerteriert et 19
Bavendama €81 faKOTT .. .c.eiviiieiiiiiiiein e e 20
Luthan pieeja apmierinatibai ar darbul........ccceeeceereieiiiiieeneeiieeeeeeeee e 21
VErtibu- priekSSTAtU TEOTTJA .. c.veveueeuieiieiirtirtestet ettt 22
IMETODE ...ttt bt b e sttt et be st s bt eb e st et et e e e enenaea 26
PtTiuma dalTbnieki.......covrueeriiriieieriieiese ettt s 26
PRATJUMA INSEIUMENEATIS ...eeveeteeiiieeieeie ettt ettt sttt e sbe e st e st st ebeebeesaees 26
REZULTAT ..ottt sttt sttt ase st ssssasssssesessssssnsesesesasnsns 28
DISKUSIIA .ottt sttt st b e st sen e s ene 32
SECINATUMI ...ccoutiutiiaeisisiets sttt sttt sttt se s s sttt sses s naesessees 34
IZMANTOTAS LITERATURAS UN AVOTU SARAKSTS......oieeirieeieieresiseseie s 35



IEVADS

Bakalaura darba téma darba vide ir aktuala gan darba devgjiem, gan darba
néméjiem un tiek pétita gan lielakas, gan mazakas organizacijas. Teémas aktualitate
tiek saistita ar Difendorfa pausto uzskatu par organizaciju pieaugoSo uzmanibas
fokus&$anu uz darbinieku emociju vadi$anas iespéjam. Sis uzskats tiek skaidrots ar
darbiniekiem esoSo iesp&ju apkalposanas laika, izjutot pozitivu attieksmi pret klientu,
radit organizacijai nepiecieSamo iespaidu (Diefendorff & Richard, 2003). Tapat 1pasi
svarigs ir ari darbinieku apmierinatibas ar darbu pieaugums, pieméram, paaugstinot
razoSanas apjomu, jo apmierinatiba ar darbu tiek saistita ar darba produktivitates
pieaugumu. Pastav uzskats, ka darbinieki, kuriem ir augstaka apmierinatiba ar darbu,
labpratak pilda tieSos darba pienakumus, strada ar lielaku atdevi un sniedz lielaku
ieguldijumu organizacijas attistiba un izvirzito mérku sasniegSana. Ir apstiprinajies, ka
darbinieka apmierinatiba ar darbu pozitivi korel€ ar vina darba izpildes Iimeni (Bono
& Judge, 2001). Sju un kolégu veiktaja pétijuma tika atklats, ka pastav pozitiva
saistiba starp darbinieku emocionalo intelektu un vigu apmierinatibu ar darbu (Sy,
Tram, & O’Hara ,2006, ka minéts Onuoha & Segun- Martins, 2013), noradot, ka
darbinieki, kuriem ir augstaks emocionalais intelekts, sp&jigi veiksmigak izprast savas
emocijas, un izmantojot So informaciju spgj veiksmigak veidot attiecibas ar darba

kolégiem.

Apmierinatiba ar darbu ir viena no visplasak pétitakajam pazimeém
organizaciju psihologija, kas aizsakusies ar Hotornas pétijjumiem 20.gadsimata
sakuma un Sobrid tiek pétita gandriz katra lielaka uzp@muma. Péc Loka ta tiek
definéta ka darbinieka subjektivais sava darba un darba pieredzes novert€jums.
Noradot, ka §is novert€§jums veido individa pozitivu vai negativu emocionalo stavokli
( Tat, Pie-Ni, & Rasli, 2012, ka miné&ts Susanty & Miradipta, 2013). Tiek uzskatits, ka
Lielakoties apmierinatibas pétiSana ir saistita ar darbinieku paSefektivitati, kuru
20.gadsimta beigas pirmo reizi aprakstija Bandura. Spektors savukart norada, ka
darbinieki apmierinatibas novertéSana izverte, cik liela meéra vigiem patik vai nepatik
darbs, balstoties uz subjektivajam vertibam un vajadzibam (Spector, 1997, ka minéts
Calvo-Salguero, Salines Martinez-De-Lecea, & Carrasco-Gonzalez, 2011). Pg&tot
apmierinatibu ar darbu tika apskatitas tadas teorijas ka Spektora apmierinatibas ar
darbu pieeja (Spector, 1997), Hercberga divu faktoru teorija (Herzberg, 2003b),
Bavendama teorija( Bavendam, 2000)., Lutana pieeja apmierinatibai ar darbu (Tella

et.al., 2007), ka arT Loka vertibu- prieksstatu teorija( Locke, 1976).



Ar1 emocionalais intelekts ir plasi pétits konstrukts, kas darba tiek apliikots
vairaku teoriju ietvaros, attiecigi piedavajot vairakas definicijas. Emocionalais
intelekts tiek definéts gan ka individa sp&ja apstradat ar emocijam saistitu informaciju,
gan arl emociju, garastavokla, personibas un socialas orientacijas mijiedarbiba
interpersonalas un intrapersonalas situacijas. Tiek uzskatits, ka emocionalais intelekts
ir personibas iezimju kopums un individam piemito$as atseviSkas psihiskas sp&jas
(Bar-On, 2000). Aplikojot emocionalo intelektu, tick aprakstitas tadas teorijas ka
Bar- On (Bar-On, 2006), emocionala intelekta modelis, Saloveja un Maijera
emocionala intelekta modelis (Salovey & Mayer, 1990) un Goulmena emocionala
intelekta koncepts( Goulmens, 1995). Tiek noradits, ka darbinieki ar augstaku
emocionalo intelektu sp€j veiksmigak identific€t emocijas, kuras saistitas, pieme&ram,
ar frustraciju un stresu, ka arT vélak tas regulét, lai samazinatu stresu darba procesa
(Cooper & Sawaf, 1997). Tapat tiek noradits, ka darbinieki ar augstaku emocionalo
intelektu ir elastigaki, jo sp&j saprast dazadus stresa c€lonus, ka arT izstradat stratégijas
ta parvarésSanai. Pretgji tam, darbinieki ar zemaku emocionalo intelektu mazak apzinas

savas emocijas.
Pétijuma merkis:

Noskaidrot, kadas attiecibas pastav starp apkalpojosas sfeéras darbinieku
emocionala darba strat€giju izveli, emocionalo intelektu un apmierinatibu ar darbu.
Peétijuma jautajumi:

Vai pastav statistiski nozimigas sakaribas starp emocionala darba strat€giju
izveli, emocionalo intelektu un apmierinatibu ar darbu apkalpojosas sferas darbinieku

vida.
Petijuma izlase:

Apkalpojosas sferas darbinieki, vecuma no 18 lidz 45 gadiem. Izlases apjoms

ir 70 cilvéki, no kuriem 52 sievietes, bet 18 viriesi.
Petijuma instrumenti:

Lai noteiktu attiecibas starp emocionala darba stratégiju izvéli, emocionalo
intelektu un apmierinatibu ar darbu, Saja darba tiks izmantotas tadas aptaujas ka
Emocionala darba skala ( Emotional Labour scale), kuru 2008. gada magistra darba

ietvaros adapt€jusi J. Kulikova, Emocionala intelekta skala ( The Self- Report



Emotional Intelligence Test; Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden &
Dornheim, 1998, ka minéts Schutte, Malouff & Bhullar, 2009), kura adaptéta
2012.gada J. Niznikas bakalaura darba ietvaros un Spektora apmierinatibas ar darbu
aptauja (Job satisfaction survey /JSS/, Spector, 1985), kuru ar augstiem ticamibas

raditajiem — o = 0,92 2005. gada Latvija adaptgjis Ints Burvis.

Bakalaura darbs sastav no anotacijas, ievada, teorétiskas dalas izklasta,
petijuma metodes dalas izklasta, rezultatu apraksta, diskusijas un secinajumiem, ka ari
izmantoto literatiiras avotu saraksta. Darba teorétiskaja dala aprakstitas emocionala

darba stratgijas, emocionala intelekta jédziens un apmierinatiba ar darbu.



EMOCIONALAIS DARBS

Lai gan emocionalais darbs ir sam&ra jauns koncepts, tomeér musdienas tas ir
loti aktuals un tiek plaSi apspriests, attistits un papildinats (Diefendorff, Grandey &
Dahling, 2011; Kim, 2008; Wharton, 2009). Pamatprasibas apkalpojosas sferas
darbiniekiem aizvien biezak tiek saistitas ar sp&ju saprast un risinat problémsituacijas,
kurds nepiecieSams iesaistit atbilsto§as emocijas jeb emocionalo attapigumu. Sis
sp€jas tiek saistitas ar tadiem aspektiem ka savu emocionalo reakciju kontroli, izpratni
par emociju nozimi, situativuu emociju izvert€Sanu un izmantoSanu meérktiecigu
Iémumu piepems$ana un parvaldé, ka arT emociju identificéSanu ekspresija (Joseph &
Newman, 2010). Sis sp&jas tiek saistitas ne tikai ar emocionalo darbu, bet ari ar

darbinieku emocionalo intelektu.

