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PRIEKÐVÂRDS

Ðî grâmata ir tapusi ES PHARE Latvijas-Spânijas divpusçjâ sadarbîbas projekta “Atbalsts

turpmâkai likumdoðanas saskaòoðanai un institûciju stiprinâðanai darba droðîbas un

veselîbas jomâ” ietvaros. Pateicoties Spânijas sadarbîbas partneru atïaujai Latvijas eksperti

ir izmantojuði Spânijas Nacionâlâ Darba droðîbas un higiçnas institûta izstrâdâto grâmatu

“Darba psihosocioloìija” (Psicosociologia del Trabajo) un pieskaòojuði to Latvijas Republikas

likumdoðanas prasîbâm un situâcijai darba aizsardzîbas jomâ. 

Grâmata “Psihosociâlâ darba vide” ir viena no seðâm sçrijas sastâvâ esoðajâm grâmatâm,

kuras izdotas iepriekðminçtâ projekta ietvaros. Pârçjos ðîs sçrijas izdevumos tiek aplûkoti tâdi

jautâjumi kâ darba apstâkïi un veselîba darbâ, darba droðîba, darba higiçna, ergonomika

darbâ, kâ arî darba aizsardzîbas apmâcîbu metodes. Ðîs grâmatas ir augstvçrtîgs izglîtojoðs

materiâls darba vides riska novçrðanas jomâ, kas ðobrîd prasa pievçrst îpaðu uzmanîbu,

òemot vçrâ gan jaunâkos tehniskos risinâjumus, gan preventîvo skatîjumu, kas izriet no

Darba aizsardzîbas likuma un tam pakârtotajiem normatîvajiem aktiem darba aizsardzîbas

jomâ. 

Ðî grâmata ir tikai viens no informatîvi izglîtojoðajiem materiâliem, kas ir tapis

iepriekðminçtâ projekta ietvaros un òemot vçrâ to, ka Latvijâ lîdz ðim ir trûcis informâcijas par

darba aizsardzîbas jautâjumiem, ceram, ka ar projekta palîdzîbu tapuðie materiâli pavçrs

iespçju Latvijas uzòçmçjiem, darba devçjiem, darba aizsardzîbas speciâlistiem un, protams,

arî paðiem darbiniekiem uzzinât daudz vairâk par jomu, kas tieðâ mçrâ attiecas uz viòu darbu. 

Psihosociâlo faktoru jçdziens ir sareþìîts un daudzðíautòains. Var runât par tâdiem darba

apstâkïu faktoriem kâ uzdevuma realizâcija un darba organizâcija un to mijiedarbîba ar personu

individuâlajâm iezîmçm, piemçram, attieksmi, spçjâm vai vajadzîbâm. Runa var bût arî par

darba un ârpusdarba prasîbu mijiedarbîbu, piemçram, kâ savienot darbu ar ìimenes dzîvi.

Psihosociâlie faktori uzòçmumâ ir jâizvçrtç ne tikai tâdçï, lai novçrstu to radîtâs negatîvâs

sekas, bet arî, lai uzlabotu darbinieku labsajûtu un apmierinâtîbu ar darbu, ko rada lîdzs-

varotîba ekonomiskajâs izredzçs, komunikâcija, lîdzdalîbas un izaugsmes iespçjas.

Psihosociâlais risks sakòojas sareþìîtâ darba organizâcijas vidç, un, kaut arî tâs negatîvâ

ietekme uz veselîbu var nebût tik acîmredzama kâ arodslimîbu vai nelaimes gadîjumu darbâ

sekas, ðî ietekme ir ne mazâk reâla, izpauþoties tâdâs problçmâs kâ absentisms, augsta

darbinieku mainîba, kvalitâtes defekti vai stress, kas kopâ nozîmç bûtiskas ar darbinieku

veselîbu un uzòçmuma ekonomiku saistîtas izmaksas.

Ðajâ grâmatâ tiek definçti un izskaidroti tâdi jautâjumi kâ psihosociâlie faktori un to ietekme,

piedâvâjot metodes to izvçrtçðanai, kâ arî norâdot iespçjamos darba vides uzlaboðanas ceïus.

Ceram, ka ar ðîs grâmatas palîdzîbu Jums izdosies uzlabot uzòçmuma mikroklimatu un

psihosociâlos apstâkïus, tâpat ceram, ka ðî grâmata varçtu bût noderîgs mâcîbu materiâls

visiem, kas organizç, vada vai piedalâs mâcîbâs par darba aizsardzîbu un darba vides riska

novçrðanu.

Ineta Târe

Labklâjîbas ministrijas

Darba departamenta direktore
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1
STRESS UN CITAS

PSIHOSOCIÂLÂS

PROBLÇMAS

Darba vides riska faktoru novçrðana (ðî

jçdziena visplaðâkajâ izpratnç) nozîmç

izvairîðanos no tâdu situâciju un nejauðîbu

raðanâs, kas var jebkâdi kaitçt darbinieka

veselîbai vai labsajûtai. Ðis aprçíins nozîmç,

ka mums jâapzinâs un jâiepazîst ne tikai

kaitçjumi, kas var tikt nodarîti indivîda

veselîbai, bet arî ðo kaitçjumu iespçjamie

cçloòi.

Darba vidç indivîdu var apdraudçt ne tikai

tehniskie un fiziskie apstâkïi, bet arî psiholo-

ìiskie. Pat ja tehnisku iemeslu dçï raduðâs

fiziska rakstura problçmas ir visacîmredza-

mâkâs, visbieþâkâs un, iespçjams, vissvarîgâ-

kâs, nedrîkst aizmirst, ka nebût ne tik reti sa-

stopamâs psihosociâlas izcelsmes problçmas,

ko izraisa nejauðîbas, nopietni atbalsojas ne ti-

kai indivîda veselîbâ un labsajûtâ, bet arî tâdos

aspektos kâ darba efektivitâte, kvalitâte u.tml.

Psiholoìijas un socioloìijas zinâtòu pie-

vienoðanos profesionâla rakstura riska no-

vçrðanas pasâkumiem motivç nepiecie-

ðamîba izanalizçt noteiktus darba ikdienas

aspektus, aplûkojot tos no minçto zinâtòu

redzespunkta un pielietojot savus paòç-

mienus un metodes gan darba apstâkïu no-

vçrtçðanai, gan strîdîgu darba vides aspektu

kontrolçðanai.

Daudzi pçtîjumi pievçrðas attiecîbâm, kas

pastâv starp daudzveidîgajâm fiziska, psi-

holoìiska un sociâla rakstura problçmâm un

psihosocioloìiskajiem darba apstâkïiem. Lai

definçtu ðîs problçmas, grâmatâ “Psihoso-

ciâlâ darba vide” izmantota virkne t.s. “atslç-

gas” jçdzienu, kuru lietojums var bût ïoti

plaðs. Tas, ka pçtîjumiem pieiets no da-

þâdâm perspektîvâm, ir ïâvis izvirzît daþâdas

teorijas augðminçto problçmu un attiecîbu

skaidroðanai. Taèu ðâda veida problçmu

attiekðanâs uz lielu cilvçku skaitu ir izraisîjusi

terminu popularizâciju ðîs tçmas ap-

sprieðanai. Kopumâ nav ne skaidras idejas,

ne vienprâtîbas par to, ko îsti mçs saucam

par stresu, darba neapmierinâtîbu utt.

Visa iepriekðminçtâ dçï ðíiet lietderîgi pâr-

runât ðos jçdzienus, kas parâdîsies visas

grâmatas garumâ, iepazît to îpatnîbas un

definîcijas, kâ arî procesus, kâdos tie rodas.

IEVADS
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Runâjot par stresu, lielâkâ daïa cilvçku

atsaucas uz kâda indivîda pieredzi situâcijâ, ko

tas nevar kontrolçt, kas ir par to pârâka. Ðo

pieredzi raksturo sâpîgas emocijas, briesmu

sajûta un bailes no draudiem, kas varçtu tikt

îstenoti nâkotnç. Vispârinot var teikt, ka, runâjot

par stresu, mçs runâjam par savstarpçji saistîtu

fizioloìisku un psiholoìisku dimensiju fenomenu.

Neskaitâmo stresa definîciju vidû ir viena,

kas guvusi plaðu atzinîbu un, iespçjams,

sniedz informâciju, kas mums ïauj labâk

identificçt un saprast doto jçdzienu:

“Stress ir bûtiska (uztverama) nevienlîdzîba starp

prasîbâm un (indivîda) atbildes spçjâm uz tâm

tâdu apstâkïu klâtbûtnç, kuros nespçja apmie-

rinât ðîs prasîbas izraisa (uztveramas) sekas.”

Saskaòâ ar ðo definîciju stress rodas

gadîjumos, kad indivîds sajût, ka apkârtçjâs

vides prasîbas ir augstâkas nekâ viòa spçjas

tâs apmierinât, un saredz ðajâ situâcijâ

draudus savai stabilitâtei.

Ðî definîcija atsaucas uz nepiecieðamîbu

saglabât lîdzsvaru starp realitâtes prasîbâm un

indivîda spçjâm ðîs prasîbas apmierinât. Citi

autori savâs definîcijâs iekïauj nepiecieðamîbu

saglabât lîdzsvaru starp indivîda vajadzîbâm,

cerîbâm vai centieniem un (ðajâ gadîjumâ -

darba) realitâtç pastâvoðo piedâvâjumu ðo

vajadzîbu, cerîbu vai centienu apmierinâðanai;

ja tie netiek apmierinâti, var parâdîties stress.

Ðajâs definîcijâs mçdz izmantot “neadekvâta

saskaòojuma starp cilvçku un vidi” jçdzienu,

kas ietver sevî gan realitâtç pastâvoðâs

prasîbas, kas jâapmierina indivîdam, gan arî

indivîda prasîbas, kas jâapmierina realitâtei.

Vçl viens svarîgs aspekts, ko aplûko stresa

definîcija, ir veids, kâ cilvçks uztver situâciju.

Ðíiet, reâlajai jeb objektîvajai situâcijai nav

tik lielas nozîmes stresa izcelsmç kâ situâci-

jai, kâdu to piedzîvojis un izjutis pats cilvçks.

STRESS. DEFINÎCIJA UN ÎPATNÎBAS

A. Lielâkâ daïa autoru uzskata, ka stress ir (uztveramas) nevienlîdzîbas starp realitâtç

pastâvoðajâm prasîbâm un indivîda spçjâm tâs apmierinât rezultâts.

B. Daþi autori kâ stresa cçloni min (uztveramu) nevienlîdzîbu starp paða indivîda vajadzîbâm,

cerîbâm, centieniem (un citâm t.s. iekðçjâm prasîbâm) un viòa spçjâm tâs apmierinât.

C. Citi autori novçrojuði, ka stresa cçlonis ir (uztverama) nevienlîdzîba starp indivîda

vajadzîbâm, cerîbâm, centieniem u.tml. un realitâtç pastâvoðo piedâvâjumu ðo vajadzîbu,

cerîbu, centienu u.tml. apmierinâðanai.

PRASÎBAS

REALITÂTE

INDIVÎDS

SPÇJAS
VAJADZÎBAS

CERÎBAS

CENTIENI

PIEDÂVÂJUMS
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Ðis jçdziens attiecas uz visa veida darba un

tâ organizâcijas prasîbâm un îpatnîbâm, kas

var kïût par stresu izraisoðiem faktoriem. Ðâdas

darba prasîbas tiek sauktas arî par stresoriem.

Pçc daudzu autoru domâm, tieði ðîm

prasîbâm vairâk nekâ citâm parâdîbâm

piemît stresu izraisoðs raksturs. Tâdçjâdi

stresa cçlonis rodams arî t.s. ârçjâs

prasîbâs. Taèu, ja mçs aplûkojam tikai ðos

ârçjos aspektus, mums trûkst izskaidrojuma

individuâlo reakciju atðíirîbâm vienâ un tajâ

paðâ darba situâcijâ.

Darba prasîbu lîdzdalîba stresa ìene-

rçðanâ skaidrojama ar to intensitâti jeb

daudzumu, pârliecîgu bieþumu, kâ arî ieilg-

ðanu vai uzkrâðanos.

DARBA PRASÎBAS

* Darba pârslodze: uzdevuma(-u) apjoms,

daudzums vai sareþìîtîba pârsniedz

darbinieka spçjas to(-s) izpildît. No otras

puses, ja darba apjoms vai sareþìîtîbas lîme-

nis ir daudz zemâks par nepiecieðamo

(piemçram, minimâlâ darba tempa

uzturçðanai vai darbinieka profesionâlo spçju

attîstîðanai), izveidojas situâcija, kurâ indivîda

centieni veikt noteikto uzdevumu netiek

pienâcîgi novçrtçti. Ðo parâdîbu sauc par

darba nepietiekamîbu jeb spçju nepilnîgu

izmantojumu.

* Uzspiests darba ritms: darba realizâcijas

laiku nosaka maðînas, procesa vai or-

ganizâcijas prasîbas, nepieðíirot darbiniekam

pietiekamas autonomijas tiesîbas darba

paâtrinâðanai vai palçninâðanai.

* Lomu neskaidrîba: darbinieks nesaòem

adekvâtu informâciju par savu lomu darbâ

un organizâcijâ un informâcijas trûkuma

rezultâtâ nezina, kas tam jâdara.

* Lomu konflikts: pastâv vai nu strîdîgas/

pretrunîgas prasîbas, vai arî tâdas prasîbas,

ko darbinieks nevçlas pildît, t.i., vienlaicîgi

parâdâs virkne pretçju prasîbu, kas kavç

skaidra un/vai âtra lçmuma pieòemðanu par

to, kâ rîkoties.

* Sliktas personîgâs attiecîbas: situâcija,

kas rodas gadîjumos, kad darba vidç nodi-

binâtie personîgie kontakti ar priekðniecîbu,

padotajiem vai darba partneriem (neatkarîgi

no to saistîbas ar darba izpildi) aprobeþojas

ar vçsu pieklâjîbu vai nonâk lîdz atklâtam

naidîgumam.

* Neskaidra nâkotne darba vietâ: rodas ne-

skaidrîbas par nâkotni konkrçtajâ darba vietâ

(atlaiðana, darba vietas maiòa piespiedu

kârtâ, paaugstinâðana amatâ). Ðâda situâci-

ja izraisa jebkuru prasîbu uztverðanu kâ

nopietnus draudus paðam darbiniekam.

* Lîdzdalîbas trûkums: uzòçmums neveicina

vai pat ierobeþo darbinieku iniciatîvu, lçmu-

mu pieòemðanu, konsultâcijas par veicamo

uzdevumu vai citiem darba aspektiem. Ðî

problçma mçdz rasties uz hierarhijas kâp-

nçm augstâkstâvoðo stingras uzraudzîbas,

kas ierobeþo darbinieku lemðanas tiesîbas

un iniciatîvu, rezultâtâ. Tas izraisa darba

prasîbu attâlinâðanos no darbinieku

sagaidîtâ, kâ arî darba situâciju kontroles

trûkumu no darbinieku puses, kas savukârt

noved pie tâ, ka darbinieks jebkuru problçmu

uztver kâ nopietnus draudus.

* Izglîtîbas trûkums: prasmes vai tâdas

apmâcîbas, kas ïautu tikt galâ daþâdâs situâ-

cijâs, trûkums; citiem vârdiem sakot, uzòç-

mums neattîsta darbinieka spçjas, kâ

rezultâtâ uzdevuma veikðana darbiniekam

nozîmç lielu piepûli.

* Liela atbildîba: darbinieka uzdevums prasa

pârâk lielu atbildîbu (bîstami uzdevumi, atbildî-

ba par citiem cilvçkiem u.tml.); ðî prasîba ir

îpaði aktuâla gadîjumos, kad persona nespçj

kontrolçt darba gaitâ raduðâs situâcijas.

* Fiziski bîstami (darba) apstâkïi: tâda uzde-

vuma izraisîts problçmu kopums, kas savas

bîstamîbas dçï var noteiktâ brîdî izsaukt indi-

vîdâ apdraudçtîbas sajûtu.

DARBA PRASÎBAS 
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Neskaitâmi pçtnieki ir pierâdîjuði, ka stresa

izraisîðanâ savu lomu spçlç noteiktas cilvçka

rakstura îpaðîbas. Tas nenozîmç, ka stresu

izraisa noteiktu rakstura îpaðîbu kopums pats

par sevi, taèu tas palielina cilvçka ievaino-

jamîbu. Citiem vârdiem sakot, noteiktu cilvç-

ka rakstura îpaðîbu kopums palielina iespçju,

ka konkrçtu apstâkïu vai prasîbu klâtbûtnç

tas pârdzîvos stresu un bûs vieglâk psiho-

loìiski ievainojams nekâ citas personas.

Îpaðîbas, kas var mainît indivîda nolûkus

un uzvedîbu un tâdçjâdi ietekmçt stresa

raðanos, ir sekojoðas:

* personîbas iezîmes: noteiktas cilvçka

noslieces vai îpaðîbas, kas izskaidro

relatîvo saistîbu ar cilvçka emocionalitâti,

temperamentu vai sociâlo uzvedîbu un

nosaka atðíirîbas starp daþâdiem indi-

vîdiem;

* indivîda vajadzîbas: tâdu parâdîbu

(piemçram, sociâlâ kontakta, intimitâtes,

personîgâs atzinîbas, paðrealizâcijas

u.tml.) trûkums, kuru apmierinâðana

palielinâtu cilvçka labsajûtu;

* centieni: vçlme izpildît jeb realizçt sev

uzdotos uzdevumus (vçlme gût personî-

gos panâkumus, iegût noteiktu statusu,

pârvaldît un kontrolçt utt.);

* cerîbas: rîcîbâ esoðie lielumi, uz kuriem

balstoties cilvçks sagaida, ka tâ reakcija

uz kâdu objektu vai stimulu izraisîs

noteiktu situâciju (t.i., indivîds sagaida, ka

ar savu darbu gûs noteiktu personîgu,

sociâlu u.tml. labumu);

* vçrtîbas: lielums, kas norâda vçlamos

mçríus (piem., autoritâtes jeb statusa

iegûðana u.c.) un lîdzekïus to sasnieg-

ðanai;

* iegûtâ izglîtîba, prasmes un zinâðanas:

katra indivîda pieredze, fiziskâs un

intelektuâlâs spçjas;

* fiziskâ forma, paðsajûta un veselîbas stâ-

voklis: aspekti, kas ietekmç indivîda spç-

jas risinât darba problçmas.

PERSONAS RAKSTURA ÎPAÐÎBAS

* A tipa personîba. Ðâdi tiek dçvçts personîbas

tips, ko raksturo tâdas iezîmes kâ pârmçrîga

tiekðanâs pçc perfektuma un augstu mçríu

sasniegðanas, ârkârtîgi liela pâròemtîba ar savu

profesiju (reizçm darbs tiek uzskatîts pat par

dzîves centru), kas ved pie visu spçku pa-

tçrçðanas darbâ, kâ arî nepârtraukts sasprin-

dzinâjums, nespçja atslâbinâties un konstants

uztraukums par laika ierobeþojumu (t.i., nekad

nepietiek laika, lai paveiktu visu, ko vçlçtos). Ðî

tipa cilvçki ir aktîvi, enerìiski, konkurçtspçjîgi,

ambiciozi, agresîvi, nepacietîgi un uzcîtîgi.

* Nepatstâvîba. Nepatstâvîgas personîbas

pieïauj autoritâru vadîbu (stingru uzraudzîbu)

un standartizçtu, birokratizçtu darba vidi daudz

vieglâk nekâ patstâvîgas personas. No otras

puses, pirmajâm rodas vairâk problçmu situâ-

cijâs, kas saistîtas ar lçmumu pieòemðanu vai

jebkâda veida neskaidrîbâm un nenoteiktîbu.

* Fleksibilitâtes trûkums. Neelastîgas per-

sonîbas rada augstâku konflikta un

nepiekâpîgas reakcijas iespçjamîbas risku

nekâ fleksiblas personîbas (it îpaði situâcijâs,

kas saistîtas ar pârmaiòâm un pieprasa

adaptâcijas spçjas).

* Raizes. Uz uztraukumu tendçtas personîbas

piedzîvo vairâk konfliktsituâciju nekâ nosvçr-

tas personîbas asâkas reakcijas dçï uz

jebkura veida problçmâm.

* Intraversija. Intravertas personîbas,

bûdamas neatsaucîgâkas uz sociâlo atbal-

stu, intensîvâk nekâ ekstravertas personîbas

reaìç uz jebkuru problçmu. Tâtad stresa vei-

doðanâs procesâ svarîgi ir saprast, kâ per-

sona uztver savas vajadzîbas, vçlmes un

izredzes saistîbâ ar to, ko piedâvâ un

pieprasa apkârtçjâ vide.

PERSONÎBAS IEZÎMES, KAS IETEKMÇ STRESA RAÐANOS



Vairâkkârtçjos pçtîjumos konstatçta

ârkârtîgi lielâ izziòas jeb kognitîvo mehânis-

mu (uztveres, interpretâcijas un novçrtçju-

ma) nozîme stresa raðanâs procesâ. Ar ðo

mehânismu palîdzîbu persona novçrtç gan

vidi (t.i., situâciju, ar ko tai jâsastopas), gan

sevi paðu (savas spçjas, vçlmes, vajadzîbas

utt.). Ir autori, kas uzskata, ka ðie aspekti

viscieðâk saistîti ar stresa raðanos.

Fainmens uzskata, ka stress un spriedze

rodas no mijiedarbîbas starp indivîda

apkârtçjâs vides uztveri, personîbu,

pieredzçtajiem draudiem un rîcîbu, ar kâdu

tas atbild uz ðiem draudiem.

KATRS INDIVÎDS UZTVER REALITÂTI

SAVÂ (ATÐÍIRÎGÂ) VEIDÂ

Realitâtes uztveri ietekmç un nosaka

vairâki aspekti. Tâdâ veidâ mûsu spriedums

situâcijâ ir atkarîgs no noteiktiem

pastâvoðiem apstâkïiem, kas dotajâ brîdî

kalpo kâ situâcijas konteksts. Piemçram,

noteikti emocionâla rakstura aspekti ietekmç

mûsu uztveres spçjas. No otras puses,

eksistç noteikti ar indivîda personîbas vçsturi

saistîti faktori (pieredze, izglîtîba, uztveres

spçja, rakstura îpaðîbas u.c.), kas veido

îpaðu realitâtes uztveres un interpretâcijas

formu; ðâdas uztveres formas tiek sauktas

par kognitîvajiem stiliem. Tie ïoti cieði

iesakòojas indivîdâ, un lielâ mçrâ tieði pçc

tiem tiek skaidroti atðíirîgie realitâtes vçrtçju-

mi, ko sniedz indivîdi, atrodoties vienâ un

tajâ paðâ situâcijâ.

Turklât, vçrtçjot situâciju, indivîds paredz

savas uzvedîbas iespçjamâs sekas un

parasti izveido noteiktus priekðstatus par

savu nâkotni, kas arî var ietekmçt ðî indivîda

pastâvoðâs realitâtes vçrtçjumu.

Lâcars un Folkmens izðíir trîs vides un tâs

prasîbu vçrtçðanas pamatveidus:

* neitrâlais: prasîbas indivîdam nenozîmç

organiskas saistîbas;

* pozitîvais: vide tiek vçrtçta kâ adekvâta

indivîda labsajûtas sasniegðanai vai

uzturçðanai;

* uz stresu tendçtais: vide tiek vçrtçta kâ

apdraudoða. Ðo vçrtçðanas veidu

savukârt iedala trîs apakðveidos:

postîjums vai zaudçjums: indivîds jau

reiz ir piedzîvojis kaitçjumu;

draudi: indivîds nojauð, ka konkrçtâ

situâcija var nodarît kaitçjumu, bet,
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Nedrîkst aizmirst, ka visâm ðîm îpaðîbâm

piemît liela individuâlâ daþâdîba un ka tâs

variç pat viena cilvçka personîbas attîstîbas

gaitâ.

Minçtâs rakstura îpaðîbas nav statiskas un

vienpusîgi reaìçjoðas uz apkârtçjâs vides

prasîbâm; cilvçka cerîbas, vçlmes un

vajadzîbas arî aktîvi ietekmç darba vidi. Daþi

autori pie stresa cçloòiem pieskaita neatbil-

stîbu jeb lîdzsvara trûkumu starp indivîda

atbildes spçjâm un viòa cerîbâm un centie-

niem. Par iekðçjâm prasîbâm jeb iekðçjiem

stresoriem ðie autori dçvç noteiktas cilvçka

cerîbas, vajadzîbas un centienus.

Savstarpçjâ saistîba, kas rodas starp darba

prasîbâm un personas rakstura îpaðîbâm,

nerodas automâtiski, nedz arî objektîvas

salîdzinâðanas rezultâtâ. To veido personas

individuâlâ uztvere, tâdçjâdi tâ ir subjektîvu

aspektu ietekmçta. Turklât stresa vei-

doðanâs procesâ neatbilstîbas jeb lîdzsvara

trûkuma situâcijas eksistence un tâs nozîme

izriet no novçrtçjuma, kâdu indivîds dod ðai

situâcijai.

VÇRTÇÐANAS PROCESS
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lai arî varçtu tikt ar to galâ, nepaïau-

jas uz saviem spçkiem;

izaicinâjums: indivîds pat tâdâ situâ-

cijâ, kurâ varçtu tikt nodarîts kaitç-

jums, païaujas uz savâm spçjâm

doto situâciju kontrolçt, pârvarçt un

gût panâkumus.

Kâ redzams, indivîds izvçrtç ne tikai vides

prasîbas, bet arî tos aspektus, kas attiecas

uz viòa paða spçjâm: vai viòð spçj noteikt,

kâdai jâbût rîcîbai konkrçtajâ situâcijâ, vai

viòam piemît ðâdas rîcîbas potenciâls, vai

viòð spçj attiecîgi rîkoties utt.

Vçrtçðanas process palîdz noteikt, vai

mijiedarbîba starp personu un situâciju

uzskatâma par bûtisku tâs labsajûtai vai nç,

un sniedz situâcijas novçrtçjumu – pozitîvu

(t.i., indivîds païaujas uz savâm spçjâm

izpildît prasîbas) vai negatîvu (t.i., indivîds

nepaïaujas uz savâm spçjâm prasîbas kon-

trolçt un paredz zaudçjumu). Bûtiskâkâs

tâdçjâdi nav cilvçka patiesâs spçjas, bet

gan ticîba tâm, tâdçï, no vienas puses, tieði

tad, ja situâcija tiek uztverta kâ draudi,

parâdâs pirmie stresa simptomi, pie tam

ðâds situâcijas novçrtçjums liek indivîdam

izstrâdât specifisku atbildes reakciju tâs

pârvarçðanai.

Neskatoties uz to, visa procesa laikâ per-

sonas sniegtais situâcijas vçrtçjums var

mainîties. Piemçram, pat ja sâkotnçji per-

sona vçrtç situâciju pozitîvi, tiklîdz tiek ciesta

neveiksme mçìinâjumâ rast risinâjumu, tâ

mainîs vçrtçjumu atkarîbâ no savâm

patiesajâm spçjâm situâciju kontrolçt.

No païauðanâs uz savu uztveri lielâ mçrâ

atkarîga cilvçka spçja pielâgoties realitâtei.

Jo precîzâk persona novçrtç situâciju un pati

savas spçjas, jo adekvâtâks ir situâcijas risi-

nâjums, ko tâ spçj piedâvât bez liekas

kavçðanâs un svârstîðanâs.

Ðie vçrtçðanas mehânismi veicina noteiktu

sprieðanas veidu, kas savukârt ved pie atbil-

stoðâm emocionâlâm pârmaiòâm.

STRESA

REAKCIJA

SLIMÎBA

SASKARSME AR REALITÂTI

VÇRTÇJUMA PRECIZITÂTE

OBJEKTÎVÂ

VIDE

SITUÂCIJAS

RISINÂJUMS
AIZSARGREAKCIJA

OBJEKTÎVÂ

PERSONA

SUBJEKTÎVÂ

VIDE

SUBJEKTÎVÂ

PERSONA
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Parasti, mainoties ârçjai situâcijai, kas

ietekmç indivîdu (t.i., tiek izjusts spiediens),

rodas organisma reakcija (spriedze).

Tâdçjâdi, ja kâds ârçjs stimuls, izjaucot

lîdzsvaru, graujoði iedarbojas uz mûsu

iekðçjâs pasaules stabilitâti, iestâjas

trauksmes stadija, gatavîba mobilizâcijai un

situâcijas maiòas kontrolei. Ðo stâvokli sauc

par stresa reakciju. Ðî reakcija nozîmç

fizioloìisku un psiholoìisku aktivâciju, un

tiek izveidots mehânisms, lai sagatavotu

organismu intensîvai motoriskajai darbîbai,

kas savukârt nozîmç âtrâku un iedarbîgâku

pieejamâs informâcijas apstrâdes procesu,

kâ arî labâku adekvâtu situâcijas risinâjumu

atlasi.

Ðai aktivâcijai paðai par sevi nepiemît

negatîvs raksturs; tâ drîzâk palîdz indivîdam

pielâgoties realitâtei. Tomçr, pârsniedzot

noteiktas robeþas, tâ var izraisît daþâdu

pakâpju negatîvas sekas. 

STRESA REAKCIJA IR BÛTISKS UN

NODERÎGS RESURSS INDIVÎDA

NODROÐINÂÐANAI AR VISLABÂKAJIEM

APSTÂKÏIEM, LAI STÂTOS PRETÎ 

IKDIENAS IZAICINÂJUMIEM

Pastâvot ðim organisma sagatavotîbas

stâvoklim un vadoties pçc iepriekðçjâ

apakðnodaïâ aplûkotajiem vçrtçjumiem, indi-

vîds no visâm iespçjamajâm atbildçm uz

uzstâdîtajâm prasîbâm atlasa to, kuru uzska-

ta par adekvâtâko. Atkarîbâ no atlasîtâs

atbildes tipa tiek attiecîgi mobilizçti organis-

ma resursi.

Atðíirîbâ no stresa reakcijas, kurâ mobi-

lizçjas virkne spçju un orgânu neatkarîgi no

stimula, kas ðo reakciju izraisîjis, konkrçtas

reakcijas apjoms un saturs specifiskâ situâ-

cijâ var variçt atkarîbâ no uzstâdîto prasîbu

veida, no indivîda sniegtâ situâcijas

novçrtçjuma, kâ arî no specifiskâm indivîda

spçjâm. Ja konkrçtâs rîcîbas realizâcijas

sekas ir pozitîvas (stresa situâcijas kont-

role), stresa reakcija pazûd, un organisms

atgrieþas pamatstâvoklî. Rezultâtâ attiecîgâ

rîcîba saglabâjas kâ iespçjamâ reakcija uz

konkrçto prasîbu, ja tâda parâdîtos nâkotnç.

Tas gan nenozîmç, ka cilvçks vienmçr

reaìç vienâdi; tomçr katram raksturîgi savi

paòçmieni, kurus tas visbieþâk izmanto

stresa situâcijâs. Viena vai otra paòçmiena

izmantoðana nenozîmç, ka kâds no indi-

vîdiem izturas pareizâk; tas tikai pierâda, ka

katrs reaìç uz situâciju atðíirîgi, un panâku-

mus iespçjams gût abçjâdi. Attiecîgi vienai

un tai paðai situâcijai var derçt vairâku

veidu reakcijas, savukârt viena veida reak-

cija var derçt daþâdu prasîbu apmieri-

nâðanai.

Pamatâ tâs atbildes reakcijas, kas virzî-

tas uz kâdas ârçjas situâcijas kontroli un

kurâs cilvçks piedzîvo sadursmi ar

apkârtçjo vidi, meklç veidus, kâ novçrst vai

mainît apstâkïus, kas varçtu izraisît problç-

mas. Cilvçks izvçrtç iespçjamâs reakciju

alternatîvas, izðíiras par to, kas, viòaprât,

varçtu neitralizçt noteiktâs situâcijas

negatîvâs sekas, un visbeidzot attiecîgi

rîkojas. Ðî procesa efektivitâte atkarîga no

veselas virknes faktoru, no kuriem jâmin

vçrtçðanas procesa precizitâtes pakâpe,

indivîda iepriekðçjâ pieredze un aktuâlâ

situâcija, pieejamo resursu daudzveidîba,

indivîda spçjas un uzdevuma grûtîbas

pakâpe.

Abu veidu reakcijas jeb stratçìijas ir sav-

starpçji saistîtas. Ja aizsargreakcijas jeb

intensîvas emocionâlâs reakcijas uz stresa

situâciju cieð neveiksmi, prasîbu apmie-

rinâðanas nolûkâ tiek mainîta situâcijas uz-

tvere un izjaukta atbildes reakcija; parâdâs

stresam raksturîgie simptomi, un samazinâs

indivîda spçjas stâties pretî realitâtei.

Savukârt, neveiksmîgi izvçloties un/vai rea-

ATBILDES PROCESS
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lizçjot kâdas pastâvoðas situâcijas risi-

nâjumu (t.i., ja risinâjums neatbilst

prasîbâm), indivîdam tiek sniegta informâcija

par viòa neefektîvâs darbîbas rezultâtiem, un

viòa izveidotais situâcijas vçrtçjums var tikt

mainîts uz negatîvo pusi, saglabâjoties

organisma aktivâcijai un paaugstinoties

negatîvo emocionâlo reakciju un rezultâtâ arî

stresa lîmenim.

Izdala èetras uzvedîbas pamatformas, ko

parasti apgûst indivîds, lai kontrolçtu un tiktu

galâ ar stresa situâciju.

1. Adaptîvâ uzvedîba, kas orientçta uz

iespçjamo realitâtes draudu likvidçðanu.

Tâ tiecas pârvarçt problçmu, izvçloties

îsâko ceïu efektîvai stresora apieðanai,

pie tam samazinot tâdâ veidâ fizioloìisko

aktivâciju un radot indivîdâ stabilitâti.

2. Cîòa un bçgðana – uzvedîbas formas,

kas izpauþas mçìinâjumâ risinât pastâ-

voðo problçmu, bet, indivîdam atklâjot, ka

tâ fiziskâs spçjas tikuðas pârvçrtçtas,

fizioloìiskâs aktivâcijas lîmenis pa-

augstinâs, lîdz parâdâs stresa simptomi.

3. Aizstâjçjuzvedîba, kas izpauþas kâ

fizioloìiskâs aktivâcijas ierobeþoðana,

taèu nav orientçta uz tieðu konfrontâciju

un problçmas risinâðanu (piem., çðana,

gulçðana, alkoholisko dzçrienu lietoðana,

smçíçðana, sportoðana, atpûta utt.).

4. Rîcîbas aizkavçðanas uzvedîbas forma

rodas, ja indivîds, uztverdams situâciju kâ

draudîgu, izmanto atbildes aizkavçðanas

taktiku. Ðâda veida uzvedîba nesamazina

fizioloìisko aktivâciju, nedz arî stâjas pretî

stresoram.

Parasti adaptîvâ uzvedîba ir vispie-

mçrotâkâ indivîda stabilitâtes noturçðanai, tâ

kâ saskaòâ ar ðo uzvedîbas formu indivîds

risina realitâtes prasîbu radîtâs problçmas.

* jâzina, kâ izturçties

* jâbût spçjîgam uz attiecîgu rîcîbu

* no visiem iespçjamajiem risinâjumiem jâat-

lasa vispiemçrotâkie

* jâizvçlas atbildes reakcijai visatbilstoðâkais

brîdis

* rîcîbas brîdî nedrîkst pieïaut emocionâlu

reakciju iejaukðanos

* jânovçrð ðíçrðïu raðanâs risinâjuma reali-

zâcijas procesâ

RISINÂJUMU ATLASEI UN ATBILDES

REAKCIJAI NEPIECIEÐAMIE NOSACÎJUMI

RISINÂJUMI

SITUÂCIJAS

PIEPRASÎJUMS
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Stress rodas, ja indivîds neveiksmîgi

cenðas atrast saskaòu ar realitâti, adaptçties

apkârtçjâ vidç, kâ arî spçt kaut minimâli kon-

trolçt sevi, pasauli un tuvâko nâkotni. Stresa

situâcija izraisa daþâdas psihosomâtiskâs

reakcijas un stâvokïus. Bieþi sastopams ir

pârmçrîga sasprindzinâjuma stâvoklis, kurâ

sajaucas fiziskais un garîgais nogurums, kas

atkarîbâ no pakâpes, kâdu sasniedz

sasprindzinâjums, var novest indivîdu pie

spçku izsîkuma.

PSIHOSOMÂTISKIE TRAUCÇJUMI IR

PSIHOLOÌISKAS IZCELSMES

FIZIOLOÌISKI TRAUCÇJUMI UN VAR

BÛT SOMATISKU IZMAIÒU CÇLONIS

Tomçr aspekts, kas spçlç galveno lomu un

ir saucams par stresa kodolu, ir raizes, bez

kurâm nav iedomâjams stress. Atðíirîbâ no

bailçm – specifiska, konkrçta, noteikta un

objektîva satraukuma – raizes ir jûtu

izpausme, ko raksturo nekonkrçts un iz-

vçrsts satraukums bez ârçja objekta. Raiþu

situâcijâ indivîds jûtas neaizsargâts.

Raizes var izraisît milzîgas cilvçka psi-

holoìijas pârmaiòas, kas parasti izpauþas

sekojoði:

* situâcijâ, ko indivîds nespçj kontrolçt un

kas to nomâc;

* nedroðîbas un briesmu sajûtâ;

* bailçs no draudiem, kas varçtu tikt reali-

zçti nâkotnç;

* cieðanâs un bezspçcîbâ gaidâmu, bet

nenoteiktu briesmu klâtbûtnç.

Nevar aizmirst, ka noteikta raiþu un

sasprindzinâjuma pakâpe (ja to intensitâte

nav pârâk liela) ir adaptîva, tâ ka tâ palîdz tikt

galâ ar noteiktâm dzîves prasîbâm un vaja-

dzîbâm. Ja ðis adaptâcijas process ir veiks-

mîgs, tâ izraisîto spriedzi cilvçks uztver kâ

motivçjoðu un apmierinoðu. Savukârt, ja

raizes ir ïoti intensîvas un/vai ilgstoðas,  tâs

laika gaitâ var kïût par psihosomâtisko pato-

loìiju potenciâlo cçloni un parâdâs bûtiskas

fiziskas izpausmes.

Iespçjamâs psihosomâtiskâs patoloìijas ir

ïoti daþâdas (kâ to redzçsim nâkoðajâs

nodaïâs). Tas nozîmç, ka stress var ietekmçt

daþâdus mûsu íermeòa orgânus un funkci-

jas.

Saskaòâ ar F.H.Labradora atzinumiem, cil-

vçki var daþâdi reaìçt uz aktivâciju; reakci-

jas atkarîgas gan no viòu individuâlajâm

îpaðîbâm, gan no situâcijas. Tâ viena per-

sona katrâ stresa situâcijâ var aktivizçt daþâ-

dus orgânus atðíirîgâm reakcijâm.