Attieciba uz emocionala darba pamatjautajumiem par ta biittbu un struktiiru
pétnieku viedoklis ir atSkirigs. P&c Boltona domam ( Bolton, 2009) emocionalais
darbs var sekmét izpétes, kuras saistitas ar daudzveidigo darbinieku pieredzi
organizacija. Tomé&r Boltons uzsver, ka So konceptu nav iesp&jams pielietot visos
gadijumos, kuri ir saistiti ar emocijam darba. V&l jo vairak, konceptam ir jabit tikai
vienam no elementiem, kuri tiek pielietoti, lai novertétu iespgjamos emociju lomas
aspektus (Bolton, 2009). Tikai 1983. gada Hohsilde sava gramata (Hochschild, 1983)
pirmo reizi prezent€ja emocionalo darbu ka atsevisku jédzienu. Noradot, ka tiesi
apkalpojosas sferas paplasinasanas un pieaugosa konkurence starp organizacijam ir
saistitas ar pieaugoSo v€lmi kontrolét un virzit darbinieku paSizpausmes. HohSilde
skaidro, ka tieSi uzraudziba un dazadas apmacibas palidz sekmét emocionalo
aktivitasSu kontroli darbinieku vidi. Péc vinas domam emociju regulacijas process tiek
mainits atbilsto$i organizacija pastavoSajai politikai. Respektivi, emocionala darba
stradnieki no pargjiem darbiniekiem tiek atSkirti ar uzraugu palidzibu, kuri palidz
sekmét darbinieku interakciju veidoSanos saskana ar organizacijas likumiem. Tomér
pétijumos tiek noradits, ka emociju regulacija ir saistita ar veicama darba raksturu,
tapec ta var bt saistita ne tikai ar darba izpildes uzraudzibu, bet ar ar pasregulaciju
(Brotheridge & Grandey, 2002). Emociju regulé$ana un radiSana apkartéjos var bt
attiecinam ne tikai uz klientiem, bet ari uz kolégiem. Tiek noradits, ka pietickami
augstas interakcijas ITmenis starp kolégiem tiek saistits ar lidzigu emocionala darba un
seku limeni, kads veidojas starp darbiniekiem un klientiem. Izmantojot to ka riku

komandas saliedéS$anai, nevis instrumentu pardoSanai (Townsend, 2010).



Emocionalais darbs tiek definéts ka izjiitu un izpausmju regulé€Sanas process,
kur$ ir virzits, lai sasniegtu konkrétas organizacijas mérkus ( Grandey, 2000). Tiek
uzskatits, ka Sis koncepts sevt ietver ne tikai tadus komponentus ka emociju viltoSanu
un apspiesanu, bet ar1 izteiksmiguma palielinaSanu, kas sekmé atbilstoSo izpausmi.
Hohsilde ka spilgtu pieméru min aviokompaniju darbiniekus, kuru pienakums ir radit
majigu atmosferu lidojuma laika. Tiek apgalvots, ka nepiecieSamas atmosferas
radiSanai darbinieki izrada prieku un empatiju (Hochschild, 1983). P&c Hohsildes
domam tiesi apkalpojosas sféras profesijas jeb profesijas, kur pastav augsta
interpersonala mijiedarbiba emocionalais darbs ir viens no galvenajiem profesionalas
darbibas komponentiem. Ka pazimes, kas lauj identificét $adas profesijas, tiek
mingtas tadas organizacijas prasibas ka “seja pret seju” vai “balss pret balsi” un
mérktiecigu emocionalo stavoklu izraisiSana apkartgjos, pieméram, bailes. Tomeér
Hohsilde piemin ar1 darbu, kura darbiniekiem ar treninu palidzibu lauj uzlabot savu
kontroles pakapi par emocionalajam darbibam. Lai gan balstoties uz Sim pazimém ir
izdalitas augsta un zema emocionala darba profesijas, p&tijumi rada, ka darbinieki,
kuru pienakumos ieklauts emocionalais darbs, emociju regulacija nepiepilas vairak ka
tie darbinieki, kuru darba emociju regulacija nav ieklauta ( Brotherige & Grandey,
2002). So emociju regulaciju Hohsilde salidzina ar aktiermakslu, noradot, ka
iesp&jams izmantot pavirSo t€loSanu, parmainot ar€jo emociju izpausmi, lai vaditu

emocijas saskana ar organizacijas mérkiem.

Ta ka emocionala darba pétijumi fokus€ti uz darbinieku pasregulacijas
procesiem ar mérki nodroSinat saskanotibu ar organizacijas prasibam, pé€tnieku vidi
aktualizgjies jautajums par to, kada veida darbinieki kontrolé savas emocijas. Saistot

to ar mérki uzlabot darba sasniegumus (Grandey, 2000).



Emocionala darba stratégijas

Hohsilde izdala divas t€loSanas stratégijas, noradot, ka apkalpojosas sféras
darbinieki tas izvélas, lai parvarétu disonansi, kura radusies argji pauzot emocijas, kas
atskiras no pieredzétajam (Hochschild, 1983). Sis stratégijas tiek iedalitas pavirsaja un
dzilaja t€losana, apgalvojot, ka pavir$as teéloSanas stratégija tiek definéta ka riciba bez

ieksgjas parliecibas, bet dzila t€loSana- ar iekS€ju parliecibu.

Pavir§as t€loSanas stratégija nosaka ar€jas izpausmes parveidoSanu,
neparveidojot darbinieka ieks$€jas sajiitas. Lai gan izskang€ju$i mingumi, ka $1
stratégija negativi korel€ ar klientu orientaciju, tomér pieradits, ka ta nav Iidz bridim,
kad klients strat€giju atpazist (Groth, Henning- Thurau & Walsh, 2009). Turpreti
dzilas teloSanas strat€gija saistita ne tikai ar aréjam izpausmém, bet ari ick$€ja
emocionala stavokla parveidoSanu, kas atbilst konkréto emociju izradiSanas
noteikumiem (Grandey, 2000). Ari $o stratégiju HohSilde skaidro ar pavisam
vienkarSu aviokompanijas darbinieku palidzibu, minot pieméru, kad apkalpojosais
personals neapmierinatus pasazierus uztver ka cilvékus, kurus parpémusi fobija.
Tadejadi parveidojot iek$€jas emocijas, kas saistitas ar dusmam un ignumu, uz

empatiju (Hochschild, 1983).

Tiek noradits, ka abu So stratégiju pielietoSana prasa piepiili (Grandey, 2000).
Tomér vairakos pétijumos apstipringjies, ka tiesi pavirsas t€loSanas strat€gija varétu
tikt uzskatita par neizdevigaku. Tas tiek skaidrots ar emocionalas disonanses
palielinasanos, kas rodas neparveidojot iek$gjas sajutas, ka arT ar lielaku energijas
patérinu, kas nepiecieSams, lai ar&ji izraditu emocijas, kuras patiesiba netiek izjustas,
slépjot patiesas emocijas (Mikolajczak, Menil & Luminet, 2007; Martinez- Inigo,
Totterdell, Alcover& Holman, 2009). Balstoties uz pétijuma atklatajiem rezultatiem,
kuri norada, ka pavir§a téloSanas stratégijas izmanto$ana samazina darbinieka
labklajibu (Martinez- Inigo, Totterdell, Alcover & Holman, 2007), pastav uzskats, ka
regulara §is stratégijas izmantoSana darbiniekam veicina psihologiska rakstura
problémas. Sis uzskats tiek saistits ar nepartrauktu iek3gjas nesaskanotibas izjiitu, kas
rodas izradot emocijas, kuras netiek izjustas. Pret&ji tam tiek uzskatits, ka dzilas
teloSanas rezultata darbinieks cenSas izradit patiesas emocijas un tas tiek saistits ar

ieinteresétibu izzinat un risinat klienta vajadzibas.
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Lai gan kopuma dzilas téloSanas stratégija ir mazak kaitiga, jo nerada emocionalo
disonanci un nodro$ina emocijas saskana ar organizacijas mérkiem, svarigi piemingét,
ka, izmantojot konkréto stratégiju, tiek uzradits liels energijas patérins, jo
darbiniekam savas jiitas nepiecieSams modificét. No ta savukart izriet uzskatits, ka
jutu modificéSana, izmantojot dzilas t€loSanas strat€giju, ictekmé paveikta darba
rezultatu (Diefendorff et al., 2005).Difendorfa un kolégu gutas atzinas norada, ka
darbiniekiem sanemot prasibu paust pozitivas emocijas, notiek koncentréSanas uz
emociju patiesu izjuSanu jeb tiek izmantota dzilas t€loSanas strat€gija. Bet situacijas,
kad prasibas tiek saistitas ar negativu emociju apspiesanu, darbinieki ir tendéti
izt€loties atbilstoSo izpausmi jeb izmantot pavirSo t€loSanas stratégiju (Diefendorft,

Croyle & Gosserand, 2005).

Pétijumi rada, ka ties$i dzilas t€losanas emocionala darba stratégija uzrada
statistiski nozimigu pozitivu saistibu ar klienta orientaciju uz lojalitati. Ar1 Grots un
kolegi norada, ka klientiem identific§jot dzilas t€loSanas stratégijas pakapi, tai tiek
uzradita stipraka ietekme uz klienta apmierinatibu ar sanemto pakalpojumu, tomér
vini piebilst, ka darbinieku izmantotajam emocionala darba stratégijam var bt
atSkiriga ietekme uz klientu secinajumiem par organizaciju kopuma (Groth, Henning-
Thurau & Walsh, 2009). Emocionala darba konceptam attistoties, nesenajos pétijumos
tieck runats par patieso un automatisko emociju izradiSanu, kas tiek pielidzinata
emocionala darba stratégijam. Un ta tiek saistita ar spontanu darba pieredz&to patieso
emociju izradiSanas procesu, kura emocijas netiek parveidotas (Diefendorff et al.,
2005). Tomer ar1 Saja pieeja tiek atseviSki izdalita automatiska emociju pausSana,
kuras ietvaros tiek veikta darbinieka emociju regulacija neapzinata Itmeni. Un $1
regulacija tiek saistita ar nelielu darbinieka pieptli (Zapf, 2002, ka minéts Martinez-
Inigo, Totterdell, Alcover & Holman, 2007). Attistoties Sai pieejai, viedokli ir
atSkirigi, jo dazi apgalvo, ka to nevar saukt par emocionalo darbu, ja nepastav
emocionala disonance un netiek veikta piepiile ar mérki regulét emocijas, savukart citi

ir parliecinati, ka darbs ir paveikts pat, ja disonanse nepastav (Glomb & Tews, 2004).
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EMOCIONALAIS INTELEKTS

Emocionalais intelekts ir plasi pétits konstrukts, kas nav viennozimigi
skaidrojams un parasti tiek apliikots dazadu teoriju ietvaros. Tiek noradits, ka
emocionalais intelekts ir gan individa sp&ja apstradat ar emocijam saistitu
informaciju, gan ari emociju, garastavokla, personibas un socialas orientacijas
mijiedarbiba interpersonalas un intrapersonalas situacijas jeb personibas iezimju
kopums un individam piemitosas atseviskas psihiskas spgjas (Bar-On, 2000, ka ming&ts
Matthews et al., 2004). Savukart péc Majera un Saloveja emocionalais intelekts tiek
definéts ka individam piemitosa sp&ja gan uztvert, gan paust emocijas, asimilét tas
savas domas, izprast un spriest par tam (Mayer & Salovey, 1997). Sobrid emocionala
intelekta defin€Sana pastav vairaki populari modeli. Ka pirmie divi tiek minéti sp&ju
un iezimju modelis, bet tresais ir sp&ju un ipasibu parklajums jeb jauktais modelis(

Petrides, 2007).