Stresa izraisîto psihofizioloìisko traucçju-

mu attîstîba lielâ mçrâ atkarîga no aktivizçta-

jâm fizioloìiskajâm reakcijâm un iesaistîta-

jiem orgâniem. Ja stresa reakcijas izraisa

izteikti bieþu, ilgstoðu vai intensîvu noteiktu

orgânu fizioloìisko aktivâciju, var iestâties

pârmçrîgs nogurums tieði tajos orgânos, ko

stresa reakcija ietekmçjusi visvairâk. Ðos

ietekmçtos orgânus sauc par trauksmes

orgâniem.

Ja stresa reakcija vienmçr ietekmç vienu

un to paðu orgânu vai orgânu grupu, tad

tajos pirmajos attîstîsies ar stresu saistîti

traucçjumi. Tâdçjâdi, jo lîdzîgâkas stresa

situâcijâ aktivçtâs reakcijas, jo âtrâk cieð

tajâs iesaistîtie orgâni to bieþâs izman-

toðanas un îsâ atgûðanâs perioda dçï.

Turpretî, ja stresa reakcija ietekmç katru reizi

savu orgânu vai orgânu grupu, tiem tiek dots

ilgâks laiks, lai atgûtu spçku.

SIMPTOMU PARÂDÎÐANÂS



Lîdz ðim, runâjot par stresa ìenerçðanu,

mçs atsaucâmies uz fizisko un psihisko aspek-

tu iejaukðanos, taèu stress ir arî sociâla rak-

stura fenomens. Bieþi personiskâs attiecîbas

darba vidç var kïût par stresu izraisoðu faktoru.

Identificçjamas ir arî sociâla rakstura sekas, ko

rada stress. Tomçr sociâlâs attiecîbas (gan

darba vidç, gan ârpus tâs) var darboties arî kâ

bûtisks stresu neitralizçjoðs faktors. Ðis faktors

tiek dçvçts par sociâlo atbalstu.

SOCIÂLAIS ATBALSTS SEVÎ IETVER

INDIVÎDA NODROÐINÂÐANU AR

UZMANÎBU, SAPRATNI, ATZÎNÎBU UN

PALÎDZÎBU NO CITU INDIVÎDU PUSES

Pastâv vairâkas teorijas par to, kâ izpauþas

sociâlâ atbalsta neitralizçjoðais efekts. Lîdz

ðim mçs runâjâm par daþâdiem faktoriem un

procesiem, no laika un cçloòsecîbas, kâdâ tie

piedalâs stresa ìenerçðanâ, aspekta, bet

skaidri nenorâdot, tieði kurâ ðîs secîbas brîdî

sociâlais atbalsts darbojas.

Frenès ierosina vismaz èetrus sociâlâ atbal-

sta darbîbas lîmeòus.

* Iespçjams, tas reducç objektîvos stresu

izraisoðos faktorus, kas saistîti ar

apkârtçjo vidi. Sirsnîga darba sociâlâ

vide, panâkta ar empâtiju un sapratni

daþâdo indivîdu starpâ (seviðíi labu

starphierarhisko attiecîbu gadîjumâ), var

izraisît sensibilizâciju, kas sekmç darba

prasîbu atbilstîbu individuâlajâm spçjâm.

* Iespçjams, sociâlais atbalsts ietekmç gan

stresorus paðus par sevi, gan veidu, kâ

mçs tos uztveram. Draudzîba un sociâlâ

saskarsme, pastâvot savstarpçjai perso-

nâla komunikâcijai, kontrastiem un atðíi-

rîgâm daþâdu indivîdu reakcijâm vienâ un

tajâ paðâ situâcijâ, var veicinât labâku

sasaisti ar objektîvo situâciju un palielinât

indivîda paðvçrtçjuma precizitâti. Ðâdâ

gadîjumâ personas realitâtes uztvere

bûtu patiesâka un objektîvâka un samazi-

nâtu iespçjamos izkropïojumus, pie ku-

riem var novest katra indivîda specifiskais

uztveres veids.

* Iespçjams, sociâlais atbalsts neitralizç

pârdzîvotâ stresa sekas. Personîgâ

saskarsme kâ uzmanîbas un sapratnes

izpausme var kïût par faktoru, kas veicina

emociju izlâdçðanos un kavç negatîvo

domu spirâlveidîgu atkârtoðanos, kas

savukârt var aizsâkt spriedzes uzkrâða-

nâs procesu. Ðajâ ziòâ sociâlajam atbal-

stam var bût terapeitisks efekts. “Pro-

fesionâlâ stresa” iedarbîbas uz veselîbu

samazinâðanâ îpaði efektîvs ir ìimenes

vai priekðniecîbas sociâlais atbalsts.

* Iespçjams, palielinâs cilvçka adaptâci-

jas resursi. Sociâlais atbalsts var likt indi-

vîdam sajust pamatu zem kâjâm un

droðîbu – elementus, kas paaugstina tâ

reakcijas spçjas un rada pârliecîbu, ka

viòð pârvalda situâciju.

Visdrîzâk sociâlais atbalsts darbojas visos

ðajos lîmeòos kopâ. Nedrîkst aizmirst, ka ðo

lîmeòu jeb fâþu izmantojums stresa

skaidroðanâ ir tikai resurss problçmas izprat-

nei un ka patiesîbâ ðâdi lîmeòi nepastâv.

Bûtiski ir atcerçties, ka sociâlais atbalsts ir

stresu reducçjoðs faktors.
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SOCIÂLAIS ATBALSTS

* emocionâlais atbalsts (cieòas, uzmanîbas,

uzticîbas, intereses u.tml. izrâdîðana);

* vçrtçjoðais atbalsts (atzinîbas izteikðana,

sociâlâ salîdzinâðana utt.);

* informatîvais atbalsts (informâcijas, pado-

mu, ieteikumu sniegðana, virziena norâde

u.tml.);

* instrumentâlais atbalsts (ekonomiska

palîdzîba, darba, laika u.c. nodroðinâðana)

SOCIÂLÂ ATBALSTA TIPI
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Apmierinâtîba darbâ izsaka, cik lielâ mçrâ

darba îpatnîbas ir pielâgotas darbinieka

vçlmçm, centieniem, izredzçm un vajadzî-

bâm, vadoties pçc tâ, kâ tâs uztver un atspo-

guïo pats darbinieks. Ja rodas situâcija, kurâ

darbs izraisa negatîvas emocijas vai neno-

droðina pietiekami augstu labsajûtas lîmeni,

mçs sakâm, ka pastâv zema apmierinâtîba

jeb neapmierinâtîba ar darbu.

AR APMIERINÂTÎBU DARBÂ 

TIEK SAPRASTS LABSAJÛTAS LÎMENIS,

KO DARBINIEKÂ IZRAISA VIÒA DARBS

Parasti ðo lîmeni mçra, izmantojot daþâdas

metodes un iegûstot vçrtçjumu, ko sauc par

“darba apmierinâtîbas indeksu”. Tas piedâvâ

tâdu vçrtçðanas sistçmu, kas mûs informç

par indivîda pozîciju uz skalas, kuras viens

galçjais punkts norâda maksimâlu apmie-

rinâjumu ar darbu, otrs – pilnîgu neapmie-

rinâtîbu ar to.

Visnozîmîgâkâs darba iezîmes, kas izraisa

apmierinâtîbu vai neapmierinâtîbu un par

kurâm tiek izjautâts indivîds, ir darba saturs,

darba organizâcija, alga, izaugsmes iespç-

jas, cilvçku attiecîbas, indivîda saòemtâ atzi-

nîba un darba vadîðanas stils.

Teorçtiskie modeïi, kuros iedvesmu smeïas

lielâkâ daïa darba apmierinâtîbas mçrîðanas

metoþu autoru, sakòojas virknç vajadzîbu,

cerîbu utt., kas kopîgas visiem indivîdiem un

kam bûtu jâtiek apmierinâtâm darbâ

(jçdziena plaðâkajâ izpratnç).

Hercbergs (Herzberg) izðíir divas lielas

vajadzîbu grupas darba vidç:

* vajadzîba pçc apmierinâtîbas, psi-

holoìiskas izaugsmes, panâkumiem,

motivçjoðas u.c. vajadzîbas, ko apmierina

virkne iekðçjo darba faktoru (darba sa-

turs, sasniegumi, nopelnu atzîðana,

atbildîba u.c.);

* vajadzîba pçc neapmierinâtîbas, higiç-

niskâs vajadzîbas un vajadzîba pçc tâ,

kas, indivîdaprât, viòam pienâkas; tâs

apmierina virkne ârçjo darba faktoru

(alga, uzraudzîbas pakâpe, darba ap-

stâkïi, attiecîbas kolektîvâ, darba vietas

stabilitâte u.c.).

Ðî teorija nozîmç divu paralçlu un atðíirîgu

indeksu eksistenci. Viens no tiem râda, cik

lielâ mçrâ indivîds ir apmierinâts, un tiek

noteikts pçc iekðçjiem darba faktoriem,

savukârt otrs râda, cik lielâ mçrâ indivîds ir

neapmierinâts, un to nosaka pçc ârçjiem

darba faktoriem.

Citi teorçtiskie modeïi, piemçram,

vajadzîbu apmierinâðanas teorijas, ietekmç

subjektîvos un individuâlos elementus

vajadzîbu definçðanâ. Tâ, piemçram, cilvçks

jûtas apmierinâts, panâkot to, ko vçlas, un, jo

svarîgâka cilvçkam ir tâ vçlme, jo lielâku

gandarîjumu sniegs tâs izpildîðana. Saskaòâ

ar metodçm, kas balstâs uz ðîm teorijâm, ir

APMIERINÂTÎBA DARBÂ



Termins burn out (latviski “pârdegt”,

“izdegt”) attiecas uz stâvokli, kas ïoti lîdzîgs

stresam. Varçtu teikt, ka tas ir stresa pa-

veids, ko piedzîvo darbinieki, kas strâdâ

saskarsmç ar citiem cilvçkiem (pasniedzçji,

sanitârais personâls, sociâlie darbinieki

u.tml.). Lîdzîgs stâvoklis rodas, darbiniekam

redzot, ka viòa cerîbas attiecîbâ uz darbu ir

pieviltas, un jûtot, ka viòð nespçj ne kontrolçt

vai mainît darba situâciju, ne realizçt praksç

savas idejas par darba izpildi. Saskaòâ ar

Maslaèa (Maslach) un Dþeksona (Jackson)

teorijâm izdegðanas sindroms ir neadekvâta

reakcija uz hronisku emocionâlo stresu, kam

raksturîgs sekojoðais:

* indivîds izrâda emocionâla noguruma, kâ

arî fiziska un psiholoìiska izsîkuma simp-

tomus;

* indivîds savos nolûkos atvieglot ðo situâ-

ciju cenðas norobeþoties, izrâdot vçsu un

bezpersonisku attieksmi pret pârçjiem, kâ

arî nepieïaujot kompromisus savâ darbâ;

20 I nodaïa. STRESS UN CITAS PSIHOSOCIÂLÂS PROBLÇMAS

nepiecieðams noteikt, cik liela katram

darbiniekam individuâli ir konkrçtâs

vajadzîbas vçrtîba un cik lielâ mçrâ viòa

darbs apmierina ðo vajadzîbu.

Apmierinâtîbas pakâpe darbâ ir ïoti svarîgs

lielums, tâ ka bez indivîda attieksmes pret

darbu vai konkrçtu darba aspektu no-

râdîðanas, iepriekð nosaka arî uzvedîbu un

citas attieksmes. Daþas punktuâcijas skalas,

kas norâda neapmierinâtîbu, ir saistîtas ar

fizisko un psihisko stresa simptomu pa-

râdîðanos, ar darba kavçðanu, ar darbinieka

pieprasîtajâm pârmaiòâm darbâ, kâ arî ar

negatîvu attieksmi pret darba droðîbu.

Termini “stress” un “neapmierinâtîba” reizçm

tiek lietoti viens otra vietâ. Ðî neskaidrîba

radusies no tâ, ka abi termini apraksta vienu

(psihosociâlo) vidi un ka ðajâ vidç grûti

sniegt precîzas definîcijas un atðíirîbas.

Tomçr mums ðíiet svarîgi aplûkot daþas ide-

jas, kas varçtu palîdzçt saprast un atðíirt

abus jçdzienus.

Apmierinâtîba/neapmierinâtîba darbâ ro-

das atkarîbâ no lîdzsvara pakâpes attiecîbâ

uz to, kâ un cik lielâ mçrâ noteiktas darba

îpatnîbas pielâgojas indivîda vçlmçm, cen-

tieniem, vajadzîbâm, cerîbâm un vçrtîbâm.

Savukârt stress rodas veselas procesu 

virknes rezultâtâ, veidojoties neatbilstîbai

starp iekðçjâm vai ârçjâm prasîbâm

(vajadzîbâm, izredzçm utt.) un indivîda

spçjâm ðîs prasîbas apmierinât. Stress gal-

venokârt attiecas uz indivîda nespçju kon-

trolçt iekðçjâs un ârçjâs prasîbas un uz

neveiksmi centienos pielâgoties ðîm

prasîbâm. Stresam ir psihosomâtiskas

izpausmes, raksturîgu daþâdu smaguma

pakâpju fizisku, psiholoìisku un sociâlu

simptomu veidâ. Neapmierinâtîbai nav ne ðî

psihosomâtiskâ rakstura, ne fizisku simpto-

mu, un tie psiholoìiskie simptomi, ar kuriem

tâ tiek asociçta (motivâcijas trûkuma sajûta,

negatîva attieksme pret darbu u.c.), parasti

nav tik smagi.

Lai noteiktu apmierinâtîbas pakâpi darbâ,

analizçjamais objekts parasti ir darba îpat-

nîbas, ko mçra pçc subjektîvâm metodçm,

kurâs indivîdam jâsniedz apzinâts situâcijas

vçrtçjums. Stresa mçrîðanâ blakus darba

îpatnîbâm pçtîjumu objekts ir arî pats indi-

vîds. Stresu  var mçrît arî pçc objektîviem

râdîtâjiem. Stress ir problçmu kopums, kas

var rasties neapzinâtos procesos.

IZDEGÐANAS SINDROMS

(BURN OUT)



Neliela rîvçðanâs un strîdi darbabiedru

un/vai padoto un augstâkstâvoðo starpâ ir

relatîvi parasta parâdîba uzòçmumâ. Taèu, ja

ðâda veida personisko attiecîbu problçmas

rodas starp konkrçtâm personâm, pie tam

bieþi un ilgstoði, var rasties situâcija (sâkot

jau ar progresîvu simptomu kopumu, ko

vieno raiþu klâtbûtne), kas nodara ïaunumu

veselîbai.

Mobbing (latviski “uzbrukðana”) ir situâcija,

kurâ pret kâdu konkrçtu personu tiek ilgstoði

raidîta virkne ïaunprâtîgu rîcîbu. Ar ilgstoðu

rîcîbu jâsaprot tâda, kuras bieþums ir vismaz

reize nedçïâ seðu mçneðu garumâ.

Situâcijas, kurâs vçrojama nekorekta

izturçðanâs pret kâdu personu, ir ïoti daþâ-

das. Tâ var tikt vçrsta pret personas reputâ-

ciju un cieòu (izjokoðana, apmeloðana, sek-

suâla uzmâkðanâs utt.), pret tâs iespçjâm

vai vajadzîbu komunicçties (viedokïa
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* parâdâs neatbilstîbas, nekompetences,

neefektivitâtes u.tml. sajûtas, nespçjot

rast adekvâtu pieeju veicamajiem uzde-

vumiem.

Izdegðanas sindroms parâdâs nevis

pçkðòi, bet ilgstoðâ procesâ; tas ir progresîvs

hroniska rakstura stress, kas radies darba

kontekstâ. Izðíir trîs tâ parâdîðanâs fâzes.

Pirmajâ izjûk lîdzsvars starp darba prasîbâm

un indivîda resursiem to apmierinâðanai.

Otrajâ fâzç parâdâs emocionâla reakcija uz

ðo lîdzsvara trûkumu (sasprindzinâjums,

nogurums utt.). Pçdçjâ fâzç indivîds mçìina

risinât problçmu, izmantojot neirotiskus psi-

holoìiskâs aizsardzîbas mehânismus, kas

izpauþas kâ attieksmju un uzvedîbas maiòas

attiecîbâ uz darbu.

ILGSTOÐA ÏAUNPRÂTÎGA RÎCÎBA

(MOBBING)
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ignorçðana, atsacîðanâs uzklausît u.tml.),

pret personas profesionâlajâm spçjâm,

fiziskajâm vai rakstura îpaðîbâm, privâto

dzîvi u.c.

Mobbing var uzskatît par stresa paveidu,

ko izraisa nevis ar darba saturu vai orga-

nizâciju tieði saistîti cçloòi, bet gan

attiecîbu dinamisms, kas izveidojas jebkurâ

uzòçmumâ starp personâm un grupâm.

Personisko attiecîbu, indivîdu integrâcijas

grupâs, kâ arî sociâlâs vides modeïa re-

gulçðana ir uzdevums, kas bûtu jâveic uzòç-

mumam, lai nodroðinâtu vçlamo sociâlo kli-

matu kolektîvâ un starp personâm, kas tajâ

apvienotas. 



Vide, kurâ cilvçks dzîvo, ietekmç viòa

veselîbu – fizisko, garîgo un sociâlo lab-

sajûtu. Tâtad eksistç acîmredzama saistîba

starp noteiktâm fiziskâs realitâtes, kurâ

dzîvojam, formâm un apstâkïiem un cilvçka

uzvedîbu.

Patçrçtais laiks, neçrtîbas, ko pacieð cilvç-

ki, lai izvçlçtos fizisko vidi, kurâ dzîvot, kâ arî

apsvçrumu daudzums, ko tie patur prâtâ,

izdarot ðo izvçli, liek domât, ka cilvçkam ðis

jautâjums ir diezgan bûtisks. Tâdi aspekti kâ

vietas, kurâ dzîvojam, lielums, novietojums,

apkârtne, piedâvâtâs çrtîbas un pakalpojumi

vai mûsu mîtnei raksturîgâs îpaðîbas ir vis-

bûtiskâkie, kad jâizvçlas starp vienu pilsçtu,

rajonu, mîtni vai otru. Vçl viens svarîgs

aspekts ir sociâlais statuss, kâdu esam iegu-

vuði vai kâdu mums pieðíir dzîvoðana vienâ

vai otrâ vietâ. No minçtâs izvçles atkarîgs,

cik çrti mçs jûtamies un cik lielâ mçrâ

apmierinâtas tiek mûsu vajadzîbas un

cerîbas.

Tomçr kâdas noteiktas apkârtnes izvçli

lielâ mçrâ motivç ar indivîda vçlmçm un

vajadzîbâm nesaistîti faktori. Tâ, piemçram,

apkârtçjâs vides struktûru var noteikt problç-

mas, ierobeþojumi un neçrtîbas, kas pakïauj

pârbaudîjumam personas adaptâcijas spç-

jas. Tas nenoliedz indivîda spçjas adaptçties

daþâdâs situâcijâs, bet gan to, ka videi, kurâ

dzîvojam, piemît gan priekðrocîbas, gan

trûkumi, kas vai nu atvieglo, vai apgrûtina

mûsu dzîvi.

Nedrîkst aizmirst, ka pastâv milzîgas

atðíirîbas starp to, kâ daþâdi cilvçki vçrtç

apkârtnes îpatnîbas (tas izskaidro, kâpçc

vairâki cilvçki, kuri izdarîjuði atðíirîgu izvçli,

jûtas apmierinâti); tomçr eksistç vairâki

nosacîjumi, ko par bûtiskiem uzskata

vairâkums cilvçku.

Mûsu cerîbas un vajadzîbas attiecîbâ uz

uzòçmuma apkârtnes îpaðîbâm (atraðanâs

vietu, lielumu utt.) parasti ir lîdzîgas tâm, kas

nosaka mûsu dzîvesvietas izvçli. Taèu brîdî,

kad jâizvçlas darba vieta, iespçja izvçlçties

tieði tâdu uzòçmumu, kas atbilstu mûsu

vçlmçm, ir ierobeþota. Ðíiet, pat òemot vçrâ

zinâmu piekâpðanos, mçs parasti strâdâjam

tur, kur varam, nevis tur, kur vçlamies.

Fakts, ka mums ir mazâka izvçles iespçja,

tomçr nesamazina vajadzîbu vai vçlmi pçc

noteiktiem apstâkïiem uzòçmumâ, kurâ

strâdâjam (fiziski patîkama apkârtçjâ vide,

atraðanâs netâlu no dzîvesvietas, pozitîvs

uzòçmuma sociâlais imidþs, patîkama darba

vieta u.c.). Pie tam darba vidç daþu tâs îpat-

nîbu dçï (piemçram, daudzu un daþâdu

prasîbu uzstâdîðanas dçï) minçto apstâkïu

2
UZÒÇMUMA

RAKSTUROJUMS

IEVADS
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trûkums var pârvçrsties par papildu spie-

dienu blakus darba prasîbâm, tâdçjâdi

padarot psihosociâlo problçmu kopumu indi-

vîdam vçl smagâku.

Uzòçmumam bûtu jâveic ðo aspektu pielâ-

goðana jau tâ plânoðanas fâzç un jâseko

tiem visâ uzòçmuma attîstîbas gaitâ.

Protams, ðo aspekta pielâgoðanu nemçdz

realizçt a priori, òemot vçrâ, ka uzòçmuma

plânoðanâ izmantotie kritçriji tiek pakïauti ar

personiskajâm vajadzîbâm nesaistîtiem

jautâjumiem un koncentrçjas tikai un vienîgi

uz tiem aspektiem, kas saistîti ar raþoðanas

vajadzîbâm, izmantojamo tehnoloìiju u.tml.,

atstâjot darbinieku pieprasîto nosacîjumu

apsvçrðanu otrajâ plânâ.

Adekvâta ðo aspektu plânoðana, kad

uzòçmums jau darbojas, var izrâdîties

sareþìîta; tomçr var un ir jâveic noteikti

pasâkumi, lai neitralizçtu sekas, kâdas var

radît nepiemçroti apstâkïi, tieðâ veidâ ietek-

mçjot darbiniekus, netieðâ – uzòçmuma dar-

bîbu.

Cilvçka vajadzîbu aplûkoðana ðajâ lîmenî

nozîmç starp cilvçku un apkârtçjo vidi nodi-

binâjuðos attiecîbu globâlu koncepciju. Kâ

saka Kuks (Cook), “îpaði efektîva bûtu tâda

ideju virkne, kas sâktos ar çkas projekta

ideju un beigtos ar krçsla vai paklâja ideju,

vai pretçjâ virzienâ – sâktos ar ideju par

iespçjamo dzîvesveidu un beigtos ar ideju

par telpisku ietvaru, kas pirmo padarîtu

îstenojamu”. Ðî doma parâda, ka jebkuras

fiziskas vides projektçðanai jâbût globâlai un

ka adekvâta tâs uzsâkðana pieprasa paturçt

prâtâ tâs patçrçtâjus. Ðâda veida koncepcija

nozîmç, ka jâtiek pâri ergonomiskajam

uzskatam, ka uzòçmums ir tikai raþoðanas

iekârta un cilvçks – tikai darbinieks. Minçtâ

globâlâ koncepcija piedâvâ aplûkot cilvçku

plaðâkâ vajadzîbu un vçlmju sistçmâ, kurâ

darbs mijiedarbojas (t.i., ietekmç un tiek

ietekmçts) ar visâm pârçjâm cilvçka akti-

vitâtçm. Saskaòâ ar ðo koncepciju uzòçmu-

mam nevajadzçtu ignorçt apstâkïus, kas

nosaka darbinieku dzîves kvalitâti, bet

plânoðanas fâzç paturçt prâtâ cilvçka

uzvedîbas, vajadzîbu un vçlmju robeþas un

prasîbas.

Aspekti, kas aplûkoti ðajâ nodaïâ,

piemçram, faktori, kas var kaut kâdâ veidâ

skart noteiktas darbinieka psiholoìiskâs vai

sociâlâs dimensijas, ir sekojoði:

* uzòçmuma lielums (ar uzòçmuma

apmçriem saistîti aspekti);

* sociâlais imidþs (sabiedrîbai piedâvâtais

uzòçmuma tçls, tâs sniegtais ðî tçla

vçrtçjums un darbinieka veiktais uzde-

vums);

* uzòçmuma atraðanâs vieta (aspekti, kas

saistîti ar uzòçmuma attâlumu no

dzîvesvietas, atraðanâs zonu, tâ ârienes

estçtiku utt.);

* darba vietas plânojums (izmçri un telpa,

aprîkojums utt.);

* uzòçmuma darbîba (raþotâ produkcija vai

sniegtie pakalpojumi).
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Tas, vai uzòçmums ir liels vai mazs, pats

par sevi nav problemâtisks aspekts. Taèu

eksistç îpaðîbas, kas, saistîtas ar noteikta

veida uzòçmumiem atkarîbâ no to lieluma,

var kïût par problçmu cçloni. Vairâki pçtîjumi

atklâj, ka uzòçmumu uzbûves shçmâ pastâv

atðíirîbas, kas saistîtas ar uzòçmuma

apmçriem, un tieði te sakòojas noteikti dife-

rencçti psihosocioloìiskie apstâkïi.

Lielajos uzòçmumos (vairâk nekâ 500

darbinieku) var rçíinâties ar augstâku pre-

ventîvo pasâkumu organizâcijas lîmeni nekâ

mazajos uzòçmumos; tas attiecîgi nozîmç

lielâkas rûpes par profilaksi lielajos uzòçmu-

mos nekâ mazajos. Vçl ir konstatçts, ka liela-

jos uzòçmumos tiek veicinâta labâka

darbinieku apmâcîba visâs jomâs.

Lielo uzòçmumu darbiniekiem parasti ir

augstâks kvalifikâcijas lîmenis nekâ mazo

uzòçmumu darbiniekiem. Tâpat lielie uzòç-

mumi garantç lielâku darba vietas stabilitâti

un izaugsmes iespçjas, kâ arî vairâk iespçju

mainît darba vietu uzòçmuma ietvaros.

Lielie uzòçmumi bieþâk nekâ mazie

piedâvâ noteiktus sociâlos pakalpojumus

(veselîbas apdroðinâðanu, transportu uz fir-

mas rçíina u.tml.).

Parasti mazo uzòçmumu darbinieki iebilst,

sakot, ka tiem salîdzinâjumâ ar lielo uzòçmu-

mu darbiniekiem ir lielâka autonomija lçmu-

mu pieòemðanâ un sava darba kontrolçðanâ

(lielâkas iespçjas izvçlçties un mainît uzde-

vumu secîbu, darba metodes un tempu, pâr-

traukumu kârtîbu un ilgumu utt.).

Kopumâ tieði mazo uzòçmumu darbinieki

ir tie, kas uzrâda augstâku apmierinâtîbas

lîmeni ar savu darbu. Lielo uzòçmumu

darbinieki bieþâk nekâ mazo uzòçmumu

darbinieki izsaka sûdzîbas ne tikai par

uzraudzîbu, autonomijas trûkumu, uzspiestu

darba ritmu, darbalaikiem utt., bet arî par

apgaismojuma un temperatûras problçmâm,

troksni utt. Kaut arî te saskatâmas pretrunas

gan ar faktu, ka ðie aspekti lielajos uzòçmu-

mos tiek izskatîti, gan ar objektîvo realitâti,

ðâda veida sûdzîbas varçtu skaidrot ar

augstâku lielo uzòçmumu darbinieku

izglîtîbas, prasîbu un nesamierinâtîbas

lîmeni, vai, iespçjams, ðâdâ veidâ tie atklâj

savu neapmierinâtîbu ar citiem aspektiem.

Parasti lielajos uzòçmumos visas 

galçjîbas, kas saistîtas ar veicamajiem uzde-

vumiem vai ar blakusaspektiem, ir stingri

ierobeþotas, saplânotas un organizçtas, lai

kontrolçtu izmaiòas, kas novçrojamas uzòç-

muma attîstîbâ. Ðî organizatoriskâ centîba,

UZÒÇMUMA LIELUMS



Ar uzòçmuma sociâlo tçlu mçs saprotam

iespaidu, kâds valda sabiedrîbâ par ðo uzòç-

mumu, pamatojoties uz informâciju, ko ðis

uzòçmums brîvprâtîgi vai pret savu gribu

sniedz par tâdiem aspektiem kâ realizçtâ

produkcija vai pakalpojums, darbîbas prin-

cips, saskarsme ar darbiniekiem (alga, ko

uzòçmums maksâ darbiniekiem, tiem

pievçrstâ uzmanîba utt.), saskarsme ar citâm

sabiedrîbas aprindâm, ekonomiskâ stabili-

tâte, sociâlâs rûpes, modernizâcijas pakâpe,

nodibinâto sakaru nopietnîba utt.

Uzòçmums izvçrtç sabiedrîbas

atsauksmes par to pçc noteiktiem standar-

tiem un kritçrijiem, nosakot, vai tâ tçls ir pozi-

tîvs vai negatîvs. Parasti uzòçmums ðim

aspektam pievçrð lielu uzmanîbu vairâku

iemeslu dçï:

* tieði sabiedrîbâ uzòçmums atrod savus

klientus jeb patçrçtâjus, un pozitîva tçla

radîðana ir izdevîga sekmîgai pârdoðanai;

* autoritatîvu atsauksmju piedâvâðana

nozîmç raþotâs produkcijas vai sniegtâ

pakalpojuma vçrtîbas celðanos;

* lai izceltu savu specifisko darba veidu un

atðíirtos no citiem uzòçmumiem.

Uzòçmumu rûpes par savu tçlu pamato tâ

tieðâ saistîba ar prestiþu un statusu, kas

savukârt var daþâdi atbalsoties ne tikai

sociâlajâs, bet arî ekonomikas un finanðu

aprindâs. Ne mazâk skaidrs ir arî tas, ka

uzòçmuma tçls ietekmç tâ darbinieku

paðtçlu un attiecîgi to, kâ darbinieki vçrtç

uzòçmumu, kurâ paði strâdâ.

Darbinieki pievçrð uzmanîbu jeb uzskata

par bûtisku virkni lielumu (statusu, prestiþu

u.c.), kas uzòçmumam bûtu jâòem vçrâ,

plânojot vai mainot savu darbîbu.

Darbs ir aktivitâte, kurai indivîds ziedo lielu

daïu sava laika un spçku. Fakts, ka persona
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kas raksturîga vadîbai daþâdos lîmeòos,

savâ veidâ var ierobeþot darbinieku iniciatîvu

daudzos aspektos. Citiem vârdiem sakot,

pastâv iespçja, ka uzòçmuma plânoðanâ un

organizçðanâ neparâdâs pietiekama daudz-

pusîba, ko varçtu nodroðinât daþâdu indivîdu

lîdzdalîba.

Lielajos uzòçmumos ir vairâk darbinieku,

kas uzskata, ka viòu veiktais darbs ir

maznozîmîgs. Ðis aspekts ir aktuâls lielajos

uzòçmumos, kuros raksturîgs raþoðanas

veids ir masu produkcija, ilgstoðas pro-

cedûras, darbs pie konveijera un kurâ uzde-

vums ir sadalîts sîkâs operâcijâs. Mazajos

uzòçmumos veicamie uzdevumi parasti ir

daudzveidîgâki, darbinieks liek lietâ vairâk

daþâdu spçju un veic uzdevumu ar lielâku

atdevi, t.i., uzskatot savu darbu par nozîmîgu.

Turklât nelielais darbinieku skaits mazajos

uzòçmumos veicina individuâlâku un tieðâku

pieeju visiem hierarhijas slâòiem, un tiek

radîti labâki apstâkïi, lai katrs darbinieks

uzòçmumâ justos novçrtçts, atalgots, atzîts

un svarîgs.

UZÒÇMUMA SOCIÂLAIS TÇLS

A/S “LAIMES LÂCIS”

A/S “LAIMES LÂCIS”
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strâdâ stabilâ, konkurçtspçjîgâ, labi orga-

nizçtâ, sabiedriski aktîvâ uzòçmumâ un/vai

“reklamç” ðo tçlu sabiedrîbâ, savâ veidâ ceï

ðo personu sabiedrîbas acîs. Ðî parâdîba

skaidrojama ar to, ka uzòçmumâ, kurâ

strâdâjam, mçs izmantojam savas spçjas,

savu darbu; tâdçjâdi mûsu uzòçmuma

panâkumi ir arî mûsu, ðajâ uzòçmumâ

strâdâjoðo, panâkumi un parâda, uz ko mçs

esam spçjîgi, kâ arî mûsu darba kvantitâti un

kvalitâti.

Negatîvs uzòçmuma tçls nozîmç vai nu to,

ka uzòçmumam nav panâkumu, vai ka tas

neatbilst konkrçtâs sabiedrîbas pieprasîta-

jiem vai vçlamajiem standartiem un tâdçjâdi

nav ieteicams darbiniekiem. Fakts, ka

darbinieks strâdâ ðajâ uzòçmumâ, liek

domât, ka viòam nav paveicies uzòçmuma

izvçlç vai ka viòa profesionâlâ vçrtîba neïauj

strâdât labâkâ uzòçmumâ.

Darbinieks jutîsies neapmierinâts uzòç-

mumâ, kas neatbilst viòa prasîbâm attiecîbâ

uz statusu un prestiþu. Tâpçc bez iein-

teresçtîbas laba tçla uzturçðanâ uzòçmu-

mam bûtu jâpatur prâtâ, ka ðis ir nosacîjums,

ko pieprasa arî darbinieki. Turklât uzòçmu-

mam, kas rûpçjas par savu tçlu, bûtu

jâatceras, ka viens no galvenajiem resursiem

tçla “pârdoðanai” ir tâ darbinieki, ar to sapro-

tot, ka darbinieki ir tie, kas apmierinâtîbu ar

savu uzòçmumu izplata sabiedrîbâ.

Citi aspekti, kas saistîti ar nepiecieðamîbu

pçc statusa, prestiþa un atzinîbas, attiecas

uz darbinieku profesionâlo kategoriju, ieòe-

mamo amatu un iegûtâs izglîtîbas lîmeni.

Uzòçmuma atraðanâs vieta var kïût par fak-

toru, kas pats par sevi var izraisît vairâkas

problçmas un neçrtîbas, pat ja ðî aspekta

ietekme uz darbiniekiem izpauþas gal-

venokârt ârpusdarba vidç. No vienas puses,

bûtu vçlams, lai uzòçmuma perspektîva attie-

cîbâ uz darbinieku labsajûtu bûtu globâlâka

un lai uzòçmums iespçju robeþâs veicinâtu

savu darbinieku dzîves kvalitâtes celðanos.

No otras puses, uzòçmumam bûtu jâpatur

prâtâ, ka darba atraðanâs vieta ir cieði saistî-

ta ar darba vides problçmâm gan no orga-

nizâcijas viedokïa (uzòçmuma pameðana,

punktualitâte utt.), gan individuâli (darbinieku

labsajûta vai apmierinâtîba savâ uzòç-

mumâ). Pastâv noteikti atraðanâs vietas

nosacîjumi, kas izraisa psiholoìiska vai

sociâla rakstura problçmas. Svarîgâkie no

tiem ir sekojoði:

* pârcelðanâs uz citu pilsçtu darba dçï;

* attâlumi starp darba, dzîves un atpûtas

vietâm;

* dabiskâs apkârtçjâs vides ietekme.

Tas, ka uzòçmums atrodas pilsçtâ, kas nav

darbinieka dzimtâ pilsçta, nozîmç, ka

darbiniekam un, iespçjams, arî viòa ìimenei

jâpârceïas. Ðâda situâcija izraisa virkni seku,

UZÒÇMUMA ATRAÐANÂS VIETA



Definçjot darba vietu kâ psihosociâlu fak-

toru, mçs runâjam par tâdiem aspektiem kâ

katra darbinieka rîcîbâ esoðâ platîba, darba

telpas sadalîjums un nosacîjumi, aprîko-

jums utt. 

Ar darba telpu saistîtâs psihosociâlâs prob-

lçmas var bût daþâdas, sâkot ar neapmieri-

nâtîbu ar ðo aspektu un stresa simptomu

attîstîbas, lîdz pat tâdâm smagâm psihopa-

toloìiskâm izpausmçm kâ klaustrofobija

(bailes no slçgtâm telpâm) vai agorafobija

(bailes no atvçrtâm telpâm), kas izraisa sma-

gas graujoðu pârdzîvojumu lçkmes.

Mçs labi zinâm tâdas frâzes kâ “man nav

vietas” vai “man trûkst sava kaktiòa”, kuru

cçlonis ir katra cilvçka vajadzîba pçc savas

telpas jeb teritorijas, kur tas varçtu atpûsties,

savâkties, glabât savas lietas, – pçc privâtas

vietas, kas reprezentçtu cilvçka individua-

litâti. Uzòçmumam bûtu jârçíinâs ar

darbinieku personîgajâm vajadzîbâm

attiecîbâ uz darba telpu plânojumu un

jâiekârto tâs saskaòâ ar uzòçmuma darbîbu.

Mçs cenðamies pateikt, ka darba telpu

plânoðanâ nav jâpievçrð uzmanîba tikai

strukturâliem un funkcionâliem ar pârvie-

toðanos saistîtiem aspektiem vai telpai kâ

vietai, kas nepiecieðama darba realizçðanai.

Eksistç noteiktas darbinieku psiholoìiskâs

vajadzîbas attiecîbâ uz telpu, un uzòçmu-

mam tâs nevajadzçtu ignorçt.

Attiecîbâ uz darba telpas sadali jâpatur
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kas var iedarboties kâ stresori, piemçram,

attâlinâðanâs no cilvçkiem, ar kuriem lîdz

ðim tika uzturçta cieða emocionâla saikne,

jaunu attiecîbu veidoðana, adaptâcijas prob-

lçmas sveðâ sabiedrîbâ, ar jaunas dzîves-

vietas atraðanu saistîtas grûtîbas u.c. Ðî

situâcija rada problçmu kopumu, kas ietek-

mç indivîdu galvenokârt sociâlajâ dimensijâ.

Indivîds ðâdâ situâcijâ var kïût neizturîgâks

pret sava darba prasîbâm un tâdçjâdi vieglâk

pakïaujams stresam gan iespçjamâs stre-

soru spiediena uzkrâðanâs dçï, gan sociâlâ

atbalsta, kas palîdzçtu pârvarçt vai neitralizçt

minçto spiedienu, trûkuma dçï. Neskatoties

uz to, darba trûkuma gadîjumâ ðâdi apstâkïi,

kam grûti rast risinâjumu, kïuvuði par paras-

tu parâdîbu.

Ja darba vieta atrodas tâlu no darbinieka

dzîvesvietas, darbiniekam jâpatçrç daudz

laika un lîdzekïu braukâjot, kâ arî tiekot galâ

ar neçrtîbâm, ko izraisa ðâda situâcija (t.i.,

satiksmes, gaidîðanas laika, transporta u.c.

problçmas). Citos gadîjumos, kad darba vie-

tas tuvums dzîvesvietai ir nepiecieðamîba,

pçdçjâ tiek attâlinâta no atpûtas vietâm, kas

atkal izraisa lîdzîgas neçrtîbas.