Bar- On emocionala intelekta modelis

ST modela attistibai bitiska ietekme bijusi Darvina uzskatam, ka individa
eksistences nodrosinasana nozimigas ir tie$i emocionalas izpausmes (Bar-On, 2006).
Tapat modela attistibai nozimiga bijusi ari Torndaika (1920) izstradata sociala
intelekta teorija. Sim modelim izstradata arf emocionala intelekta aptauja (EQ-i), kas
sastav no 133 jautajumiem, kuri izvietoti vairakas skalas un apaksskalas. ST
emocionala intelekta aptauja tikusi izmantota vairdkos zinatniskos petijumos,

rezultata veicinot teorijas uzlaboSanu, pieradot ticamibu un noturibu laika (Bar-On,

2006).

ST modela ietvaros tick uzskatits, ka emocionalais intelekts ir individa
nekognitiva sp&ja, kompetencu un prasmju kopums. Noradot, ka §1s kompetences un
prasmes ir saistitas ar emocionalu adaptaciju. Modelis emocionalo intelektu iedala
piecas dimensijas, kas sastav no trim dazadam sp€jam- interpersonalam un
intrapersonalam sp&jam, adaptéSanas sp&jam, ka ar1 stresa vadiSanas un vispariga
noskagojuma (Bar- On, 2006). Runajot par Sim dimensijam detalizétak, par
intrapersonalo sp&ju dimensiju tiek uzskatita emociju pasapzinasanas, pasciena un
paSparlieciba, ka arT neatkariba un pasaktualizacija. Savukart interpersonalas sp&jas

tiek raksturotas ka empatija jeb sp&ja sajust un saprast lidzcilveku jiitas un emocijas.

Tiek noradits, ka interpersonalam sp&jam raksturiga sociala atbildiba jeb spgja

ieklauties socialas grupas un pienemt tajas pastavosos likumus, veidot un uzturét
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funkcionalas savstarpgjas attiecibas. AdaptéSanas dimensija tiek saistita ar sp€ju
risinat problémas un spét adaptéties dazadas situacijas, nepiecieSamibu gadijuma
risinat radusas problémas. Ar sp&ju kontrolét impulsus tiek saistita stresa vadiSanas
dimensija. So dimensiju saista arf ar sp&ju vadit subjektivds emocijas un stresa
toleranci. Savukart pé&d€jo no SIm piecAm dimensijam, respektivi, vispariga

noskanojuma dimensiju skaidro ka individa vispar&ju laimes izjutu (Bar- On, 2006).

Dazados zinatniskos pétijumos pieradijusies ST modela stabilitate un ticamiba,
stabilitate laika un pielietojamiba dazadas kulturvidés. Modelis pauz uzskatu, ka
emocionalais intelekts attistas ar laiku un var tikt uzlabots terapiju rezultata, tapat tiek
uzskatits, ka attistot atseviSkas emocionala intelekta dimensijas, iesp&ams uzlabot
emocionala intelekta raditajus (Freedman, 2003). Runajot par ieguvumiem, tiek
apgalvots, ka personas ar augstiem kop&ja emocionala intelekta raditajiem spgj

veiksmigak risinat problémas apkartgja vide.

Saloveja un Maijera emocionala intelekta modelis

Dzons Maijers un Piters Salovejs (1990) izstradaja pirmo emocionala intelekta
definiciju, ieklaujot taja Gardnera uzskatus par adekvatu emociju uztveres un
vadiSanas sp&ju (Salovey & Mayer, 1990). Velak definicija tika papildinata, ta
veidojoties jaunam konceptam, kas izskir Cetrus individam piemitoSo emocionalo
sp&ju Iimenus. Teorijas ietvaros tick noradits, ka pamatu emocionalajam intelektam
veido individam piemitosa sp&ja uztvert apkartgjo vidi. ST spéja veido emocijas, kuras
novertgjot individs spgj adekvati reagét un rikoties. Tapat tiek pieminéts, ka gan
emociju izpausana, gan ar1 apkart€jo cilvéku emociju izpausmes novertejums var biit
verbals un neverbals, pieméram, noveértgjot zestus vai mimiku (Salovey & Mayer,
1990). Modela pamata ir vieglaki psihologiskie procesi, Iimeniem attistoties, seko
komplicétaki procesi. Ka pirmais jeb pamata Iimenis tiek minéta individa spg&ja

uztvert emocijas, bet augstakais- emociju regulacija.

Pirmaja Saloveja un Maijera emocionala intelekta modela Itmeni tiek
aprakstitas bazes sp€jas jeb sp€jas uztvert un identificét emocijas, noradot, ka bez tam

emocionalais intelekts nevar veidoties (Mayer & Salovey, 1997).

Tiek noradits, ka jau agra bérniba notiek emocionalo stavoklu un sajiitu atpaziSanas
process, komunic€jot ar apriipétaju. Velak notiek emociju identificéSanas apguves

process citos apkartgjos objektos. Tiek apgiita arT preciza savu jitu un vajadzibu
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izteikS8ana. Teorijas autori ka butiskako $aja Itmeni norada individa apgato sp&ju

identific€t negodigu izteiksmi un atskirt godigo.

Otraja §1s teorijas Itmeni tiek aprakstita intelektuala apstrade. Autori to definé
ka sp&ju domasanas veicinasanai izmantot emocijas, noradot, ka emocijas jau b&rniba
kalpo ka bridinadjuma sisttma uzmanibas pievérSanai, norisinoties parmainam
apkartgja vide (Mayer & Salovey, 1997). ST limena ietvaros tiek uzskatits, ka pieaugot
domasana kliist vairak paklauta emociju ietekmei, tick apgtita emociju izmantoSana
un uzmanibas virziSana uz parmaipam. Tiek noradits, ka Sim Itmenim ir butiska
nozime l@mumu pienems$ana, tas tiek skaidrots ar individa sp&ju izt€loties, ka vins
varétu justies, gadijuma, ja pienems kadu lémumu. Tomer svarigi pieminét, ka Sis
Iimenis tiek saistits ar garastavokla svarstibam, kas liek izvert€t notikumos no
dazadam perspektivam, uzsverot, ka pacilata garastavokla gadijuma, raksturigas
optimistiskas domas, bet pret&ja gadijuma- pesimistiskas. Ka vienkarSotu piemeru $im
uzskatam teorijas autori izv€l&jusies apgalvojumu par to, ka tieSi laime var veicinat

radoSumu (Mayer& Salovey, 1997).

Salovejs un Maijers, rundjot par treSo emocionala intelekta modela limeni, ka
vadoSo nosauc emociju izpratni. Autori norada, ka ta ir ne tikai izpratne par dazadu
emociju nozimi, bet ari izpratne par So emociju savstarpgjo saistibu. Pieminot, ka
bérniba sakoties emociju pazisanas procesam, sak veidoties gan apzina par emociju
savstarpgjo saistibu, gan ari par emociju lidzibam un atSkiribam. Teorijas autori
norada, ka Saja limeni bérns sak apzinaties arl to, ka pastav dazada emociju
intensitate. Attistoties SIm sp&jam, bérns iemacas situaciju un emociju savstarp&jo
savienoSanu. Svarigi pieminét, ka pieaugot vecumam, pieaug ar1 jiitu komplicétiba.
Autori norada, ka sp&ju izprast emociju nozimi un mijiedarbibu sekmé attistits
emocionalais intelekts. Tapat tiek piebilsts, ka tiesi individi ar attistitaku emocionalo
intelektu veiksmigak sp€j izprast apkartgjo cilvéku iek$gjo biitibu (Mayer & Salovey,
1997).

Ka visaugstakais un komplicétakais Itmenis Saja modeli tiek defin€ta emociju
parvaldiSana. Autori uzskata, ka psihiskie procesi, kuri saistiti ar emociju
parvaldiSanu ir saistiti ar individa sp&ju apzinati regulét emocijas. Ka pirmo soli
emociju parvaldiSana autori izce] emociju pienemsanu, noradot, ka nepiecieSams

akceptet ka pozitivas, ta negativas emocijas.
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Ka otro autori min nepiecieSamibu atspogulot S1s emocijas, vai tieSi pret€ji —
norobezoties no tam, tomér piebilst, ka nav nepiecieSams vienmér demonstrét savas
izjutas. Maijers un Salovejs apgalvo, ka individam nobriestot, pieaug savu emociju
logiskuma novert€jums un izpratne par sava un citu cilvéku noskanojuma parvaldibu.
Autori atzZim€, ka biitiski Saja procesa nenomakt informaciju, ko emocijas varétu

parraidit (Mayer & Salovey, 1997).

Goulmena emocionala intelekta koncepts

Sis teorijas pamata ir neiropsihologijas apgalvojumi, par to, ka emocijas ir
nervu sist€mas pasregulacijas reakciju kompleksi, kas veicina darbibas (Goulmens,
1995). Goulmena izstradatais emocionala intelekta modelis izSkir cCetrus
pamatkonstruktus, kuri emocionalo intelektu defin€ ka kognitivajam intelektam
nepieskaitamas pozitivas kvalitates. No ta izriet teorija paustais uzskats, ka
emocionalais intelekts, kas kalpo ka izzipas veids, pastav paraléli kognitivajam
intelektam. Saja modeli emocionalais intelekts tick definéts ka ipasibu kopums,
noradot, ka taja ietilpst paskontrole, centiba un neatlaidiba, ka ar1 spgja sevi motivet
un empatija. Svarigi pieminét, ka teorijas ietvaros, tiek noradits, ka saskanota darbiba
abi Sie konstrukti sekmé veiksmigaku individa funkcion&Sanu apkartgja vide, tomér
pec butibas abi Sie konstrukti ir atskirigi. Ka piem@ru autors piedava apgalvojumu par
to, ka cilvékam ar vaji attistitu emociju apvaldiSanas sp€ju var biit augsti akadémiskie
sasniegumi un otradak- individam ar augstiem akadeémiskajiem sasniegumiem var biit

vaji attistitas interpersonalas spgjas.

Autora izstradatais modelis sevi ietver vairakas dalas, kas sastav no tadiem
aspektiem ka emociju apzinaSanas un to ietekme uz citiem; emociju apvaldiSana, ar
ko autori saista impulsu kontroli un adaptaciju mainigos apstaklos; citu cilvéku
emociju atpaziSana, kas péc autoru domam ir individa sp&ja uztvert, saprast un reaget
uz tam, ka arT attiecibu uzturéSana jeb vadiSana, kas tiek skaidrots, ka sp&jas vadit citu
cilveku emocijas (Goulmens, 1995). Laika gaita modelim attistoties, tas tika sadalits

25 emocionalas kompetencés (Goleman, 1998, ka minéts Bar-On & Parker, 2000).

Teorijas autors norada, ka emocionalo sp&ju attistibai biitiska ir mijiedarbiba ar
vecakiem jau zidaina vecuma, jo jau kops dzimSanas norisinds emocionala intelekta
trenéSana. Tiek izcelts emocionalas mijiedarbibas svarigums, apgalvojot, ka jau
bérniba sanemtas ilgstosas un stabilas emocionalas reakcijas veicina emocionalo spgju

pamatu attistiSanu un veido emocionalo skatijumu uz apkartgjo vidi (Goulmens,
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1995). Tas tiek saistits ar to, ka galvas smadzenu plastiskuma rezultata bérniba giitajai
emocionalajai pieredzei ir biitiska loma nervu celu veidosanas procesa. Uzsverot to,

ka mtiza gaita Sie nervu celi var palikt nemainigi (Kagan, 1992, ka monéts Goulmens,

1995).
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APMIERINATIBAS AR DARBU JEDZIENA RAKSTUROJUMS

Renge norada, ka apmierinatiba ar darbu ir viena no visvairak pétitakajam
pazimém organizaciju psihologija, ko saka pétit 20 gs. sakuma. Lai gan rietumos §1
psihologijas nozare saka veidoties daudz atrak, Latvija organizaciju psihologijas
apzim&jums, ka macibu kursa nosaukums tika ieviests 1992.gada(Renge, 2002).
Vrums norada, ka tieSi personigas reakcijas uz sevis spéléto lomu darba var tikt
uzskatitas par apmierinatibas ar darbu definiciju( Vroom, 1967, ka minéts Kaya,
1995). Tiek uzskatits, ka saskana ar sevi un darba vidi ir proporcionala apmierinatibai
ar darbu. Respektivi, pieaugot kongruencei, pieaugs apmierinatiba ar darbu. Tapat tas
palielinaSanos sekmé arT sevis Istenosana un realiz€Sana darba karjera (Hardin &

Donaldson 111, 2014).

Pastav vairakas definicijas, tomér visbiezak apmierinatiba ar darbu tiek
definéta tieSi ka darba vietas vai darba pieredz&to situaciju un emociju veidots
pozitivs emocionalais stavoklis (Locke & Latham, 1976, ka minéts Tella, Ayeni &
Popool, 2007). Izcelot konkréti emociju vai iespaidu un izzinas vai domasanas
ietekmes. Savadak uzskata Kolmens, kur$ apmierinatibu ar darbu defin€ limeni, Iidz
kuram darbinieks ir apmierinats ar iepemamo amatu (Colman, 2001). Noradot, ka
apmierinatibai ir tendence bit zemai gadijumos, kad ekspektacijas jeb gaidas
nesaskan ar darba pieredzi. Ka sekas zemai apmierinatibai ar darbu Kolmens min
biezas darbavietu mainas un darba kav&jumus, bet norada, ka darba produktivitates un

apmierinatibas starpa pastavosas attiecibas neesot tiesas.

Tomer preteji Kolmenam pastav uzskats, ka tieSi apmierinatiba ar darbu ir
darbinieka fizisko un garigo labsajiitu ietekm&josais un veicinosais faktors, tapec par
vienu no galvenajiem iemesliem apmierinatibas pétiSana varétu uzskatit ne tikai
pastavoso saistibu starp darbinieku apmierinatibu ar darbu un klientu apmierinatibu,
bet arT cieSo saistibu ar darbinieku uzradito sniegumu un produktivitati (Giilnar,
Birol., 2017). Bekers norada, ka darbinieka apmierinatiba ar darbu bitiski ietekmé ari
darbinieku savstarpgjas attiecibas un razo$anas apjomu kapinajumu( Mohammad,

Quoquab Habib, & Alias, 2011).
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Spektora apmierinatibas ar darbu modelis

Spektors norada, ka apmierinatiba ar darbu ir defingjama ka limenis, kada
darbinieks ir apmierinats ar savu darbu jeb darbinieka izjusta atticksme pret
organizaciju, taja stradajot (Spector, 1997). Spektors izdala vispargjo apmierinatibu ar
darbu un atseviski apmierinatibu ar darba aspektiem, noradot, ka par vispargjo
apmierinatiba tiek runats, kad nepiecieSsams noskaidrot, vai cilvéki ir apmierinati ar
darbu, vai né. Savukart apmierinatibas ar darba aspektiem pieeja tiek izmantota, kad
nepiecieSama detalizétaka izpratne par darbinieka apmierinatibu, noradot, ka
apmierinatiba ar aspektiem var biit atskiriga. Spektors norada, ka pastav devini darba
apmierinatibas aspekti, kas sastav no atalgojuma, karjeras iesp€jam, vadibas,
nemonitariem labumiem, sanemtas atzinibas, kolégiem, darba satura, komunikacijas

organizacija un darba procediras.

Sava pieeja Spektors norada, ka pastav tris svarigas iezimes, runajot par
apmierinatibu ar darbu. Ka pirmo vin$ norada nepiecieSamibu organizacijai biit
orient&tai uz savu darbinieku respektéSanu un novértéSanu, saistot ar to ne tikai darba
apmierinatibas, bet arT darba efektivitates pieaugumu. Ka otro svarigo iezimi vin$ min
darbinieka apmierinatibas ietekmi uz individa uzvedibu un vélak ar1 organizacijas
funkcionéSanu. Ka treSo svarigo iezimi vin$ izcel uzskatu, ka darbinieka
apmierinatiba vai neapmierinatiba norada uz organizacijas struktoiru, saistot to ar
nepiecieSamibu  veikt izmainas un uzlabojumus konkr€tds organizacijas

strukttrvienibas (Aziri, 2011).
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Hercberga 2 faktoru teorija

Saja darba tiks apskatitas vairakas apmierinatibas ar darbu teorijas, ka pirma
no tam tiks aplukota labi zinama 2 faktoru teorija, kuras autors ir Hercbergs. Divu
faktoru teorijas pirmsakumi mekl&jami 1966.gada. Viens no §is teorijas galvenajiem
uzskatiem saistits ar to, ka faktori, kas sekm& apmierinatibu ar darbu un faktori, kas
ved uz neapmierinatibu, ir savstarp&ji atSkirigi ( Herzberg, 2003b). Divu faktoru
teorijas pamata ir ar&jie faktori, kas ietver sevi konkréto darba vidi, un ieksgjie faktori,

kas atspogulo darbinieka sniegumu.