Bûtu ieteicams, lai darba vieta atrastos

netâlu no darbinieka dzîvesvietas (un atpû-

tas vietâm) vai pretçjâ gadîjumâ varçtu

rçíinâties ar çrtu satiksmi, kas atvieglotu

darbiniekam braukâðanu. Tas nozîmçtu ne

tikai darbiniekam nodroðinâtu transportu uz

darba vietu un tâdçjâdi samazinâtu stresoru

klâtbûtni (satiksme, gaidîðana, ierobeþota

laika spiediens u.tml.), bet ïautu izvairîties

no transportâ pavadîtâ laika, ko darbinieks

varçtu veltît vaïaspriekam un atpûtai. Tâtad

darba iestâþu tuvums pilsçtâm ir ieteicams

tâdçï, ka tieði pilsçtas ir sociâlo kontaktu,

iespçju un brîvâ laika aktivitâðu izbaudî-

ðanas vietas.

Vçl viens ar darba vietas atraðanos saistîts

faktors, kas var veicinât vai nu darbinieku

labsajûtu, vai diskomfortu, ir tâs saikne ar

apkârtçjo vidi un jo îpaði ârçjo vides apstâkïu

(dienasgaismas, kontakta ar âru, brîvu lauku-

mu u.c.) ietekme, neaizmirstot par apkârtnes

estçtisko pusi.

DARBA VIETAS PLÂNOJUMS
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prâtâ cilvçku vajadzîba pçc saskarsmes un

komunikâcijas un jâizvairâs no noðíirtâm un

norobeþotâm darba vietâm, kas padara

minçto vajadzîbu nerealizçjamu. Neva-

jadzçtu aizmirst, ka arî augsts trokðòa lîme-

nis apgrûtina komunikâcijas iespçjas. Bûtu

ieteicams darbinieku telpu sadali veikt tâ, lai

bûtu iespçjams darbs grupâs.

STARP DARBINIEKIEM, KAS SAVU

UZDEVUMU VEIC ATÐÍIRTI UN BEZ

KOMUNIKÂCIJAS IESPÇJÂM,

PSIHOSOCIÂLA RAKSTURA

PROBLÇMAS NOVÇROJAMAS BIEÞÂK

NEKÂ STARP TIEM, KAS VAR SAVÂ

STARPÂ KONTAKTÇTIES

Darba vietas iekârtojums jâveic, òemot

vçrâ ne tikai pildâmos pienâkumus, bet arî

darbinieku vajadzîbas, neatstâjot novârtâ

vietas estçtiskos aspektus. Estçtika ir savie-

nojama ar funkcionalitâti, un tâ neprasa

lielus izdevumus. Noteikti estçtiskie aspekti,

piemçram, krâsa, atstâj iespaidu arî uz

darbinieka garastâvokli, ne tikai uz tâ vizuâlo

labsajûtu. Telpas iekârtojumâ un novieto-

jumâ, kâ arî mçbeïu izvçlç bûtiska ir çrtîba.

Ieteicama ir darbinieku lîdzdalîba darba

elementu sadalç un izvietojumâ, kâ arî darba

vietas iekârtoðanâ (mçbeïu, dekorâciju u.c.

elementu izvçlç un sadalîjumâ).

Plânojot darba vietu, nevajadzçtu aizmirst

par noteiktiem sociâlajiem pakalpojumiem,

kas apmierinâtu daþas no vajadzîbâm:

çdamistaba, restorâns, atpûtas un vaïasbrîþu

telpa, bçrnistaba u.c.

Uzòçmuma vai organizâcijas darbîba,

raþotâs preces jeb produkta vai piedâvâtâ

pakalpojuma veids var kïût par psihosociâlu

faktoru dçï tâ ietekmes uz indivîda labsajûtu,

it îpaði psiholoìiskajâ un sociâlajâ sfçrâ.

Uzòçmuma darbîbas veids var ietekmçt

darbinieku personîgi, izraisot lomu konflik-

tus (tâdu uzdevumu realizâcija, kurus tas

neatbalsta, nesaskaòas jeb pretrunas

starp darbinieka profesionâlo jeb darba

lomu un ðî paða darbinieka atzîtajâm

vçrtîbâm utt.). Mçs varam sastapt arî tâdus

UZÒÇMUMA DARBÎBA
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uzòçmumus, kas nodarbojas ar akti-

vitâtçm, kas robeþojas ar nelikumîbu vai

var nodarît kaitçjumu cilvçkiem, dzîvnie-

kiem, apkârtçjai videi utt.

Pastâv arî tâdi uzòçmumi, kas ar savu

darbîbas veidu pârkâpj noteiktas to

darbinieku personîgâs morâles normas.

Runâjot par ðo aspektu, mçs neat-

saucamies uz izòçmuma situâcijâm,- tâdas

sastopamas ikdienâ. Tâ, piemçram, lop-

kautuvju strâdnieki var bût iesaistîti

dzîvnieku aizsardzîbâ ârpus darba; citu

darba pienâkumos ietilpst personu

izlikðana no mâjâm un sodu uzlikðana; tie,

kas iesaistîti dabas aizsardzîbâ, reizçm

pilda vidi postoðu darbu u.tml.

Mçs negribam teikt, ka ðâda veida

uzòçmçjdarbîba sabiedrîbai nav nepiecieða-

ma vai noderîga, vai ka sabiedrîba to pareizi

nenovçrtç. Ir jâsaprot, ka eksistç cilvçki un

cilvçku grupas, kas atðíiras ar îpaðu jûtîgu-

mu pret noteiktiem aspektiem, un daþu dar-

bîbu veikðana var izraisît tajos sava veida

morâlu konfliktu.

Ir iespçjams, ka darbinieku neietekmç

ðâda veida konflikti vai personîgâs pretrunas;

tomçr darbinieku var ietekmçt sabiedrîbâ

kopumâ vai atseviðíâ tâs grupçjumâ izveido-

jies iespaids par viòa aktivitâtçm. Citiem

vârdiem sakot, noteiktos uzòçmumos vai

organizâcijâs realizçto darbîbu sabiedrîba

vai noteikta tâs daïa var uzskatît par

nepieòemamu; attiecîgi uzòçmuma

darbinieks jûtas atstumts, un ðâdâ veidâ

uzòçmuma darbîba ietekmç darbinieka

sabiedriskâs attiecîbas.

Tâdâ veidâ darbs ne tikai nebûtu

darbinieka prestiþa un gandarîjuma avots

(kas bûtu ieteicams), bet pârvçrstos par kaut

ko slçpjamu, kas kalpo kâ neslavas cçlçjs

sabiedrîbâ. Tâpçc nav nekas neparasts, ka

darbinieku kolektîvi vairâs izpaust, ar ko tie

nodarbojas vai kâdâ uzòçmumâ/organizâcijâ

tie strâdâ, apzinoties, ka var tikt atgrûsti, vai

kaunoties to atklât.



Pçc Makdþila (McGill) universitâtes

vadîbas politikas profesora MBA (Master in

Business Administration) programmâ un par

ðo tçmu veikto pçtîjumu apkopotâja

Mincberga (Mintzberg) teorijas mçs varam

definçt organizâcijas struktûru kâ tajâ ietilp-

stoðo vienîbu kopumu un sakarus, un

attiecîbas, kas starp tâm veidojas.

Organizâcijas struktûras pçtîðanai ir

noteikti vairâki mainîgie lielumi, ko sauc par

strukturâlajiem lielumiem un kuru definîcijas

dotas sekojoðajâ tabulâ. Turklât ir novçrots,

ka eksistç citi lielumi, kas, nepiederçdami

paðai struktûrai, tomçr to pârveido. Tâs ir

kontekstuâlâs dimensijas, un pie tâm pieder

faktori, kas arî aplûkoti tabulâ (skat. zemâk).

Ir veikti neskaitâmi pçtîjumi, lai iepazîtu

attiecîbas, kas veidojas starp abâm mainîgo

grupâm – strukturâlajiem lielumiem un kon-

tekstuâlajâm dimensijâm (kaut arî no pçdç-

jâm intensîvi darbojas galvenokârt mainîgie

“uzòçmuma lielums” un “tehnoloìija”). Viss

iepriekðminçtais tiek aplûkots no diviem

aspektiem: ietekme, kâdu viena mainîgo

grupa atstâj uz otru, un ietekme, kâdu tie

atstâj uz cilvçku uzvedîbu un attieksmi.

3
ORGANIZÂCIJAS

STRUKTÛRA

IEVADS

1. centralizâcija: varas un lçmumu pieòem-

ðanas tiesîbu sadalîjuma veids

2. organizatoriskâ komplicçtîba: to izraisa

vienîbu, kurâs grupçjas organizâcijas locekïi,

daudzveidîba; tâ var bût vai nu horizontâla (funkci-

ju atðíirîbas starp departamentu un vienîbâm) vai

vertikâla jeb hierarhiska (minçto funkciju

atðíirîbas atkarîbâ no ieòemamâ amata pakâpes)

3. formalizâcija un standartizâcija: ar for-

malizâciju tiek saprasta noteikumu un pro-

cedûru kârtîba; ar standartizâciju – proce-

su, metoþu un rezultâtu regulâcija

STRUKTURÂLIE LIELUMI

organizâcijas izcelsme un vçsture

organizatoriskâ komplicçtîba (sareþìîtîba)

(uzòçmuma) lielums

preèu un pakalpojumu raksturs un kate-

gorija

tehnoloìija

atraðanâs vieta

atkarîba no citâm organizâcijâm

KONTEKSTUÂLÂS DIMENSIJAS
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Mums ir interesanti sniegt ðo pçtîjumu kop-

savilkumu, tâ kâ nereti pirmajâ brîdî ðíietami

acîmredzami secinâjumi tiek uzskatîti par

paðsaprotamiem, lai gan patiesîbâ tie ir kïû-

daini vai vismaz ïoti neskaidri. Turklât,

iepazîstoties ar ðiem pçtîjumiem, var nekïûdî-

gi konstatçt organizâcijas struktûras fak-

torus, kas pakïaujami uzlabojumiem, lai

savukârt uzlabotu darba vides kvalitâti.

Kontekstuâlo dimensiju ietekme uz

strukturâlajiem lielumiem

Pievçrðoties tehnoloìijas ietekmei uz struk-

turâlajiem lielumiem, mçs atklâjam, ka pastâv

divas atðíirîgas pozîcijas: vienu veido tehno-

loìija kâ struktûru noteicoðs faktors; otra de-

finç tehnoloìiju kâ ierobeþojoðu, bet ne notei-

coðu apstâkli. Citiem vârdiem sakot, veiktie

pçtîjumi râda, ka tehnoloìija ir bûtisks faktors

organizâcijas struktûras plânoðanâ. Daudzas

organizâcijas ir spiestas pârveidot savu struk-

tûru, ievieðot tehnoloìiju visa plânoðanas

procesa beigâs. Jaunizveidotu organizâciju

gadîjumâ, kad raþoðanâ tiek izmantota aug-

stâkâs kvalitâtes tehnoloìija, organizâcijas

tiek strukturçtas, òemot vçrâ ðâdas tehnolo-

ìijas noteiktâs vajadzîbas. Gan vienâ, gan

otrâ gadîjumâ tas nozîmç, ka organizâcijai jâ-

sagatavo vai jâatrod tehnoloìiju vadîbâ spe-

cializçjuðies darbinieki un jâpieskaòo organi-

zâcijas lielums tehnoloìiskajâm vajadzîbâm.

Visa iepriekðminçtâ dçï gan nevar

apgalvot, ka organizâcijas struktûras pârvei-

doðanas galvenais iemesls ir tikai un vienîgi

tehnoloìija, nevis, piemçram, tas, ka perso-

nâlu veido tikai specializçti darbinieki vai ka

uzòçmums ir ticis paplaðinâts vai sama-

zinâts.

Attiecîbâ uz uzòçmuma lielumu ir izpçtîts,

ka lielajâs organizâcijâs birokrâtijas un spe-

cializâcijas lîmenis ir augstâks nekâ maza-

jâs. Pirmajâs ir arî vairâk noteikumu, forma-

litâðu un hierarhisko lîmeòu. Ðajâ gadîjumâ

skaidri redzams, kâ uzòçmuma lielums

nosaka atseviðíus tâ struktûras aspektus,

bet ne visu struktûru.

Strukturâlo lielumu ietekme uz 

kontekstuâlajâm dimensijâm

Var novçrot centralizâcijas saistîbu ar:

* tehnoloìiju (augsta tehnoloìiskâ lîmeòa

organizâcijas parasti ir mazâk centralizç-

tas);

* organizâcijas lielumu (organizâcijâs,

kurâs uzdevumi neveido rutînu un kurâs

darbinieki ir profesionâïi (speciâlisti),

lielums un centralizâcija veido apgriezti

proporcionâlas attiecîbas, t.i., palielinoties

vienam no abiem faktoriem, otrs sama-

zinâs).

Var novçrot arî organizatoriskâs kom-

plicçtîbas saistîbu ar:

* organizâcijas lielumu (tas ir tieðâ veidâ

saistîts ar komplicçtîbu: organizâcijai

augot, tâ kïûst arvien komplicçtâka);

* tehnoloìiju (arî ðajâ gadîjumâ pastâv

tieða saistîba: jo augstâks tehnoloìiskais

lîmenis, jo komplicçtâka organizâcija).

Visbeidzot, saistîbas var atrast arî starp

formalizâciju un standartizâciju un:

* tehnoloìiju (organizâcijâs, kurâs lielâkâ

daïa darbinieku ir profesionâïi (spe-

ciâlisti), standartizâcija un tehnoloìija

veido apgriezti proporcionâlas attiecî-

bas, t.i., palielinoties vienai, otra sa-

mazinâs);

* organizâcijas lielumu (starp lielumu un

formalizâciju un standartizâciju pastâv

tieðas proporcijas attiecîbas: organizâcijai

augot, paaugstinâs formalizâcijas un

standartizâcijas lîmenis).

Kontekstuâlo dimensiju ietekme uz 

cilvçku uzvedîbu un attieksmi

Ðajâ jomâ veikto pçtîjumu secinâjumi ir

sekojoði:

* tehnoloìiskâs izmaiòas var izraisît pâr-

maiòas cilvçku uzvedîbâ un attieksmç;

* organizâcijas lielums, ðíiet, nekâdi ne-

ietekmç darbinieku morâli un apmie-

rinâtîbu; bûtiska ietekme toties ir vienîbu
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lielumam: mazajâs vienîbâs apmieri-

nâtîbas lîmenis ir augstâks nekâ lielajâs

un, jâatzîst, arî lielâka vienotîba, tolerance

un labâkas attiecîbas starp darbiniekiem;

savukârt lielajâs vienîbâs ir augstâks

absentisma, darbinieku rotâcijas, kâ arî

konfliktu râdîtâjs.

Strukturâlo lielumu ietekme uz cilvçku

uzvedîbu un attieksmi

Arî strukturâlie lielumi ietekmç uzvedîbu un

attieksmi, kâ tas redzams veikto pçtîjumu

kopsavilkumâ:

* centralizâcija: veiktajos pçtîjumos kon-

statçts, ka decentralizâcija veicina pozi-

tîvu attieksmi pret darbu, efektivitâti un

verbâlo komunikâciju ar darbu saistîtajos

aspektos;

* komplicçtîba: pastâv saistîba starp

apmierinâtîbu darbâ un pozîciju, ko indi-

vîds ieòem hierarhiskajâ struktûrâ; saistî-

ba pastâv arî starp indivîda iespçjâm

ietekmçt darba vidi ap sevi un viòa

apmierinâtîbu tajâ (ieskaitot noteiktus

efektivitâtes aspektus);

* formalizâcija un standartizâcija: starp

formalizâciju un apmierinâtîbu pastâv

saistîba, kas izraisa to, ka organizâcijas

izmantotie paòçmieni saskaòas

veicinâðanai reizç rada arî pârmçrîgu

uztraukumu par noteikumu striktu

ievçroðanu. Tas palielina kautrîbu

(piemçram, noteikumi var kavçt rîcîbas

spontanitâti neparedzçtâs situâcijâs),

konservatîvismu un tehnicismu, respek-

tîvi, spçcîga noteikumu ietekme veicina

emociju pârorientçðanos no paðas

mçríu sasniegðanas uz lîdzekïiem to

sasniegðanai.

Otrs reakcijas veids ir frustrâcija, atsve-

ðinâðanâs un uzskats, ka visi noteikumi ir

parâdîba, kas cilvçku ved pie ðîs frustrâcijas.

Ðâda reakcija parâdâs bieþâk, ja organizâci-

jas locekïi ir speciâlisti. Pastâv individuâlas

atðíirîbas attiecîbâ uz formalizçtas situâcijas

vçrtçjumu, t.i., vieni ar to ir apmierinâtâki

nekâ citi. Daþi apstâkïi ðo parâdîbu var

neitralizçt, piemçram, darbinieka lomas

organizâcijâ definçðana, lai konkretizçtu, ko

îsti organizâcija no katra darbinieka sagaida,

tâdçjâdi neieslîgstot pârmçrîgâs formalitâtçs.

Tomçr, pamatojoties uz veiktajiem pçtîju-

miem, tiek ieteikts, lai lomu regulâcija ne-

sniegtos tâlâk par robeþu noteikðanu lçmu-

mu pieòemðanai vai likumîgai rîcîbai.

* PIEDÂVÂJOT APMÂCÎBU UN INFOR-

MÂCIJU, JA RODAS TEHNOLOÌISKAS

IZMAIÒAS.

* SAMAZINOT DARBA VIENÎBU LIELUMU.

* DECENTRALIZÇJOT VARU UN LÇMUMU

PIEÒEMÐANU.

* PALIELINOT PERSONÎGO IETEKMI UZ

DARBA VIDI.

* FORMALIZÇJOT TIKAI PAÐU NEPIE-

CIEÐAMÂKO, IZVAIROTIES NO PÂRÂK

LIELA NOTEIKUMU DAUDZUMA.

* SKAIDRI DEFINÇJOT LOMAS, IT ÎPAÐI

ATTIECÎBÂ UZ LEMÐANAS TIESÎBU VAI

LIKUMÎGAS RÎCÎBAS IEROBEÞOJU-

MIEM.

DARBA VIDES KVALITÂTI 

VAR UZLABOT
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Daþâdo darba organizâcijas paòçmienu

klasificçðana ir sareþìîts uzdevums. Ir grûti

panâkt, lai pilnîgi visi pastâvoðo organizâciju

veidi bûtu atspoguïoti vienâ vienîgâ shçmâ.

Turklât pçdçjos gados darba organizâcija

nepârtraukti mainâs, tâdçï ir iespçjama tâdu

darba organizâcijas formu parâdîðanâs, ko

grûti ielikt “râmjos”.

Par spîti tam mçs piedâvâjam organizâciju

veidu klasifikâciju, ko 1979. gadâ sastâdîja

Mincbergs, izðíirot 5 grupas: vienkârðâ struk-

tûra, mehâniskâ birokrâtija, profesionâlâ

birokrâtija, dalîtâ struktûra un “adhokrâtija”.

Ðîs klasifikâcijas izpçtîðana ir noderîga, lai

labâk iepazîtu pamatus, uz kuriem balstâs

mums zinâmo organizâciju lielâ daudzveidîba.

Vienkârðâ struktûra

To raksturo minimâla darba dalîðana,

neliela uzdevumu specializâcija un to variç-

ðana. Hierarhiskâs struktûras centrs ir direk-

tors, kam pieder lemðanas un kontroles

tiesîbas. Direktors ir tas, kurð izlemj un for-

mulç stratçìijas un plânus, tâpçc hierarhisko

lîmeòu ir ïoti maz. Koordinçðana balstâs uz

uzdevumu tieðu pârraudzîbu. Komunikâcija

pamatâ ir neformâla, turklât visos lîmeòos,

t.sk. starp direktoru un pârçjiem dar-

biniekiem. Starp vienîbâm ir maz atðíirîbu,

kas veicina to savstarpçju satuvinâðanos.