Savos pétijumos Hercbergs nonacis pie secinajuma, ka iek$€jie faktori uzrada
spécigaku korelaciju ar apmierinatibu ar darbu, turpreti argjie faktori ciesak korelé
tieSi ar neapmierinatibu (Judge, 2000). Tomér Renge norada, ka Sie Hercberga uzskati
lielaka méra attiecinami tiesi uz ier€dnu darbu jeb ta saukto balto apkakliSu darbu. Tas
tiek saistits ar to, ka tieSi kvalificéta darba veicgjiem ieks€jie faktori ir svarigi
apmierinatibas veidosana. (Murrell, 1976, ka minéts Renge, 2007). Pret&ji uzskati
pastav, rungjot par nekvalificéta darba veicgjiem. Renge norada, ka pétijumos par
neviennozimigu faktoru ietekmi uz apmierinatibu ar darbu apstipringjies, ka
nekvalificéta darba veicgju vidi nozimigaka ir argjo faktoru ietekme (Wernimont,
1966; Carrol, 1973, ka minéts Renge, 2007). Tomer pétijumi $aja joma v&l joprojam
tiek turpinati, aplukojot tadus mainigos ka vecums, dzimumatskiribas un gimenes
stavoklis, jo pastav uzskats, ka tieSi demografiskie mainigie lielumi var ietekmét
apmierinatibu vai neapmierinatibu ar darbu. Tiek pétiti arT dazadas kvalifikacijas un
jomas stradajosi individi (Lindfors, Berntsson & Lundberg, 2006). Hercbergs
apgalvo, ka gan argjiem, gan iek$€jiem faktoriem nepiecieSams darboties vienlaicigi.
Ar argjiem faktoriem Hercbergs saista firma pastavoso politiku un esoso vadibu,
uzraudzibu darba laika, darba apstaklus, atalgojumu un statusu, ka ari personala
savstarp&jas attiecibas un drosibu. Ar ieks€jiem faktoriem Saja teorija tiek saistiti tie,
kas atspogulo paveikto un tika iegiti, veicot aptauju darbinieku vida. Tie ir ne tikai
tadi faktori ka sasniegumi, atziniba un paaugstindjumi, bet ari atziniba un
ieinteresétiba darba. Balstoties uz teorija paustajiem uzskatiem, tiek apgalvots, ka
darbinieku neapmierinatibas likvidéSana iesp&jama, novérsot argjos faktorus. Tomer

Hercbergs uzsver, ka neapmierinatibas likvidé$ana neradis darbinieku apmierinatibu.
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Tiek uzskatits, ka tiesi fokuss uz motivéjosiem faktoriem sp€j sekmét apmierinatibas
ar darbu palielinasanos darbinieku vida. Divu faktoru teorijas ietvaros par motivéjoso
faktoru veidojoSiem komponentiem tiek uzskatiti ne tikai individualo apbalvojumu
izsniegSana, bet ar1 atbilstoSu izaicinajumu radiSana, darba procesa padariSana

interesantaka (Herzberg, 2003b).

20.gadsimta otraja pus€ Hercbergas atklaja savstarpgjas atskiribas starp to, kas
darbiniekus padara motiv€tus un apmierinatus ar savu darbu un lietam, kas padara tos
neapmierinatus. Cilvéki noradija, ka neapmierinatibu ar saviem darbiem saista ar
kaitinoSu prieksniecibu, zemu atalgojumu, ka ari nekomfortabliem un mulkigiem
noteikumiem darbavieta. Turprett ka apmierinatibu sekmgjosie faktori tika nosaukta
pieaugosa atbildiba veicot uzdoto darbu, interesants veicamais darbs un izaicinajumi
ta procesa. Hercbergs norada, ka Sie faktori atbilst cilvéku nepiecieSamibai péc

izaugsmes un sasniegumiem.

Bavendama sesi faktori

Bavendams uzskata, ka apmierinatiba ar darbu ir darbiniecku emocionala
reakcija un esoSajiem darba apstakliem. Sava pieeja vins uzskata, ka ir butiski atdalit
paSu apmierinatibu ar darbu un no tas izrietoSajam sekam, noradot, ka lojalitate jeb
velme palikt organizacija nav apmierinatibas pazime, bet sauc tas par sekam. Tapat
Bavendams piebilst, ka kltstot liclakai darbinieka neapmierinatibai ar darbu atbilst
lielaka motivacija pamest darbu un pretgji- pieaugot apmierinatibai, ztid motivacija

pamest darbu (Bavendam, 2000).

Bavendama teorijas pamata ir seSi faktori, kas pec vinpa domam ietekmé
apmierinatibu ar darbu, tomér vin$ norada, ka Sie faktori specifiski organizacijai var
but individuali. Ka pirmo faktoru vin§ min veiksmi, noradot, ka darbinieka
apmierinatiba ar darbu ir lielaka veiksmes stimulacijas rezultata. Bavendams to
skaidro ka izaicinajuma un atbildibas palielinasanu, sniegtam iesp&jam piedalities
interesantos ar darbu saistitos projektos. Tomér norada, ka ta nav sekméSanas
veiksme, apgalvojot, ka bridi, kad vadiba ir apmierinata ar darbinieka sniegumu,
veicinaSanas bieZumi var samazinaties. Ka otrais faktors tiek minéts darbinieka stress,
noradot, ka pastaviga negativa stresa augstums korelé ar zemu darba apmierinatibu.
Tapat Bavendams norada, ka nepiecieSams skaidri nodalit privato dzivi no darba

vides, nepastarpinot to ar raiz€m, pret€ja gadijuma darba vide klust saspilétaka.
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Ka treSo, bet ne mazak svarigu faktoru, autors izce| organizacijas vadibu. Saistot to ar
uzskatu, ka veiksmigu vaditaju darbinieki ir vairak motivéti savu darbu veikt
kvalitativi un tiekties uz izcilibu. Sadu vaditaju paklautiba stradajosie darbinieki ir
vairak tend€ti uz aktivu darboSanos darba vidé. Svarigs faktors darbinieka
apmierinatibai ar darbu ir arT darba standarti. Visa kolektiva lepnums par konkréta
darbinieka sniegumu, palielina darbinieku apmierinatibu ar darbu. Tapat ka vairakas
citas apmierinatibas teorijas, ari Bavendams ka vienu no faktoriem ieklauj godigu jeb
atbilstosu atalgojumu. Noradot, ka tiesi atbilstoss atalgojums par paveikto darbu liek
darbiniekiem izjust lielaku apmierinatibu. Ka p&dgjais faktors tiek minéta darbinieku
adekvata briviba, saucot to par adekvatu pilnvarojumu. Sis pieejas ietvaros tiek
uzskatits, ka adekvata briviba un pilnvaras sava darba pildiSanai palielina darbinieku

apmierinatibu ar darbu.

Aplikojot Hercberga un Bavendama teorijas darba rakstura modelus, tiek
noveérota lidziba starp to sadalijumiem, tomér Hercberga modeli noverojams
niansé€taks sadalijums starp apmierinatibu ietekméjoSiem faktoriem. Abas pieejas ka

darba apmierinatibas veicinoSu faktoru norada darba satura bagatinasanu.

Luthan pieeja apmierinatibai ar darbu

Luthans atzimé (Luthan, 1998, ka mingts Tella et.al., 2007), ka butu
nepiecieSams izdalit tris galvenas iezimes, lai var€tu runat par apmierinatibu ar darbu.
Ka pirmo vip§ mi apmierinatibas ar darbu definiciju, ko pielidzina emocionalai
atbildes reakcijai par esoSajiem darba apstakliem. Ka otra iezime tiek izcelts
darbinieku noveértéjums jeb atalgojums. Lutans apgalvo, ka darbinieki, kuri jiitas
novertéti un atbilstosi atalgoti, izjutis pozitivu attieksmi pret veicamo darbu, un tas
savukart labvéligi ietekm& apmierinatibu ar So darbu. Savos uzskatos vin$ pauz ari
pretéju pieméeru, noradot, ka apmierinatibu ar darbu negativi ietekmé darbinieku
uzskati par netaisnigu atalgojumu. Lutans atzimé, ka darbinieki, kuri, péc savam
domam, strada vairak un sarezgitaku darbu salidzinajuma ar saviem kolégiem, bet
sanem zemaku atalgojumu, sak izjust negativu attiecksmi pret darbu, ari pret saviem
kolegiem un vadibu. Ka pédgja galvena iezime tiek izcelts apgalvojums, ka
apmierinatiba ar darbu atspogulo saistitas attieksmes jeb nostajas. Tas tiek saistits ar
to, ka Seit atspogulojas visvairak darbiniekiem raksturigakas svarigas iezimes

atticksme pret darbu.
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Pauzot visemocionalakas reakcijas par pasu darbu, ko Lutans skaidro ka iespgjas, kas
tiek nodros$inatas, lai darbinieks apgiitu jaunas prasmes un uznemtos atbildibu, ka ari
to, cik licla méra darbinieks tiek nodroSinats ar interesantiem darba uzdevumiem;
atalgojumu, kas, péc Lutana domam, ir ne tikai darba samaksa, bet arT vértéjums, kada
méra sapemta samaksa tiek uzskatita par atbilstoSu jeb taisnigu p€c darbinieka
individualiem parametriem un salidzinot ar citiem kolégiem; karjeras iesp&jam, kas
tieck defin€tas ka darbinieka izredzes uz personigas karjeras attistibu konkrétaja
organizacija, kolégiem, kas izpauzas ka vertejums par koleégu profesionalo un socialo
atbilstibu darbam organizacija; un vadibu jeb vaditaja sp€jas rikoties un sniegt

profesionalo atbalstu, ja tas nepiecieSams (Luthan, 2011).

Vertibu- priekSstatu teorija

Vértibu- prieksstatu teorija izstradata 20.gadsimta astondesmitajos gados un
tas autors ir Loks (Judge, 2000). Sis teorijas pamata ir uzskats, ka tie§i darbinieka
vertibas nosaka to, kas vipu apmierina darba. No ta izriet apgalvojums, ka
neapmierinosas biis darbinieka nepiepilditas vértibas, kuras vinam bijusas svarigas.
Balstoties uz So teoriju, Loks ir izstradajis formulu, kas atspogulo apmierinatibu ar
darbu:
S=(Vc-P) x V.

Sis formula péc Loka interpretéjama, ki apmierinatiba = (gribet — piederdt) x
svarigums. Formula S tiek definéts ka darbinieka apmierinatiba, V. ir velamais
daudzums vértibas satura, P ir darba sniegtais vértibu daudzums V; ir vértibas

svarigums individam.