Ðâdas struktûras priekðrocîbas ir brîvas per-

soniskâs attiecîbas bez hierarhiskas dabas

ierobeþojumiem, neliela darba dalîðana utt.

Viss iepriekðminçtais izraisa lielâku

darbinieku apmierinâtîbu. Pie trûkumiem

jâmin tas, ka ðâda veida organizâcijâm

parasti raksturîga paternâla un autokrâtiska

pârvalde. Visa organizâcija ir atkarîga no

vienas personas (direktora) un lçmumu

pieòemðana ir izteikti centralizçta, no kâ iz-

riet tâdas problçmas kâ lielâka uzmanîbas

pievçrðana vienâm problçmâm uz citu prob-

lçmu rçíina, kâ arî zinâmu sareþìîjumu

raðanâs, analizçjot ar kâdu personu saistîtas

problçmas ðai personai neesot klât. 

Mehâniska rakstura birokrâtiskâ struktûra

Ðî tipa struktûrâ uzdevumi ir konkrçti, taèu

to lîmenis mçdz bût zems, tâ kâ runa ir par

vienkârðiem uzdevumiem, kas atkal un atkal

atkârtojas. Varas un lçmumu pieòemðanas

struktûra ir centralizçta, un uzdevumu

veikðana tiek tieðâ veidâ uzraudzîta.

Komunikâcijas ceïi parasti ir formâli.

Noteikumi un likumi ir ïoti izplatîti, tâdçjâdi

stingri nosakot attiecîbas starp daþâdâm

ORGANIZÂCIJU VEIDI

ORGANIZÂCIJAS PAMATIEDALÎJUMS

VADÎBA

PÂRVALDES SLÂNIS

TEHNISKÂ
STRUKTÛRA

ATBALSTA
STRUKTÛRA

RAÞOÐANA

VIENKÂRÐÂ STRUKTÛRA
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vienîbâm. Uzòçmums tiek sadalîts lielâs

darba vienîbâs, un raþoðana parasti notiek

sçrijveidâ. Aplûkojot darba veselîbas aspek-

tu, ðai struktûrai nav nevienas ievçrojamas

priekðrocîbas. Turpretim, jânorâda uz trûku-

miem, kâdi piemît ðâda tipa organizâcijâm:

rutînas un bezjçdzîgu uzdevumu, kâ arî lîdz-

dalîbas trûkuma lçmumu pieòemðanâ izraisî-

ta neapmierinâtîba ar darbu kâ kontroles un

valdoðâs hierarhijas sekas, kâ arî vadîbas

noslogotîba daudzo lçmumu dçï, par kuru

pieòemðanu tâ jûtas atbildîga.

Profesionâlâ birokrâtija

Ðî tipa organizâciju veido grupa profe-

sionâïu ar noteiktâm zinâðanâm, spçjâm un

specifiskâm tehniskâm iemaòâm, tâpçc tie

paði pârrauga savu darbu un pieòem lçmu-

mus, kas skar to darbîbu. Citiem vârdiem

sakot, lçmumu pieòemðanâ parasti pastâv

zinâma decentralizâcija. Ðî ir samçrâ

demokrâtiska struktûra, lai arî ievçrojama

vara tâs iekðienç pieder pârvaldei.

Ðî tipa organizâcijas priekðrocîbas ir no-

teikts demokrâtijas un autonomijas lîmenis.

Pie trûkumiem bûtu jâmin koordinâcijas prob-

lçmas tâs locekïu starpâ, ko rada jau minçtâ

autonomija un decentralizâcija. Kopumâ vis-

bieþâkâ reakcija uz problçmâm ir tieðâs

uzraudzîbas palielinâðana un stingrâka darba

procesa vai sasniedzamo rezultâtu standar-

tizâcija. Ðîs reakcijas nav iedarbîgas, tâ kâ tâs

nepanâk situâcijas uzlaboðanos, bet tikai

apgrûtina organizâcijas funkcionçðanu ko-

pumâ. Likumu skaita palielinâðana nepanâk

izpildîðanas lîmeòa celðanos; gluþi pretçji – tâ

panâk, ka darbs tiek veikts ar mazâku iein-

teresçtîbu un mazâku apmierinâtîbu.

Dalîtâ struktûra

Shematiski tas ir centrâlâ sruktûrâ integrç-

tu uzòçmumu kopums, kura raksturîgâkâs

iezîmes ir varas decentralizâcija pâr ðiem

uzòçmumiem, rezultâtu standartizâcija, kas

veicina efektivitâtes kontroli, un lçmçjtiesîbu

koncentrçðanâs katra atseviðíâ uzòçmuma

vadîbas rokâs.

Katram uzòçmumam var bût atðíirîga

struktûra, taèu visbieþâk tâ ir mehâniska rak-

stura birokrâtija. Pastâvot centrâlâs struk-

tûras kontrolei pâr atseviðíajiem uzòçmu-

miem (t.i., pâr rezultâtiem un mçríu

definçðanu), ðo uzòçmumu vadîba centralizç

MEHÂNISKÂ BIROKRÂTIJA

PROFESIONÂLÂ BIROKRÂTIJA DALÎTÂ STRUKTÛRA
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un formalizç to struktûru; tâdçjâdi attiecîbâ

uz katru uzòçmumu pastâv kopçjâs varas

decentralizâcija.

Ðî tipa struktûras priekðrocîbas un trûkumi

vairâk attiecas uz tâs efektivitâti kâ tâdu nekâ

uz darba aizsardzîbas jautâjumiem, tâ ka

ietekme uz ðajâ struktûrâ strâdâjoðo veselîbu

ir atkarîga no katra uzòçmuma struktûras

veida un autonomijas pakâpes, kâdu katra

uzòçmuma vadîba pieðíir saviem padotajiem.

“Adhokrâtiskâ” struktûra

Ðî struktûra raksturo organizâciju, kuras

darbinieki ir mainîgâs vienîbâs sagrupçti

speciâlisti, kas izkârtojas nelielâs grupâs

atkarîbâ no prasîbâm. Lçmumu pieòemðanas

tiesîbas ir sadalîtas pa visiem hierarhijas

lîmeòiem un visâm specializâcijas nozarçm.

Vadîba koordinç projektus un vienîbas un

reizçm piedalâs atseviðíos projektos.

Stratçìiju definçðana nav skaidri uzticçta

nevienai grupai, tâ ir sadalîta starp visiem

organizâcijas locekïiem. Tâ kâ daudzi projek-

ti pieprasa multidisciplinâru dalîbu, nepastâv

stingrs uzdevumu iedalîjums. Koordinâcija

grupas iekðienç un starp grupâm tiek real-

izçta pçc savstarpçjas pielâgoðanâs

metodçm.

Var teikt, ka visas ðî tipa struktûras

priekðrocîbas izriet no tâs darba variçðanas:

lielâkas profesionâlâs izaugsmes iespçjas,

augsta autonomijas pakâpe u.c. Taèu visâm

ðîm priekðrocîbâm pretim neizbçgami ir arî

savs trûkums: neskaidrîba organizâcijas un

darba vietu plânojumâ un cilvçku attiecîbâs.

Pçdçjâs ir pakïautas spçcîgai konkurencei

starp organizâcijas locekïiem.

Pçc daþâdo eksistçjoðo organizâcijas veidu

aplûkoðanas un òemot vçrâ, ka ir neiespçjami

izvçlçties vienu vai otru modeli (tâ kâ mçs

redzçjâm, ka organizâcijas struktûru nosaka arî

tâdi faktori, ko nevar iekïaut darba aizsardzîbas

jomâ), tiek uzstâdîts mçríis uzlabot jau

eksistçjoðo katras organizâcijas modeli. Ðim

nolûkam definçta vesela virkne faktoru, ko sauc

par organizâcijas faktoriem un kas apvieno

mainîgo lielumu kopumu, ko var uzlabot vai

pastiprinât neatkarîgi no konkrçtâs organizâcijas

veida.

Kompetenèu definçðana (uzdevumu

noteikðana)

Ja darbiniekam iedalîtie pienâkumi ir

neskaidri (uzdevuma satura neskaidrîbas dçï),

ja tie ir pretrunîgi vai ja pretruna pastâv starp

ORGANIZÂCIJAS STRUKTÛRAS FAKTORI

KOMPETENÈU DEFINÇÐANA

(uzdevumu noteikðana)

HIERARHISKÂ STRUKTÛRA

(varas sadalîjums, uzòçmuma organizâcijas shçma)

VADÎBAS STILS

(hierarhija, autoritâte)

KOMUNIKÂCIJAS UN INFORMÂCIJAS KANÂLI

ATTIECÎBAS

(starp nodaïâm un personiskâs)

PROFESIONÂLÂ ATTÎSTÎBA

(izglîtîbas un izaugsmes iespçjas)

PÂRMAIÒU IEVIEÐANA

DARBALAIKA ORGANIZÇÐANA

(darbadienas ilgums, veids un pârtraukumi)

ORGANIZÂCIJAS STRUKTÛRAS FAKTORI
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daþâdâm darba prasîbâm, un ja tie ir strîdîgi

(kompetenèu konflikts), situâcija pati par sevi

var kïût par stresa cçloni. Vadîbas personâls,

intelektuâlais darbaspçks un biroja darbinieki

ir îpaði pakïauti ðâda veida stresam. Arî

atbildîba pret treðo personu var iedarboties kâ

stresa cçlonis, kâ tas novçrojams ârkârtas

situâcijâs atomstaciju operatoru, policijas,

cietumsargu un gaisa kontroles amatos. 

Jebkurâ amatâ jâbût definçtiem tajâ iekïau-

tajiem uzdevumiem, kâ arî papilduzdevu-

miem, kam jâpievçrð uzmanîba. Citi bûtiski

aspekti, kas jâievçro, ir lçmumu veids, kas

bûtu jâpieòem konkrçtajâ amatâ, un tas, kam

jâpieòem ðie lçmumi: daþos gadîjumos per-

sona, kas ieòem attiecîgo amatu, bûs tâ,

kam jâizlemj par to, kâ jârîkojas, citos gadîju-

mos lçmums bûs jâpieòem personai, kas

atbildîga par nodaïu vai departamentu.

Hierarhiskâ struktûra (varas sadalîjums)

Iepazît uzòçmuma struktûru un zinât, kâdu

vietu katra persona ieòem organizâcijâ un

kurâm personâm jâiejaucas daþâdâs prob-

lemâtiskâs vai konfliktsituâcijâs, kas var

rasties, ir ne tikai loìiski, bet nepiecieðami

darbinieku un uzòçmuma dzîves attîstîbai,

òemot vçrâ, ka ðâdu zinâðanu trûkums var

kïût par problçmu gan sekmîgai uzòçmuma

funkcionçðanai, gan tajâ strâdâjoðajiem.

Dominçjoðais vadîbas stils

Iespaids, kâdu atstâj augstâkstâvoðâ vadî-

ba uz saviem padotajiem, nosaka pçdçjo

uzvedîbu un attieksmi pret savu darbu.

Populârâkâ vadîbas stilu klasifikâcija izðíir

autoritâro, paternâlo, rîcîbas brîvîbas jeb

neiejaukðanâs politikas (fr. laissez faire) un

demokrâtisko stilu. Ir pierâdîts: jo demokrâ-

tiskâks vadîbas stils, jo labâka atbilstoðâ

departamenta vai vienîbas darbîba.

Tomçr der atgâdinât, ka vadîbas stils

attiecas ne tikai uz vienu konkrçtu personu,

bet arî uz dominçjoðo stilu visâ uzòçmumâ. Ja

uzòçmuma vadîba rîkojas demokrâtiski, starp

ðo vadîbu un pakïautajiem veidojas labvçlîgas

attiecîbas, savukârt, ja uzòçmumâ valdoðâ

gaisotne ir autoritâra, tâs izraisîtie konflikti ir

neizbçgami. Var gadîties arî, ka personâm, kas

uzòçmuma iekðienç rîkojas demokrâtiski, ir

Balstîts uz autoritâtes principu

Priekðnieks pavçl, un viòam jâpakïaujas

Idejas darba kolektîvam tiek uzspiestas

Par mçríiem neinformç, tiek dotas tikai pavçles

Kolektîvâ valda sasprindzinâjums, konkurence

un motivâcijas trûkums

AUTORITÂRAIS STILS

Personîgâs intereses dominç pâr organizâcijas

vajadzîbâm

Priekðnieks cenðas izvairîties no konfliktiem un

neçrtîbâm uz konkrçtas rîcîbas rçíina

Kontroles metodes ir ïoti vispârîgas un vieglas

Nepastâv lîdzdalîba

PATERNÂLAIS  STILS
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lielâka vai mazâka tendence uz konfliktu.

Nedemokrâtiskajiem vadîbas stiliem rakstu-

rîgais konsultâciju un lîdzdalîbas trûkums

lçmumu pieòemðanâ, kâ arî iniciatîvas iero-

beþoðana atstâj lielu ietekmi uz darbinieku 

labsajûtu. Saskaòâ ar Starptautiskâs darba

organizâcijas datiem, augsts lîdzdalîbas lîme-

nis veicina produktivitâtes palielinâðanos,

augstâku efektivitâti, samazina darbaspçka

svârstîbas un fizikâs un garîgâs saslimðanas,

kâ arî palîdz izvairîties no tâdiem stresa

izraisîtiem rîcîbas pavçrsieniem kâ alkoholisms

un smçíçðana.

Komunikâcijas un informâcijas ceïi

Uzdevuma veikðanai un labâkai izpratnei

par vispârçjo uzòçmuma darbîbu nepiecie-

ðamâs informâcijas sniegðana ir ne tikai

pamatâ korektai darba izpildei, bet arî parâ-

da, cik lielâ mçrâ uzòçmumam rûp tajâ strâ-

dâjoðais personâls. Mçìinâjumi slçpt infor-

mâciju par organizâcijas attîstîbu pierâda, ka

tâ darbiniekiem netiek pieðíirta liela nozîme.

Tas pats notiek ar komunikâciju. Personâ-

lam savstarpçji jâkontaktçjas ne tikai

cilvçciskas nepiecieðamîbas dçï, bet arî sek-

mîgâkai darba veikðanai un attîstîbai.

Reizçm papïâpâðana ar tuvâk esoðo per-

sonu vai pie brokastîm ïauj atrisinât darba

ikdienâ sastopamas problçmas. Ðajâ

gadîjumâ mçs risinâm problçmas neformâlâ

ceïâ. To paðu var panâkt pa formâliem

ceïiem regulârâs grupu dalîbnieku sapulcçs.

Gan vienâ, gan otrâ gadîjumâ ir skaidrs, ka

komunikâcija ir nepiecieðamîba.

Attiecîbas starp nodaïâm un 

personiskâs attiecîbas 

Darbinieka attiecîbas ar kolçìiem, augstâk-

stâvoðajiem un pakïautajiem, kâ arî no tiem

saòemtais sociâlais atbalsts ir saistîts ar pro-

fesionâlo stresu. Ja funkciju sadalîjums kolek-

tîvâ ir neskaidrs, attiecîbas starp tâ locekïiem

tiek sabojâtas, pieaugot psiholoìiskâs

spriedzes riskam, kas sevî slçpj neapmieri-

nâtîbu ar darbu. Ðî spriedze samazinâs, ja

darbinieks jût atbalstu no kolçìu puses.

Organizâcijâ katrai tâs vienîbai (personâm

un personu grupâm) jâbût noteiktam uzdevu-

mam, kas virzîts uz kopîgu mçríi: tâda pro-

dukta vai pakalpojuma izstrâdâðanu, kura

pârdoðana ïautu izdzîvot paðai organizâcijai

Adekvâta situâcija tiek panâkta, pieliekot 

minimâlas pûles

Priekðnieks atturas no vadîðanas, nedod pavç-

les, ïauj, lai kolektîvs seko saviem norâdîjumiem

Lai izvairîtos no konfliktsituâcijâm, priekðnieks

nerealizç nekâda veida autoritârismu vai kontroli

Darba kolektîvâ mçdz pastâvçt slçpta agre-

sivitâte kâ vadîtâju trûkuma sekas

LAISSEZ-FAIRE
(Rîcîbas brîvîba vai neiejaukðanâs politika)

Pçc ðî vadîbas stila tiek vçrtçts gan uzdevums,

gan indivîds

Lçmumi tiek pieòemti kopîgi, piedaloties

priekðniekam un kolektîvam

Galvenâ priekðnieka funkcija ir koordinçðana

Kolektîvs sasniedz savus mçríus sadarbîbas

un konstruktîvas kritikas gaisotnç

DEMOKRÂTISKAIS STILS
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un personâm, kas to veido. Tas nozîmç, ka

organizâcija nevar atïauties sliktas attiecîbas

starp departamentiem vai nodaïâm, òemot

vçrâ, ka tâs negatîvi ietekmçs galaproduktu

vai pakalpojumu.

Lîdzîgi kâ labu attiecîbu nodroðinâðana

starp departamentiem, nodaïâm vai

vienîbâm, arî ðâdu attiecîbu panâkðana starp

organizâcijâ strâdâjoðajâm personâm uzòç-

mumam ir politiskas dabas jautâjums. Ðim

nolûkam eksistç daudzas sistçmas, no

kurâm jâpiemin amerikâòu sistçma, kas

iesaka organizçt pasâkumus organizâcijas

darbiniekiem kopâ ar ìimençm, kâ arî citas,

kuru popularitâte gan ir mazâka, bet kas var-

bût dziïâk skar problçmas bûtîbu. Runa ir par

sistçmâm, kas stimulç cilvçciskas attiecîbas

departamentâ, lai tâs bûtu personâla rîcîbâ,

nevis pret personâlu, kâ tas notiek vairumâ

organizâciju.

Nedrîkst aizmirst, ka visas ðajâ apakð-

nodaïâ aplûkotâs parâdîbas ir tieðâ veidâ

saistîtas ar vadîbas stilu. Jo lielâka decen-

tralizâcija un demokrâtiskâks vadîbas stils, jo

labâkas attiecîbas valda kolektîvâ.

Profesionâlâ attîstîba

Ar profesionâlo attîstîbu tiek saprastas gan

tâs personâlam piedâvâtâs iespçjas, kas

attiecas uz profesionâlu vai vispârçju

kultûras izglîtîbu, gan arî tâs, kas attiecas uz

izaugsmi. Profesionâlâs attîstîbas iespçjas ir

motivçjoðs elements, it îpaði gadîjumâ, kad

izaugsme ir cieði saistîta ar izglîtîbu. Kursi,

pçc kuru pabeigðanas darbiniekam ir

izredzes uz paaugstinâjumu amatâ, ir ïoti

populâri.

Pârmaiòu ievieðana darba vidç

Tehnoloìiskais progress un nepârtraukta

uzòçmumu adaptâcijas nepiecieðamîba, lai

tâ bûtu konkurçtspçjîga, prasa arvien

lielâkas pârmaiòas gan uzòçmuma struktûrâ,

gan raþoðanâ. Tas atstâj acîmredzamu ietek-

mi uz darbiniekiem:

* informâcijas trûkums un adekvâta

iepriekðçja izglîtîba;

* augstas dzîvâ darbaspçka izmaksas,

piepûle adaptâcijai jaunâ situâcijâ;

* ergonomisku principu trûkums uzòçmu-

ma plânoðanas fâzç;

* lîdzekïu trûkums raduðos problçmu risi-

nâðanai nepiecieðamajam atbalstam.