Apmierinatibas ar darbu vértéSana darbinieki atzimé vairakas Skautnes, tapéc Loks
norada, ka aprékinus nepiecieSams veikt katrai Skautnei atseviski. Neskatoties uz to,
ka v€lamais daudzums un vertibas svarigums ir sava starpa ciesi korel€josi lielumi, §1
teorija tikusi izmantota ka pamats pétijjumiem, kuros atklati nozimiguma aspekti, kuri
regulé attiecibas starp daudzuma (V) un apmierinatibas $kautném, bet neregulé
attiecibas starp apmierinatibas Skautném un visparéjo apmierinatibu. (Rice, Gentile, &
McFarlin, 1991, ka minéts Judge, 2000). Svarigi pieminét, ka arT sava teorija Loks jau
bija paredz&jis, ka apmierinatibas dalam vajadz&tu paredzet visparigo individa
apmierinatibu. Saistot to ar nozimiguma aspektu atspoguloSanu katra no

apmierinatibas Skautnu rezultatiem (Judge, 2000).
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EMOCIONALA DARABA, EMOCIONALA INTELEKTA UN
APMIERINATIBAS AR DARBU SAVSTARPEJAS SAISTIBAS

Pastav uzskats, ka emocionalajam intelektam ir nozimiga ietekme
darba vidé (Kafetsios and Zampetakis, 2008). Tas tiek saistits ar precizu emociju
uztveri un interpretaciju, kas vélak sekmé& veiksmigu domu un darbibu generé$anu
(Mayer & Salovey, 1997). Pétijumu rezultatos iegiita informacija, ka emocionalais
intelekts, kas tiek defin€ts ka sp€ja sp&ja atpazit un vadit emocijas, sp&j prognozéet
darbinieka apmierinatibu ar darbu( Sy et al., 2006). Balstoties uz Kiipera un Savafa
uzskatiem (Cooper & Sawaf, 1997), darbinieki ar augstaku emocionalo intelektu spgj
veiksmigak identific€t emocijas, kuras saistitas, piem&ram, ar frustraciju un stresu, ka
arT velak tas regulét, lai samazinatu stresu. Tapat tiek noradits, ka darbinieki ar
augstaku emocionalo intelektu ir elastigaki, jo sp€j saprast dazadus stresa c€lonus, ka
ari izstradat stratégijas un but neatlaidigaki saskaroties ar stresa raditajam negativajam

sekam.

Sji un kolégi sava veiktaja pétijuma atklaja, ka pastav pozitiva saistiba starp
darbinieku emocionalo intelektu un vinu apmierinatibu ar darbu (Sy, Tram, & O’Hara
,2006, ka minéts Onuoha & Segun- Martins, 2013), noradot, ka darbinieki, kuriem ir
augstaks emocionalais intelekts, sp&jigi veiksmigak izprast savas emocijas, un
izmantojot So informaciju sp&j veiksmigak veidot attiecibas ar darba kolégiem. Ari
citu kolégu veiktajos pétijumos ieguti lidzigi rezultati, noradot, ka augstaki
emocionala intelekta raditaji ir saistiti ar augstaku apmierinatibu ar darbu (Onuoha, &
Segun-Martins, 2013).Pret&ji tam, darbinieki ar zemaku emocionalo intelektu mazak
apzinas savas emocijas. Tiek noradits, ka Sadiem darbiniekiem piemit mazak spgjas,
kas griitas situacijas varétu palidzet emocijas parvarét, pastiprinot stresa limeni un
samazinot apmierinatibu ar darbu (Sy et al.,2006,462). Tas apstiprina pozitivu saistibu
starp emocionalo intelektu un apmierinatibu ar darbu. Ari Lopes ar kolégiem (Lopes,
Grewal, Kadis, Gall, and Salovey, 2006) empiriski apstiprinajis saistibu starp

emocionala intelekta sp&jam un darba apmierinatibu, specifiski p€tot menedZeru

grupu.
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Saistiba ar emocionala darba veikSanu augsti emocionala darba raditaji tiek
definéti ka potenciali vértigas darbinieka sp€jas. Darbiniekiem ar augstu emocionalo
intelektu piemit sp&ja izprast savas emocionalas pieredzes dazadas c€lonsakaribas, kas
velak Jauj generét un pilnveidot individuali piemérotas un efektivas stresa
samazinasanas metodes (Mayer& Salovey, 1997). Ari Grendijas (2000) emociju
regulacijas modelis pauz uzskatu par emocionala intelekta lielo nozimi uz emocionala
darba strat€giju izvéles procesu un izpausmes Iimeni. Tomér svarigi pieminét
Difendorfa un kolégu pausto uzskatu par to, ka emocionala darba veikSanas stratégijas
liela méra nosaka ar1 individuali faktori (Gosserand & Diefendorff, 2005). Tomér
nepiecieSams atgadinat, ka atSkirigas emocionala intelekta dimensijas un
emocionalais darbs var parklaties. Ka pieméru var miné Grendijai piederoso
emocionala darba konceptu, kurs tiek skaidrots ka emociju regulacijas un izpausmes
process ar virzibu uz organizacijas mérku sasniegS8anu, Un Vienu no emocionala
intelekta dimensijam, kas tiek definéta ka emociju regulacija. No ta izriet uzskats par
emocionala darba stratégiju izv€les un emocionala intelekta izp&te iegilito rezultatu

satura saistibu ar emocionala darba dabu.

Lidz $im veiktie emocionala darba stratégiju izv€les pétijumi liecina, ka
darbinieki ar augstakiem rezultatiem emociju regulacijas apaksskala, veicot darba
pienakumus, emociju regulacijai ir tendéti izv€lGties sarezgitakas emocionala darba
strat€gijas. Savukart darbinieki ar pret€jiem rezultatiem izvélas pretSjas stratégijas,
respektivi, virspusigas ( Mikolajczak, Menil & Luminet, 2007). Sajos pétijumos giitie
rezultati saskan ar ieprieks gltajam atzinam, kuras noradits, ka darbinieki, kuri uzrada
augstu emocionala intelekta ITmeni, nav tendéti izmantot pavir$as t€loSanas stratégijas
veicot darba pienakumus ( Austin, Dore & O’ Donovan, 2008; Mikolajczak, Menil &
Luminet, 2007). Tapat pétijumi rada, ka tadas emocionala intelekta dimensijas ka
emociju izmantoSana un regulacija uzrada statistiski nozimigu saistibu ar dzilas
t€loSanas stratégijas izmantoSanu ( Cheung & Tang, 2009). Dzonsons un Spektors (
Johnson & Spector, 2007) norada, ka Sie darbinieki ir vairak tend@ti izvertét
iesaistiSanos konkrétos emocionalajos pardzivojumos un viniem piemit augstaka sp€ja
adapteties konfliktos, tadejadi samazinot pieredzeta emocionala sasprindzinajuma
biezumus. Tapat vini uzskata, ka situacijas, kad Sie darbinieki tomér izvélas izmantot
pavirsas teloSanas strat€gijas, vini sp&j nodrosinat veseligu lidzsvaru personigajai

labklajibai, kas tiek skaidrota gan ar psihologisko, gan fizisko labklajibu.
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Tomer svarigi pieminét, ka §is apgalvojums veidots balstoties uz divam
emocionala darba stratégijam, tapec japielauj, ka pastav darbinieki, kuru nespgj starp
tam izveleties sev atbilstoSako ( Johnson & Spector, 2007). Ka piemers tam tiek
minéti darbinieki, kuri uzrada augstu emocionalo intelektu un zemu emociju
regulaciju. Un tas tiek skaidrots ar automatisku procesa norisi, nevis pilnigu

atteikSanos no personigo emociju regulésanas.
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METODE

Pétijuma dalibnieki

Pétijuma ieklauti 70 Latvija stradajoSie apkalpojosas sferas darbinieki.
Respondenti ir vecuma no 18 Iidz 45 gadiem. Atlasot respondentus pétijumam, tika
nemts véra, lai komunikacija ar klientiem ir galvenais darba pienakums un aizpem
liclako da]u no darba laika. Izlases apjoms ir 70 cilvéki, no kuriem 52 ir sievietes (M=

24,51; SD=3,64), bet 18 viriesi (M= 23,76; SD=2,87).

Pétijuma instrumentarijs

Emocionala darba stratégiju izvéles izpétisanai darba tika pielietota
Emocionala darba skala ( Emotional Labour scale), kura sastav no 14 apgalvojumiem
par pavirSo t€losanu, dzilo t€loSanu un Isto emociju izpausanu un tiek vertéti likerta

skala ( Diefendorff, Croyle & Gosserand, 2005, ka minéts Kulikova, 2008).

Apmierinatibas ar darbu aptauja (Job satisfaction survey /JSS/, Spector, 1985),
kuru ar augstiem ticamibas raditajiem — a = 0,92 2005. gada Latvija adapt&jis Ints
Burvis. Aptauja sastav no 36 apgalvojumiem, kuri tiek mériti Likerta skala,
respektivi, no “pilniba nepiekritu” lidz “pilniba piekritu”. ST aptauja ietver sevi tadas
dimensijas ka samaksa, izaugsmes iesp&jas, vadiba, papildatlidziba, atziniba, kolegi,
darba kartiba, darba saturs un komunikacija. Pieméram, viens no samaksas
apaksSskalas apgalvojumiem ir:” Es uzskatu, ka par savu darbu sanemu atbilstosu
atalgojumu”. Sis apgalvojums respondentam janovérté no 1 lidz 6, kur 1 nozimé

“pilnigi nepiekritu”, bet 6 “pilnigi piekritu”.