Viss iepriekðminçtais rodas nesagatavotîbas

pârmaiòâm rezultâtâ. Sagatavoðanâs bûtu

jâveic no visiem aspektiem: tehnoloìiskâ, psi-

holoìiskâ, ergonomiskâ un organizatoriskâ.

Darbalaika organizçðana

Darba dienas, nedçïas, mçneða, gada, kâ

arî visas darba dzîves ilgums lielâ mçrâ

nosaka darbaspçjîgâs populâcijas dzîvesvei-

du. Noteikts tiek gan miegam un nomodam

atvçlçtais laiks, gan laiks sociâlajâm akti-

vitâtçm (vaïaspriekiem u.tml.) un tâdçjâdi

vispârîgais populâcijas dzîves stils. Runât

par darbalaiku nozîmç runât par darbadienas

veidu (fiksçta vai maiòâs), par tâs ilgumu un

par pârtraukumiem. Attiecîbâ uz darbadienas

veidu jâizðíir fiksçta darbadiena (neatkarîgi

no tâ, vai tâ ir pârtraukta vai nepârtraukta) un

darbs maiòâs. Òemot vçrâ, ka tieði darbs

maiòâs ir tas, kas var atstât visvairâk

negatîvu seku savas tieðâs iedarbîbas uz

veselîbu dçï, par to runâ bieþâk. Maiòu darba

aptvertâ problçmu loka centrâ ir no nepâr-

trauktas darba stundu maiòas izrietoðâs

sekas, uz ìimeni un sabiedrisko dzîvi atstâtâ

vakara maiòas ietekme, kâ arî naktsmaiòu

tieðâ ietekme uz veselîbu.

Nepârtraukta darba stundu maiòa atbalso-

jas problemâtiskâ ilgstoðu sabiedrisko

attiecîbu uzturçðanâ (piemçram, personâm

ðâdâ situâcijâ iesaistîðanâs kâdâ sporta

komandâ ir apgrûtinâta). Lîdzîgâ veidâ

izmainîta var tikt arî ìimenes dzîve, kâdam

tâs loceklim periodiski neesot klât ìimenes

pasâkumos.

Vakara maiòa sakrît ar laiku, ko ìimene

parasti velta savstarpçjâm attiecîbâm. Tâ

sakrît arî ar laiku, ko vairums cilvçku izmanto

sociâlajâm aktivitâtçm (piemçram, izklaides
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ârpus mâjas, satikðanâs, sporta nodarbîbas

u.tml.). Personas, kas ðajâ laikâ strâdâ,

zaudç iespçju dalît ðo laiku ar ìimeni vai

draugiem.

Maiòu darbs atstâj ietekmi uz cilvçka

veselîbu, izjaucot viòa bioloìisko ritmu,

mainâs íremeòa temperatûra, cukura lîme-

nis asinîs, vielmaiòa u.c. Miega traucçjumi,

ko izraisa gulçðana neadekvâtâ laikâ, veici-

na nepilnvçrtîgu fizisko un garîgo atpûtu. Arî

prâta asums un motivâcija darbâ ir pakïauta

izmaiòâm visas darbadienas garumâ.

Lai arî daudzi pçtîjumi liek secinât, ka

darbs maiòâs aizvien retâk izraisa stresu,

pateicoties labâkai darbalaiku saplânoðanai

un tam, ka darbinieki saòem daþâda veida

sociâlo palîdzîbu, ierobeþotâ sabiedriskâ

lîdzdalîba ir tas, par ko visbieþâk sûdzas

maiòâs strâdâjoðais personâls.

REIZÇM NELIELÂM IZMAIÒÂM VAR BÛT

NOPIETNAS SEKAS

Saistîbâ ar darbadienas ilgumu jânorâda,

ka cilvçka organismam piemît noteikta fiziskâ

un garîgâ kapacitâte, kas nepieïauj nepâr-

trauktu un ilgstoðu enerìijas patçriòu. Citiem

vârdiem sakot, ir nepiecieðams, lai jebkurai

fiziskai vai garîgai darbîbai seko îsâks vai

garâks atpûtas periods atkarîbâ no veiktâs

darbîbas intensitâtes. Attiecîba “darbîba/at-

pûta” pieprasa gan darbadienas ilguma iero-

beþojumu, gan to, lai noteiktos amatos pâr-

traukumi visas dienas garumâ tiktu ieviesti kâ

nepiecieðamîba (piemçram, strâdâjot ar dis-

SKOLA



Stresa attîstîbas process ir nevien-

lîdzîbas starp indivîda prasîbâm un vides

piedâvâtajâm atbildçm sekas; citiem

vârdiem sakot, tâ ir attiecîba starp indivîda

vajadzîbâm, centieniem vai cerîbâm un

realitâtes piedâvâtajiem resursiem to ap-

mierinâðanai.

Mçs redzam, ka stresa vai neapmieri-

nâtîbas attîstîbâ no vienas puses iesaistîti

apkârtçjâs vides (ðajâ gadîjumâ – darba)

apstâkïi, no otras – pati persona, tâ kâ nav

noliedzams, ka katra persona kaut kâdâ

veidâ reaìç uz citâm personâm vai uz ikdie-

nas notikumiem.

Individuâlâs atðíirîbas nosaka, kâ tiek

uztverti darba apstâkïi: personas savstarpçji

atðíiras, tâm ir atðíirîga motivâcija, daþâdas

spçjas, daþâdas personîbas utt. Tas viss

nosaka reakciju daþâdîbu vienâ un tajâ paðâ

situâcijâ. Kas apmierina vienu personu, var

bût uztraukuma iemesls kâdai citai. Tâdçjâdi

viena un tâ pati situâcija neietekmç visus

vienâdi, bet gan atkarîbâ no tâ, ko katra per-

sona attiecîgajâ brîdî sagaida, un no indi-

viduâlajâm adaptâcijas spçjâm. Piemçram,

labi apmaksâts darbs daþus cilvçkus var

motivçt, savukârt citi dod priekðroku

mazâkam atalgojumam un attiecîgi mazâkai

atbildîbai, mierîgâkai dzîvei, kâ arî citu

intereðu realizçðanai. Daþi izvçlas amatus ar

augstu atbildîbas lîmeni, savukârt citi uzska-

ta, ka tie var kïût par stresa un konfliktu

cçloni.

Citiem vârdiem sakot, viena un tâ pati

situâcija var tikt uztverta daþâdos veidos,

tâdçï tas, vai situâcija tiek uztverta kâ neap-

mierinoða vai stresu izraisoða, daïçji atkarîgs

no personas rakstura îpaðîbâm.

No otras puses, personîbu atðíirîbas nosa-

ka arî adaptâcijas lîdzekïu daþâdâm dzîves

4
PERSONAS

INDIVIDUÂLÂS

ÎPAÐÎBAS

IEVADS
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situâcijâm daudzveidîbu: zinâðanas, piere-

dze, izturçðanâs u.c. ir lîdzekïi, lai adaptçtos

vai stâtos pretî nevçlamiem apstâkïiem. Visa

augðminçtâ dçï individuâlâs îpaðîbas ir tâs,

kas nosaka reakcijas spçjas jeb ievaino-

jamîbu stresa situâcijâs.

Jûtîgums jeb ievainojamîba stresa situâcijâ

attiecas uz daþu indivîdu tendenci noteiktâ

situâcijâ reaìçt ar augstâku neapmieri-

nâtîbas izpausmes pakâpi nekâ citi, tâdçjâdi

nosakot iespçjamâs stresa situâcijas sekas

personai, kas to piedzîvo.

VIENU UN TO PAÐU SITUÂCIJU 

PERSONAS UZTVER  ATÐÍIRÎGI UN

REAÌÇ DAÞÂDOS VEIDOS

Uzòçmîba pret stresu atðíiras gan atkarîbâ

no cilvçka, gan atkarîbâ no laika, ja runa ir

par vienu un to paðu cilvçku. Katrai personai

piemît atðíirîgas spçjas adaptçties vai tikt

galâ ar situâciju, un stress rodas tad, ja situâ-

cija pârspçj ðîs adaptâcijas spçjas,

piemçram, piedzîvojot grûtîbas, ko mçs

nespçjam ietekmçt (darba maiòa, tuvinieka

nâve u.tml.), vai arî sîkâm problçmâm atkâr-

tojoties no dienas dienâ, lîdz tâs pârsniedz

personas pretestîbas spçjas.

Dzîvç ir brîþi, kas iezîmç îpaði augstas

ievainojamîbas periodus vai pieprasa îpaðas

adaptâcijas spçjas, piemçram, darba vai

dzîvesvietas maiòa, finansiâlas vai ìimenes

problçmas u.tml. Minçtajiem notikumiem

paðiem par sevi nebût nav jâbût negatîviem;

tie var bût arî laimîgi pârdzîvojumi, taèu tie

nozîmç papildu adaptâcijas piepûli. Tâdçjâdi

paaugstinâjums darbâ nozîmç darba kvali-

tâtes uzlaboðanos, taèu vienlaikus arî adap-

tçðanos jaunâ situâcijâ, kam nepiecieðama

piepûlçðanâs.

Ikdienas dzîvç un darbâ mums jârisina

daudzas situâcijas: tehnoloìiskais progress,

nedroðîba par darba vietu, apmierinoðas un

mazâk apmierinoðas attiecîbas u.c. Ja ðîs

situâcijas atkârtojas, tâs var pârsniegt per-

sonas adaptâcijas spçjas; rezultâtâ ilgstoða

ðâda veida situâciju klâtbûtne var kïût par

problçmu avotu.

Mçs redzçjâm, ka gan kâdas neapmieri-

noðas vai satraucoðas situâcijas piedzîvo-

ðana, gan spçja ðo situâciju pieòemt ir atkarî-

ga no individuâlajâm îpaðîbâm. Atðíirîbas

starp personu reakcijâm uz satraucoðu vai

neapmierinoðu situâciju ietekmç:

* kultûras nosacîjumi: sociâlekonomiskie

faktori, ìimenes dzîve, dzîvesveids,

sociâlâ vide, vaïasprieki un brîvais laiks

utt. Ðos faktorus sauc par eksogçnajiem

faktoriem, respektîvi, tie atrodami ârpus

cilvçka, veidojot vidi, kurâ cilvçks sevi

izsaka, un kas ietekmç indivîda

domâðanas un izturçðanâs veidu, tâ kâ ir

zinâms, ka cilvçks funkcionç kâ viens

veselums. Nevar aplûkot kâdu dzîves

aspektu, neòemot vçrâ pârçjos, tâpçc, lai

arî mçs koncentrçjam uzmanîbu uz darba

izraisîtu neapmierinâtîbu, mçs nedrîkstam

aizmirst, ka darba vide un dzîve ârpus

uzòçmuma atrodas savstarpçjâ mijiedar-

bîbâ;

* personîba, pieredze, vecums, dzimums,

motivâcija u.c. Ðos faktorus sauc par

endogçnajiem faktoriem; tie raksturo

paðu cilvçku, un to kopums definç cilvçka

bûtîbu un reaìçðanas veidu.

Daþi no faktoriem ir stabilâki un laika gaitâ

nemainîgi, piemçram, personîbas iezîmes

INDIVIDUÂLÂS ATÐÍIRÎBAS
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vai intelektuâlâ kapacitâte, citus cilvçks

apgûst mâcîbu rezultâtâ, un tie iegûst stabili-

tâti, tomçr laika gaitâ tie var mainîties.

Pçdçjais gadîjums attiecas uz zinâðanâm,

motivâcijâm, cerîbâm, attieksmçm u.tml.

Ðo îpaðîbu starpâ jâizceï daþas, kas

cieðâk saistîtas ar stresa vai neapmie-

rinâtîbas situâcijâm.

Personîba

Mçs varam definçt personîbu kâ uzvedîbas

formu, saskaòâ ar kuru cilvçks parasti reaìç

un pielâgojas ârçjiem apstâkïiem. Eksistç ïoti

daudzveidîgi personîbu tipi un daudzas teori-

jas, kas tos skaidro.

Par stresu veiktie pçtîjumi ïâvuði definçt

divas lielas personîbu grupas atkarîbâ no to

reaìçðanas veida uz satraucoðâm situâci-

jâm. Izðíir divus pretçjus personîbu tipus,

kas reaìç uz apstâkïiem izteikti daþâdi. “A”

tipa personîbu raksturo pârmçrîga tiekðanâs

pçc perfekcijas, izteikta patstâvîba un virzîba

uz augstiem mçríiem. Indivîdi ar ðâdu per-

sonîbu uzskata, ka darbs ir viòu dzîves 

centrs; tâs ir personas, kas piekopj

konkurçjoðu dzîvesveidu, kurâ savienojas

naidîgums, âtrums, nepacietîba un apsçstîba

ar vçlmi izdarît arvien vairâk, arvien îsâkâ

laikâ. Mçs varam rezumçt “A” tipa perso-

nîbas raksturojumu trîs galvenajâs iezîmçs:

nepacietîba jeb steigas sajûta, ieinteresçtîba

darbâ un konkurence jeb personîgâs ambîci-

jas. Ðî tipa personîba ir uzòçmîgâka pret

stresu; personas, kas sliecas uz ðâdu

izturçðanâs veidu, bieþâk reaìç pârspîlçti,

izjûtot spiedienu.

Salîdzinâjumam “B” tipa personîbu var rak-

sturot kâ tâdu, kas stresa situâcijâ indivîdam

ïauj izmantot problçmu risinâðanai nepiecie-

ðamo enerìiju, nekaitçjot ne sev, ne citiem.

Kopumâ tie ir cilvçki, kas spçj pieòemt citus

viedokïus, ir intraverti un rûpçjas par ve-

selîbu.

Saskaòâ ar ðiem daþâdajiem izturçðanâs

veidiem personâm nepiecieðami daþâdi

apstâkïi, lai izjustu apmierinâtîbu ar savu

darbu un apkârtçjo vidi. Ðî paða iemesla dçï

katras personas neapmierinâtîbai ar doto

situâciju ir daþâdi cçloòi.

Autori, kas pçtîjuði ðo tçmu, uzskata, ka

personâm, ko stress apdraud visvairâk,

piemît sekojoðas iezîmes:

* nespçja atpûsties;

* neatlaidîga vçlçðanâs justies atzîtam;

* vairâku lietu darîðana vienlaikus;

* ikdienas pârslodze;

* liela konkurçtvçlme;

* hroniska steigas sajûta;

* neiecietîba pret kavçjumiem vai pâr-

traukumiem.

Vecums

Ðî mainîgâ lieluma ietekme neapmieri-

nâtîbas situâcijâs skaidrojama ne tikai ar

vecumu kâ tâdu, bet ar tâ mijiedarbîbu ar

INDIVIDUÂLÂS 

ÎPAÐÎBAS

EKSOGÇNIE FAKTORI

ENDOGÇNIE FAKTORI

ÌIMENES DZÎVE

SOCIÂLÂ VIDE
(SKOLA, TEÂTRIS)

BRÎVAIS LAIKS

PERSONÎBA

ATTIEKSME

MOTIVÂCIJA

SPÇJAS
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citiem faktoriem. Piemçram, motivâcija vai

cerîbas attiecîbâ uz darbu gadu gaitâ var ïoti

mainîties: jaunu cilvçku cerîbas attiecîbâ uz

darbu parasti ir lielâkas, un tie sagaida, ka

darbs ðîs cerîbas spçs piepildît. Ðajâ ziòâ

gados jauni cilvçki ir prasîgâki nekâ cilvçki

gados, kas jau ir piedzîvojuði savu centienu

piepildîjumu vai katrâ ziòâ negaida no dzîves

to paðu, ko jaunie.

Vçl viens faktors, kas nosaka gados jaunu

personu augstâs prasîbas ir sagatavotîbas

lîmenis, kas parasti attîstâs laika gaitâ, un

ârpusdarba dzîves kvalitâtes uzlaboðanâs.

Ja persona no ârpusdarba vides pieprasa

noteiktu dzîves kvalitâti, tas atspoguïosies

tâs prasîbâs pret darba apstâkïiem.

Saskaòâ ar visu augðminçto var apgalvot,

ka vecums ietekmç psihosociâlos faktorus,

nosakot atðíirîbas starp to, kas tiek

sagaidîts no noteiktas vides, taèu mçs

nevaram teikt, ka tâda pati ietekme attiecas

uz reaìçðanas spçjâm stresa vai neapmie-

rinâtîbas situâcijâ.

Attiecîbâ uz ðo jâpatur prâtâ, ka indi-

viduâlâs adaptâcijas spçjas un fizioloìiskâs

izpausmes nemainâs lîdz ar vecumu. Tomçr

ir pierâdîts, ka vecâkas personas ar nolûku

izvairâs no potenciâli satraucoðâm situâci-

jâm vai arî spçj labâk tâs kontrolçt, mainot

savu nostâju pret stresa faktoriem; vecâkiem

darbiniekiem piemît lielâkas adaptâcijas spç-

jas, pateicoties lielâkai pieredzei un profe-

sionâlajâm iemaòâm, kas tiem palîdz rast

labâku problçmas risinâjumu. Mçs varam

teikt, ka ðajâ ziòâ vecâkiem cilvçkiem ir

vairâk resursu, lai tiktu galâ stresa situâcijâ,

kas radusies darbâ.

Neskatoties uz visu, eksistç virkne

apstâkïu, kam, gadiem ejot, pielâgoties

kïûst arvien grûtâk. Tâpat kâ ar laiku

samazinâs noteiktas fiziskâs spçjas,

piemçram, redze, tâ samazinâs arî spçja

pielâgoties noteiktâm darba prasîbâm, kâ

dçï, runâjot par psihosociâlajiem faktoriem,

var identificçt tos, kas visjûtamâk ietekmç

gados vecâkas personas: darbs ierobeþotâ

laikâ, paâtrinâts darba ritms, nepiecieðamî-

ba apstrâdât lielu informâcijas daudzumu,

konveijera tipa raþoðana, darbs, kas

pieprasa paaugstinâtu modrîbu, smags

fizisks darbs un neadekvâta vide,

piemçram, darbs putekïos vai troksnî.

Daþos pçtîjumos ir pierâdîts, ka vecâki

darbinieki vairâk nekâ jaunie sûdzas par

daþiem no ðiem aspektiem un vienâdos

apstâkïos uzskata savu darbu par smagâku.

Vispârîga enerìijas un uzticçðanâs izpausme

Âtrs runasveids, cita runâtâja pârtraukðana

Þestu izmantojums teiktâ akcentçðanai

Agresivitâte

Ekstravertums

Valdonîba

Âtras kustîbas un âtra çðana

A TIPS

A UN B TIPA INDIVÎDU UZVEDÎBAS IEZÎMES

Vispârîga relaksâcijas un mierîguma izpausme

Mierîgs, nepiespiests runasveids

Nelieto þestus

Miermîlîgums

Intravertums

Citu viedokïu pieòemðana

Nav steigas vai nepacietîbas sajûtas

B TIPS
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Vçl viens bûtisks stresa faktors, kurâ liela

nozîme ir vecumam, ir darbs maiòâs.

Respektîvi, jo vecâka persona, jo tai grûtâk

strâdât pa naktîm.

Visu ðo iemeslu dçï jâòem vçrâ ar vecu-

mu saistîtâs darbaspçju atðíirîbas un

iespçju robeþâs jâpârskata un jâpielâgo

darba prasîbas ðîm spçjâm, lai novçrstu

negatîvu ietekmi kâ uz cilvçku veselîbu, tâ

uz organizâciju. Piemçram, maiòu darbâ

ieteicams, lai personas, kas vecâkas par

piecdesmit gadiem, nestrâdâ nakts

maiòâs.

Motivâcija

Motivâcija ir pamatnosacîjums, kas

jâòem vçrâ, izvçrtçjot psihosociâlos fak-

torus, tâ kâ pçdçjie ir tie, ar kuru palîdzîbu

tiek izstrâdâtas atbildes uz darbinieku

cerîbâm.