Emocionalais intelekts pétits ar Emocionala intelekta skalu (The Self-
Report Emotional Intelligence Test; Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper,
Golden & Dornheim, 1998, ka minéts Schutte, Malouff& Bhullar, 2009), kura
adapteta Jelenas Niznikas bakalaura darba pétijuma ietvaros. Skala sastav no 33
pasnovertéSanas jautdjumiem, kuri lauj novertét darbinieku emocionala intelekta
raditajus vairakas dimensijas- emociju uztver€, ka ari savu un citu cilvéku emociju
vadiSana un izmantoSana. apgalvojumiem, kuri ietver sevi tadas dimensijas ka
samaksa, izaugsmes iespgjas, vadiba, papildatlidziba, atziniba, kolégi, darba kartiba,

darba saturs un komunikacija.
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P&étijuma procedira

Pétijuma dati tika ievakti 2018.gada marta un aprili elektroniska veida, aptauju
izveidojot vietné docs.google.com/forms. Aptauja bija anonima, un respondenti taja
piedalijas p&c brivpratibas principa. Tomer izveloties potencialos dalibniekus, tika
nemts vera, lai respondenta darba pienakumi biitu saistiti ar klientu apkalpoSanu un
aiznemtu lielako dalu darba laika. Aptuvenais aptaujas aizpildisanas laiks bija no 10
Iidz 15 minitém. Respondenti aizpildija aptaujas sekojosa seciba: demografiskie dati,
emocionala darba stratégiju izvEles aptauja, emocionala intelekta aptauja,

apmierinatibas ar darbu aptauja.
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REZULTATI
Bakalaura darba ietvaros veiktaja petijuma piedalijas 70 respondenti, no tiem
52 sievietes ( M= 24,51; SD=3,64), bet 18 viriesi (M= 23,76; SD=2,87). Lai atbildétu
uz pétljuma jautagjumu par emocionala darba stratégiju izvéles saisttbam ar
emocionalo intelektu un apmierinatibu ar darbu, bakalaura darba ietvaros iegtto
empirisko datu aprekini tika veikti izmantojot SPSS programmu. Balstoties uz
izmantoto metozu atslégam, rezultatu analize tika veikt pec apraksto$as un secinosas

statistikas metodém.

Aprékinatie ieks$¢jas saskanotibas raditaju rezultati (Kronbaha alfa o) norada,
ka lielakoties apakSskalu ieks€ja saskanotiba ir no 0,7 — 0,9, kas ir labs un Joti labs
raditajs (skat. 1. tabulu). Iznémums ir tadas apaksskalas ka socialo prasmju apaksskala
ar raditaju o = 0,66, kolégu apaksskala ar raditaju o = 0,67 un darba apstaklu

apakSskala ar raditaju a = 0,54, kuras ieksgjie saskanotibas raditaji ir pienemami.

Lai iegiitu informaciju par atbilstosas statistiskas metodes pielietoSanu saistibu
rezultatu aprékinasana, tika parbaudits iegiito rezultatu empiriskais sadalijums. Lali
noskaidrotu empiriska sadalfjuma atbilstibu normalam sadalijumam, tika izmantot
Kolmogorova — Smirnova kritérija aprékins (skat. 1. tabulu K-S tests). Tika
noskaidrots, ka sadalfjums neatbilst normalam sadalfjumam, tapéc turpmak
izmantotas neparametriskas statistikas metodes, t.i., Spirmena rangu korelacijas

koeficients, kas Jauj noteikt pastavosas saistibas starp mainigajiem lielumiem.
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1.tabula.

VirieSu un sievieSu emocionala intelekta aptaujas, apmierinatibas ar darbu

aptaujas un emocionalas darba skalas aprakstosas statistikas raditaji

Dzimums
Aptauju mainigi ievi riesi
lemi ey 1y st a
M SD M SD
Emocionalais
intelekts
PavirSa t€loSana 16,29 6,97 15,83 6,90 0,17* 0,94
Dzila telosana 12,10 3,49 13,33 3,05 0,13* 0,80
Patiesu emociju 1167 236 11,33 325 0,18* 0,82
izradiSana
Emocionalais
intelekts
Emociju uztvere 41,77 517 43,78 548 0,12 0,86
3:21’%;220‘:”“ 3437 432 3606 544 0,14* 0,82
Socialas prasmes 30,37 354 30,78 3,34 0,12 0,66
Emociju izmantosana 21,65 3,28 20,67 2,52 0,17 0,78
Apmierinatiba ar
darbu
Samaksa 16,08 5,55 17,78 4,95 0,14* 0,88
Veicinasana 17,15 4,44 18,33 2,83 0,13 0,80
Uzraudziba 1985 345 20,17 311 0,18* 0,78
Bonusi 16,02 570 17,44 4,48 0,17 0,89
Iesp€jama atlidziba 17,75 4,95 1944 3,76 0,20 0,88
Darba apstakli 17,42 3,26 19,72 1,90 0,16 0,54
Kolggi 18,90 3,22 19,17 2,64 0,13* 0,67
Darba raksturs 18,35 3,03 19,11 2,87 0,10 0,72
Komunikacija 19,62 401 2094 2,36 0,20* 0,81
Kopgja apmierinatiba 161,13 30,50 172,11 23,19 0,15 0,94

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

Korelaciju rezultati uzrada (skat. 2. tabulu), ka pastav statistiski nozimigas
korelacijas starp dazadam emocionala darba stratégijam, emocionalo intelektu un
apmierinatibu ar darbu. Tiek uzradita statistiski nozimiga negativa korelacija starp
pavir$as teloSanas apaks$skalu un emociju uztveri rs(68) = -0,31, p < 0,01, savu
emociju vadisanu ry(68) = -0,31, p < 0,01, darba apstakliem rs(68) = -0,34, p < 0,01,
kolégiem r(68) = -0,43, p < 0,01, darba raksturu rs(68) = -0,43, p < 0,01.
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Tomeér ciesakas korelacijas tiek uzraditas ar tadam apmierinatibas ar darbu
apakSskalam ka samaksa rg(68) = -0,56, p < 0,01, veicinasana rs(68) = -0,57, p <
0,01, uzraudziba ry(68) = -0,52, p < 0,01, bonusi ry(68) = -0,53, p < 0,01, iesp&jama
atlidziba r¢(68) = -0,59, p < 0,01, komunikacija rs(68) = -0,59, p < 0,01. Visciesaka
pavirsas téloSanas korelacija tiek uzradita ar kop€jo apmierinatibu r¢(68) = -0,64, p <

0,01.

Pastav statistiski nozimiga korelacija starp dzilas t€loSanas apaksskalu,
emocionala intelekta dimensijam un apmierinatibas ar darbu apaksSskalam, pieméram,
ar emociju uztveri ry(68) = 0,30, p < 0,01, savu emociju vadisanu rs(68) = 0,27, p <
0,01, samaksu rs(68) = 0,55, p < 0,01, uzraudzibu rs(68) = 0,38, p < 0,01, bonusu
rs(68) = 0,54, p < 0,01, iesp&jamo atlidzibu rs(68) = 0,51, p < 0,01, darba apstakliem
r(68) = 0,37, p < 0,01, kolégiem rs(68) = 0,35, p < 0,01, darba raksturu rs(68) = 0,32,
p < 0,01, komunikaciju r¢(68) = 0,46, p < 0,01,. Tomér viscieSaka dzilas teéloSanas
stratégijas korelacija tiek uzradita ar kop&jas apmierinatibas ar darbu apaksskalu, t. i.,

rs(68) = 0,56, p < 0,01 un veicinasanas apaksskalu rs(68) = 0,57, p < 0,01.

legtitie rezultati norada, ka pastav statistiski nozimiga korelacija starp patiesu
emociju izradiSanas apakSskalu un sekojoSam emocionala intelekta apakSskalam:
emociju uztveri ry(68) = 0,49, p < 0,01, savu emociju vadiSanu rs(68) = 0,44, p < 0,01,
socialam prasmém r¢(68) = 0,25, p < 0,05. Ka ari tadam apmierinatibas ar darbu
apakskalam ka samaksu rs(68) = 0,55, p < 0,01, veicinasanu rs(68) = 0,54, p < 0,01,
uzraudzibu ry(68) = 0,53, p < 0,01, bonusu rs(68) = 0,52, p < 0,01, iesp&jamo atlidzibu
rs(68) = 0,57, p < 0,01, darba apstakliem rs(68) = 0,37, p < 0,01, kolégiem rs(68) =
0,47, p < 0,01, darba raksturu rs(68) = 0,47, p < 0,01 un komunikaciju r¢(68) = 0,57, p
< 0,0. Tomér ari $ajos rezultatos cieSakas korelacijas tiek uzraditas starp patieso

emociju izradisanas apaksskalu un kopgjo apmierinatibu rs(68) = 0,61, p < 0,01.
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2.tabula.

Emocionala intelekta aptaujas, apmierinatibas ar darbu aptaujas un

emocionalas darba skalas mainigo lielumu korelacija (N=70)

Aptauju mainigie Pavirsa Dzila ;ﬁgg?ﬂj
lielumi telosana telogana _emoci)
izradiSana

Emocionalais
intelekts
Emociju uztvere -0,31** 0,30* 0,49**
Sav_uv emociju L0,31%* 0,27 0,44%*
vadiSana
Socialas prasmes -0,10 0,14 0,25*
Emociju 011 0,01 0,06
1Zzmantosana
Apmierinatiba ar
darbu
Samaksa -0,56** 0,55** 0,55**
Veicinasana 0,57 057" 0,54
Uzraudziba -0,52" 0,38" 0,53"
Bonusi -0,53** 0,54** 0,52**
Iesp&jama atlidziba -0,59** 0,51** 0,57**
Darba apstakli -0,34** 0,37** 0,37**
Kolegi -0,43** 0,35** 0,47**
Darba raksturs -0,43** 0,32** 0,47**
Komunikacija -0,59** 0,46** 0,57**
Kopgja -0,64%* 0,56%* 0,61**
apmierinatiba

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

P&tfjuma merkis bija apskatit emocionala darba strateégiju izvéles saistibas ar
emocionalo intelektu un apmierinatibu ar darbu apkalpojosas sféras darbinieku vida.
Lai gan daudzu pétnieku vidi domin€ uzskats, ka tieSi augsti emocionala intelekta
raditaji sp&j prognozet veiksmi dazadas dzives jomas ( Bar- On, 2010) un atbildot uz
pétijuma izvirzito jautajumu, tiek noradits, ka emocionala darba stratégiju izvéles
aptauja iegiitie rezultati uzrada statistiski nozimigas korelacijas gan ar emocionala
intelekta, gan apmierinatibas ar darbu aptaujas iegitajiem rezultatiem. Tomér cie$akas
korelacijas tiek uzraditas emocionala darba stratégijam ar kop€jas apmierinatibas ar

darbu apaksskalu.

Respektivi, §1 bakalaura darba pétijuma ietvaros tika noskaidrots, ka pavirsas
telosanas darba stratégija uzrada statistiski nozimigu negativu korelaciju ar kopgjo
apmierinatibu ar darbu, ry(68) = -0,64, p < 0,01 t.i., jo zemaka darbinieka kopgja
apmierinatiba ar darbu, jo augstaki pavir§as téloSanas emocionala darba stratégijas
raditaji. Tadejadi apstiprinot ieprieks pausto uzskatu, ka darbinieki, kuri izjiit zemaku
kop€jo apmierinatibu ar darbu, izv€lEsies sev vieglaku emocionala darba stratégiju jeb
tadu strat€giju, kura prasa mazaku pieptli un emocionalos resursus attiecigaja bridi.
Attiecigi Sie darbinieki izvélas parveidot tikai argjas izpausmes, nevis iek$gjas sajitas.
Lai gan pastav uzskats, ka tiesi darbinieka spgjas atpazit savas un citu jutas, ka art
vadit emocijas mijiedarbojoties ar apkartgjiem ir kritiskas izmantojot emocionalo
darbu (Opengart, 2005), pétijuma iegiitie rezultati par dzilas t€losanas stratégiju izveli
uzrada ciesakas statistiski nozimigas korelacijas gan ar tadam apmierinatibas ar darbu
apaksskalam ka veicinasanu, rs(68) = 0.57, p < 0,01, un samaksu, rs(68) = 0.55, p <
0,01, gan arT kop&jo apmierinatibu ar darbu ry(68) = 0.56, p < 0,01. Sie bakalaura
darba petjuma iegiitie rezultati tiek saistiti ar Spektora pausto uzskatu par
apmierinatibas ar darbu un darba efektivitates pieaugumu. Spektors skaidro, ka
darbinieka apmierinatiba ietekm& ne tikai individa uzvedibu, bet ar laiku ari
organizacijas funkcionéSanu kopuma. Defin€jot apmierinatibu ar darbu ka izjusto
atticksmi pret organizaciju, taja stradajot ( Spector, 1997). Viscie$akas korelacijas gan
ar emocionala intelekta, gan ar apmierinatibas ar darbu apaksdimensijam uzrada tresa
emocionala darba stratégiju aptaujas apaksskala, kas tiek definéta ka patieso emociju
pausana. legiitie rezultati norada, ka pastav statistiski nozimiga korelacija starp

patiesu emociju izradiSanas apaks$skalu vairakam emocionala intelekta apaks$skalam,
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tomér viscie$akas korelacijas ir tieSi ar emociju uztveri ry(68) = 0,49, p < 0,01.
Statistiski nozimigas korelacijas tiek uzraditas ar1 ar tadam apmierinatibas ar darbu
apakskalam ka iesp&jamo atlidzibu rg(68) = 0,57 p < 0,01 un komunikaciju rs(68) =
0,57, p < 0,01. Tomér ar1 Sajos rezultatos ciesaka korelacija tiek uzraditas starp
patieso emociju izradiSanas apak$skalu un kop€jo apmierinatibu ar darbu ry(68) =
0,61, p < 0,01. Svarigi pieminét, ka Sis stratégijas ietvaros tiek veikta darbinieka
emociju regulacija neapzinata Itmeni. Un $T regulacija tiek saistita tikai ar nelielu
darbinieka piepaili un augstu izjusto emocionalo saskanotibu (Zapf, 2002, ka minéts
Martinez- Inigo, Totterdell, Alcover & Holman, 2007).

Petjuma iegiitie rezultati ir saskana ar citiem nesen veikto pétijumu
uzskatiem, ka cilvéki ar augstu emocionala intelekta raditaju Itmeni nav tendéti
izmantot pavir$as téloSanas stratégijas veicot savus darba pienakumus (Austin, Dore
& O’Donovan, 2008; Mikolajczak, Menil & Luminet, 2007). Uzradot statistiski
nozimigas, pozitivas emocionala intelekta apaksskalu korelacijas ar dzilas t€loSanas
stratégiju izveli. Pieméram, iegutie rezultati norada, ka emociju uztvere pozitivi
korel€ ar dzilas t€loSanas strateégiju izveli, rs(68) = 0,30, p < 0,01, tatad paaugstinoties
emociju uztveres raditajiem, tiek paaugstinati ar1 dzilas t€losanas emocionala darba
stratégijas izveles raditaji. Tas tiek saistits ar apgalvojumu par emocionala intelekta
sp&ju nodroSinat kompetences, ar kuru palidzibu darbinieks sp&j ne tikai regulét
emocijas, bet arT atri un precizi apstradat emocionala rakstura informaciju ( Mayer &
Salovey, 1997). Darbinieki, kuri uzrada augstus emocionala attapiguma raditajus spgj
izveleties atbilstoSo stratégiju, lai parvarétu stresu un efektivak reagltu uz
emocionalajam prasibam klientu apkalpoSanas procesa. Pétijuma ar1 savu emociju
vadiSana uzrada pozitivu korelaciju ar dzilas t€loSanas stratégiju izveli, rs(68) = 0.27,
p < 0,01. Savukart, ar pavirsas t€loSanas strat€giju izvéli §is pasas emocionala
intelekta apakSskalas uzrada negativu korelaciju, rs(68) = - 0.31, p < 0,01. Iegutie
rezultati tiek saistiti ar Bar- On teorijas izvirzito emocionala intelekta definiciju, kuras
ietvaros emocionalais intelekts tiek skaidrots ka darbinieka sp&u kopums, kas
apvieno paSa emocijas un socialo lidzjatibu ( Akomolafe & Olotomide, 2013).
Respektivi, darbinieks ar augstiem emocionala intelekta raditajiem ne tikai spé€s
izprast, vadit un pielagot gan savas, gan apkart€jo emocijas, bet arT spés sekmigi
parvarét emocionalu satraukumu un nemieru darba, ka rezultata pieaugs darba
produktivitate un uzraditie sasniegumi kopuma art organizacijas [imen1 (Akomolafe &

Olotomide, 2013).
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SECINAJUMI

Saistiba ar bakalaura darba t€émas pieaugoso aktualitati starp lielakam un
mazakam organizacijam, darba mérkis bija noskaidrot, vai pastav statistiski nozimigas
saistibas starp emocionala darba stratégiju izvéli, emocionalo intelektu un
apmierinatibu ar darbu apkalpojosas sferas darbiniekiem. Teorétiskas dalas ietvaros
tika apskatitas teorijas, jédzienu skaidrojumi un vairaki lidzSin€jie pétijumi par

minétajiem lielumiem.

P&dgjos gados plasi tiek pétita darbinieku apmierinatiba ar darbu- gan lielakas,
gan mazakas organizacijas. Vairakos pétijumos ir apstiprindjies, ka darbiniecka
apmierinatiba ar darbu pozitivi korel€ ar vina darba izpildes Iimeni (Bono & Judge,
2001). Tapat témas aktualitate tiek saistita ar Difendorfa pausto uzskatu par
organizaciju pieaugoso uzmanibas fokus€Sanu uz darbinieku emociju vadiSanas
iespejam. Sis uzskats tiek skaidrots ar darbiniekiem esoo iesp&ju apkalpoganas laika,
izjutot pozitivu attiecksmi pret klientu, radit organizacijai nepiecieSamo iespaidu
(Diefendorff & Richard, 2003). Papildus Sim tiek apgalvots, ka apmierinatibas
picaugums ir Tpasi svarigs, paaugstinot razoSanas apjomu, jo ta ietekmé
produktivitates piecaugumu. Daudz uzmanibas pédgja laika tiek pieversts samera
jaunajam, bet plasi apspriestajam emocionala darba konceptam, kura aktualitate Tpasi
izcelta apkalpojosajas sferas. ST koncepta aktualitate tiek saistita ar domingjo$ajam
pamatprasibam saprast un risinat problémsituacijas, darbiniekiem iesaistot atbilstosas

emocijas.

Bakalaura darba pétijuma ietvaros tika noskaidrots, ka pastav statistiski
nozimigas korelacijas gan starp emocionala darba strat€giju izvéli un emocionalo
intelektu, gan apmierinatibu ar darbu. Tomér pétijuma ietvaros uzraditas cieSakas
korelacijas tieSi starp emocionala darba stratégiju izvéli un kop&jo darbinieku
apmierinatibu ar darbu. Veiktajam bakalaura darba petjjumam tiek izdalitas vairakas
stipras puses, tomér ka galvenas tiek uzskatitas augstie ieks€jas saskanotibas raditaji(
skatit tabulu Nr. 1) un respondentiem sniegta anonimitates iesp&ja, kas tiek saistita ar
patiesakam atbildem. Sis paustais uzskats tiek skaidrots ar respondentiem pieaugo3o
drosibas sajitu un anonimitates gadijuma sniegto iesp&ju patiesi novertét piedavatos

apgalvojumus, nebaidoties no apkartgjo vertejuma.
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