Katram no mums ir savas personîgâs

vçrtîbas un vçlmes, kas nosaka mûsu

uzvedîbu un ko mçs ceram piepildît. Katram

ir savas vajadzîbas, kas (lielâkâ vai mazâkâ

mçrâ) jâapmierina, un, tâ kâ darbs ir vide,

kurâ mçs pavadâm lielu daïu dzîves, tam

jâpiedâvâ atbilde uz ðîm vajadzîbâm un

cerîbâm, kas uz to liktas. Motivâcijas iziet

ârpus cilvçka gribas, t.i., tâs nosaka dzîves

telpa kâ sociâla vai sociâlekonomiska sistç-

ma, pastâvoðâ sociâlâ vide un personîgâ

pieredze.

Cilvçku vajadzîbas ir neskaitâmas; pietiek

uzskaitît ikdienas aktivitâtes, lai par to pâr-

liecinâtos: çðana, gulçðana, izklaides, darbs,

ìimene, draugi utt. Speciâlisti ir mçìinâjuði

sagrupçt ðîs vajadzîbas un izstrâdâjuði daþâ-

das to klasifikâcijas sistçmas. Viena no

pazîstamâkajâm darba pasaulç ir Maslova

sistçma, kas klasificç motivâcijas sekojoðâ

veidâ:

* fizioloìiskâs jeb izdzîvoðanas vajadzîbas:

çðana, dzerðana, noteiktas temperatûras

uzturçðana u.tml.;

* vajadzîba pçc droðîbas (daþâdos aspek-

tos): veselîba, ekonomiskâ droðîba, darba

vietas saglabâðana u.c.;

* sociâlâs un emocionâlâs vajadzîbas:

piederîba kâdai grupai, draudzîba,

dzîvesbiedrs, vecâku-bçrnu mîlestîba

u.c.;

* cieòa pret sevi un citiem: prestiþs,

uzmanîbas pievçrðana, panâkumi

u.tml.;

* paðrealizâcija: atbildîba, neatkarîba, piln-

veidoðanâs kultûras jomâ u.c.

Darbam jâkalpo kâ lîdzeklim ceïâ uz ðo

vajadzîbu apmierinâðanu; ja tas tâ nav,

darbs var kïût par neapmierinâtîbas avotu.

Tâpçc ir bûtiski plânot darbu tâ, lai tas

spçtu piepildît cilvçku cerîbas. Pat ja tâs

atkarîbâ no indivîda ir ïoti daþâdas, mçs

varam definçt pamatnosacîjumus, kas

jâiekïauj katrâ uzdevumâ, tâ lai bûtu iespç-

jams atbildçt uz personîgajâm motivâcijâm.

Lîdzîgâ veidâ mçs varam runât par apmieri-

noðu vai ne tik apmierinoðu darbu attiecîbâ

uz tâ saturu, daudzveidîbu, tiesîbâm pie-

òemt lçmumus, iespçjâm veidot attiecîbas

ar citiem cilvçkiem utt. (skat. nâkamo

nodaïu UZDEVUMA FAKTORI).

DARBAM JÂSNIEDZ TAS, 

KO CILVÇKS 

NO TÂ SAGAIDA

Industriâlâs vçstures pçtnieki ir sasta-

puðies ar faktu, ka 19. gs. un 20. gs. sâkuma

sabiedrîbâ prioritârâs bija materiâlâs va-

jadzîbas un vajadzîba pçc droðîbas. Taèu ðîs

vajadzîbas ir attîstîjuðâs, un mûsdienâs

darbs ir ne tikai veids iztikas nopelnîðanai,

bet potenciâls ar vajadzîbâm pçc paðrealizâ-

cijas, atbildîbas, neatkarîbas un pilnvei-

doðanâs saistîtu vçlmju apmierinâjuma
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avots. Tâpat ðodien zinâms, ka darbs ir ceïð

arî uz tâda veida vajadzîbu apmierinâðanu

kâ komunikâcija, lîdzdalîba un piederîba pie

kâdas grupas.

Bez ðiem var izdalît vçl divus apmieri-

nâtîbas faktoru veidus. Pie pirmâ pieder

vajadzîbas, kas ietekmç cilvçka

izturçðanos tikai gadîjumâ, ja netiek

apmierinâtas. Piemçram, ja mçs jûtam

izsalkumu, tas izraisa mûsos neapmieri-

nâtîbu, taèu, ja mçs izsalkumu nejûtam,

tas neizraisa îpaðu apmierinâtîbu. Ðîs ir

materiâlâs vajadzîbas (vajadzîba pçc

droðîbas).

Bez ðîm eksistç vçl tâdu vajadzîbu kate-

gorija, kas ietekmç izturçðanos, ja tiek

apmierinâtas. Tie ir motivçjoðie faktori,

kas saistîti ar cilvçka iekðçjâm

vajadzîbâm. Pirmais, kas atbalstîja ðo

teoriju, bija Hercbergs, un saskaòâ ar viòu

darbs ietver sevî gan apmierinâjuma, gan

neapmierinâtîbas cçloòus. Darba vidç tas

nozîmç, ka apmierinâtîbas faktori ir tie,

kas saistîti ar vajadzîbu pçc paðrealizâci-

jas: atbildîbas, neatkarîbas un pilnvei-

doðanâs. 

Iepriekðminçtâ dçï organizâcijai bûtu

nevis jâkoncentrçjas uz tâdiem aspektiem

kâ produktivitâte, bet jârîkojas, lai darbs

pats par sevi bûtu apmierinoðs un ïautu

darbiniekiem pielietot savas spçjas. Tas

nenozîmç, ka nav jâievçro higiçnas,

aprûpes vai droðîbas vajadzîbas, taèu pa-

ralçli tâm jâievçro arî citas, un darbs jâor-

ganizç tâ, lai uzmanîba tiktu pievçrsta

abâm kategorijâm. Tas panâkams,

pârstrukturçjot uzdevumus ar mçríi izvçrst

to saturu, kâ arî uzòçmuma vadîbâ ievçro-

jot lîdzdalîbas principu.

Izglîtîba

Izglîtîbai, iemaòâm, iegûtajâm zinâðanâm

un pieredzei ir galvenâ loma neapmieri-

nâtîbas vai stresa radîðanâ neatbilstîbas dçï,

kas var rasties starp veicamo uzdevumu un

darbinieka spçjâm. Bieþi gadâs, ka darbs

neatbilst darbinieka sagatavotîbai: tas nedod

APMIERINÂJUMA AVOTI

(ja minçtâs parâdîbas eksistç)

darba realizâcija

atzinîba

darba saturs

darba vçrtîba

paaugstinâjums amatâ

NEAPMIERINÂJUMA AVOTI

(minçto parâdîbu trûkuma gadîjumâ)

alga

uzòçmuma politika

attiecîbas ar kolçìiem

fiziskâ vide

darba vietas stabilitâte

MOTIVÂCIJA DARBÂ

(Hercbergs (Herzberg))
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personai iespçju pielietot savas zinâðanas,

t.i., darba lîmenis ir zemâks nekâ darbinieka

spçjas. Citreiz notiek pretçjais: amata

prasîbas ir augstâkas nekâ personas spçjas.

Abos gadîjumos ðî pretruna var kïût par stre-

sa cçloni. 

Vçrtçjot no cita redzespunkta, izglîtîbai

jâbût lîdzeklim, kas palîdz adaptçties

nepazîstamâ situâcijâ un norâda uz iespç-

jamo stresa cçloni. Darba organizâcijai ik

dienas jâdod personâm laiks iemaòu atkâr-

toðanai un nostiprinâðanai, lai izvairîtos no

zinâðanu pârrâvuma fâzes (angl. jet-lag) un

atvieglotu pielâgoðanos jebkâda veida

(tehniskâm, darba metoþu, organizatoriskâm

u.c.) pârmaiòâm. Mûsdienâs tas ir îpaði

bûtiski, tâ kâ notiek nepârtraukta tehno-

loìiskâ evolûcija, kas ievieð lielas pârmaiòas

darba saturâ un tâ vidç. 

Attieksme un dotîbas

Mçs varam definçt attieksmi kâ pieredzes

un sociâlu pârdzîvojumu veidotu vçrtîbu

shçmu jeb kopumu, kas nosaka cilvçku reak-

cijas veidu uz kâdu notikumu vai citiem cil-

vçkiem. Tâ ir tendence reaìçt uz kâdu objek-

tu, personu vai situâciju jeb nosliece uz

noteikta veida izturçðanos. Pie attieksmes

pieder noslieèu un izjûtu kopums, iepriekð

izveidoti priekðstati, idejas, bailes un pârliecî-

ba, tâdçï tâs nosaka veidu, kâdâ mçs reaìç-

jam uz apkârtçjo pasauli.

Attieksme ir mainîgais, kas jâòem vçrâ,

runâjot par individuâlo îpaðîbu nozîmi

blakus psihosociâlajiem faktoriem: tas, cik

labvçlîga vai nelabvçlîga ir mûsu attieksme

pret darba vidi veidojoðiem apstâkïiem,

nosaka, cik viegli vai grûti mums bûs ðo vidi

pieòemt vai adaptçties tajâ. Ja pret kâdu

no darba aspektiem mûsu attieksme ir

negatîva, piepûle, kas jâpieliek, lai to

pieòemtu, bûs lielâka nekâ labvçlîgas nos-

tâjas gadîjumâ.

Dotîbas savukârt var definçt kâ iedzimtu

îpaðîbu kopumu, kas attîstîjuðâs un nos-

tiprinâjuðâs lîdz ar pieredzi un zinâðanâm un

kas ïauj cilvçkam labâk vai sliktâk veikt

fiziskas vai intelektuâlas aktivitâtes.

Katrs indivîds ir spçjîgs veikt konkrçtus

uzdevumus ar efektivitâti, kas ir cieði saistîta

ar viòa dotîbâm un to izkoptîbu. Pastâv daþâ-

du dotîbu grupas: garîgâs, fiziskâs, sensorâs

utt. Darbam jâsniedz iespçja pielietot ðîs

spçjas un rast lîdzsvaru starp indivîda

MAÌISTRA

DIPLOMS

INÞENIER TEHNIKÂ

MAÌISTRA
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prasîbâm un to, ko darbs spçj piedâvât. Lai

darbs bûtu apmierinoðs, no cilvçka prasîtajai

piepûlei, kas nepiecieðama uzdevuma

veikðanai, jâatbilst tâ spçjâm.

Ja starp cilvçka attieksmi un dotîbâm un

to, ko piedâvâ darbs, pastâv nevienlîdzî-

ba, organizâcijâ vai nu jâveic izmaiòas,

kas ietekmçtu darba vides faktorus, vai arî

jânodroðina apmâcîba, kas dotu darbi-

niekam vairâk adaptâcijas resursu

konkrçtâ situâcijâ, ar mçríi panâkt

adekvâtu mijiedarbîbu starp cilvçku un tâ

darba vidi.



Darba organizâcijas pastâv strâdâðanai;

tas nozîmç, ka eksistç cilvçki, kas izmanto

(sareþìîtas vai vienkârðas) tehnoloìiskas

iekârtas uzdevumu veikðanai. Ðajâ definîcijâ

figurç divi pamatfaktori: cilvçki un iekârtas,

un no saskaòas abu starpâ ir atkarîga

ekonomiskâ produktivitâte un apmierinâtîba

ar darbu.

Psihosociâlie faktori ir pamatâ tâdas dar-

bîbas veicinâðanai, kas orientçta uz

veselîbas uzlaboðanu un riska, ko var izraisît

mijiedarbîba starp diviem minçtajiem fakto-

riem un treðo, organizâciju, novçrðanu.

Mçs redzçjâm, ka katrai personai ir virkne

motivâciju un vajadzîbu gan sadzîves, gan

darba sfçrâ, ko tâs cer piepildît savas dzîves

laikâ. Darbam kâ vienai no cilvçku aktivi-

tâtçm jâspçj piedâvât tas, ko no tâ sagaida:

ne tikai finansiâla atlîdzîba, bet arî izdevîba

izmantot savas spçjas un zinâðanas, veidot

attiecîbas ar citiem cilvçkiem, justies

noderîgam un atzîtam u.c.

20. gs. pirmajâ pusç aktuâlâs motivâci-

jas teorijas un pçtîjumi par darba grupâm

bija pamatâ pârmaiòâm darba koncepcijâ

un organizâcijâ, uzstâdot par mçríi

uzlabot savstarpçjo pielâgoðanos starp

cilvçku un tâ darba vidi. Taèu daudzos

gadîjumos nav mainîjusies ne darba

vietas struktûra, ne darba bûtîba. No

otras puses, jaunu tehnoloìiju attîstîba ir

ieviesusi jaunus riska faktorus un likusi

pârlûkot organizâciju.

Pielâgojot darbu personai, jâpatur prâtâ cil-

vçciskâs iespçju robeþas, individuâlâs

atðíirîbas un daþâdâs vienas personas spç-

jas daþâdos brîþos. Lai darbs bûtu

ekonomiski izdevîgs un apmierinoðs,

jâpanâk lîdzsvars starp daþâdiem to veido-

joðajiem elementiem: cilvçkiem, kas darbu

dara, izmantotajâm iekârtâm un vidi, kurâ tas

attîstâs.

Plaðâkâ nozîmç darbs ir psihosociâli lab-

vçlîgs, ja uzdevuma prasîbas atbilst cilvçku

centieniem. Ðâdos apstâkïos persona ir

motivçta un apmierinâta un veic savu darbu

efektîvi. Vçl vairâk – ðie apstâkïi ïauj attîstît

spçjas un personîbu, lîdz tiek sasniegts lab-

sajûtas stâvoklis. Uzdevuma prasîbas,

darba organizâcija, attiecîbas darba kolek-

tîvâ ir tie aspekti, kas ietekmç cilvçku

vajadzîbu apmierinâðanu, tâpçc darbs bûtu

jâplâno tâ, lai tas dotu atbildi uz minçtajâm

vajadzîbâm.

Ðie pamatnosacîjumi ir novçrojami dau-

dzos darba ikdienas aspektos, kas attiecas

gan uz paðu uzdevuma veikðanu, gan uz tâ

struktûru.

5
UZDEVUMA FAKTORI

IEVADS
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Uz paðu uzdevumu attiecinâmie faktori ir

saistîti ar tâ saturu un nozîmi, kâdu tajâ

saskata persona, kas to veic. Saturîgs darbs

liek darbiniekam just, ka viòa veikums ir

noderîgs, ka tam ir nozîme kopîgajâ procesâ,

kurâ tas tiek attîstîts, un sabiedrîbâ vispâr, un

dod iespçju pielietot savas zinâðanas un

spçjas.

DARBAM JÂBÛT NOZÎMÎGAM TÂS 

PERSONAS ACÎS, KAS TO VEIC

Kad darbs tika uzskatîts par mâkslu, darba

process bija vienots; darbiniekam bija gan

zinâðanas, gan iespçja piedalîties darba

plânoðanâ, projektçðanâ un izpildîðanâ.

Lîdz ar industriâlo attîstîbu darbs pamazâm

ticis sadrumstalots, no vienotas, skaidri

definçtas aktivitâtes ar viegli atpazîstamu

galaproduktu kïûstot par virkni neskaitâmu

nelielu, ïoti specifisku apakðvienîbu, kuru

saistîba ar galaproduktu ir ïoti netieða.

Tas viss izraisîjis darba evolûciju lîdz pat pil-

nîgai tâ nozîmes maiòai; darbs ir sadalîjies

daudzos uzdevumos, un katra persona veic

un pazîst tikai daïu no tiem. Ðo procesu sauc

par darba fragmentâciju, un to raksturo

sadalîðanâs nelielos un atkârtojoðos uzdevu-

mos. Tas ved pie parâdîbas, ka bieþi vien

darbs sastâv no ïoti nelielas operâciju kopuma

daïas veikðanas, tâdçjâdi uzdevumam

zaudçjot savu nozîmi darbinieka acîs, jo nereti

notiek tâ, ka raþoðanas procesa veselums

paliek nezinâms, t.sk. darbinieks pat nezina

sava darba mçríi. Darbam sadrumstalojoties,

darbiniekam tiek dota mazâka iespçja izman-

tot savu intelektu, un tas lçnâm kïûst par vçl

vienu detaïu maðinçrijâ.

Rezultâtâ darbinieki ir iesaistîti tikai nelielâ

raþoðanas procesa posmâ, un tiem ir niecîga

vai nav nekâdas saistîbas ar gatavo produk-

ciju; darbs ir zaudçjis savu saturu un nozîmi

tâs personas acîs, kas to veic. Ðâds darbs

izraisa virkni agresiju, kas nav saistîtas ne ar

fizisko vidi, ne ar slodzi vai darba pârmçrîbu,

bet gan rodas motivâcijas trûkuma, nepie-

tiekama personîgo spçju izmantojuma,

paðnoteikðanâs trûkuma un attiecîbu vei-

doðanas ar pârçjiem grûtîbu rezultâtâ.

Darba fragmentâcija ir izraisîjusi darba

realizâcijas nodalîðanos no tâ kontroles;

koordinâcijas un kontroles uzdevumus veic

citas personas vai maðînas. Sekas ir tâdas,

ka darbs tâ veicçjam kïûst par monotonu,

bezjçdzîgu uzdevumu pildîðanu, kurâ pietiek

ar virspusçju uzmanîbu un kas dod niecîgas

kreativitâtes iespçjas. Tas nozîmç, ka darbs

pieïauj tikai ierobeþotu potenciâla pielie-

toðanu, nepieïaujot daudzu cilvçkam piemî-

toðo spçju attîstîðanu, tâdçjâdi izraisot zemu

paðcieòu, morâlu pagrimumu un neticîbu

paðam sev.

Fragmentâciju mçdz pavadît kontroles

samazinâðana pâr savu darbu no tâ veicçja

puses. Daïçji tas izskaidrojams ar pastâvoðo

atkarîbu no maðînas, daïçji – ar lielâku orga-

UZDEVUMA (DARBA) SATURS
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nizâciju komplicçtîbu: darba realizçðanas

funkcijas tiek noðíirtas no plânoðanas, orga-

nizçðanas un kontroles funkcijâm. Darbs

nedod iespçju mainît ne ritmu, ne saturu, un

sociâlâs sadarbîbas iespçjas ir minimâlas.

Tajâ paðâ laikâ darbs izvirza augstas

prasîbas attiecîbâ uz uzmanîbu, tempu u.c.

Tas rada monotoniju, norobeþoðanos,

brîvîbas trûkumu un laika spiedienu, kas

savukârt agrâk vai vçlâk var atstât iespaidu

uz darbinieku veselîbu.

Monotoniju var izraisît îsu kustîbu bieþs

atkârtojums, piemçram, ja darbs noris pie

konveijera vai ja vides apstâkïi ir nemainîgi

(ar nelielâm variâcijâm). Ðâda situâcija mûs-

dienâs sastopama, piemçram, rûpniecîbas

procesu uzraudzîbas zâlçs. Uzdevumâ

ietilpst situâcijas kontrole, kas gan nozîmç

iejaukðanos tikai tad, kad rodas problçma;

darbâ neietilpst tieða iesaistîðanâs

raþoðanas procesâ, kas paliek maðînu (robo-

tu, datoru u.c.) ziòâ; tas pieprasa

iesaistîðanos traucçjumu gadîjumâ vai tad,

kad jârisina notiekoðais, pat ja nav zinâms,

kad un kâ tas varçtu notikt. 

Ir svarîgi izvairîties no tâdâm iezîmçm, kas

raksturîgas konveijera tipa vai ieprogrammç-

tam darbam, un organizçt darbu tâ, lai per-

sonai bûtu iespçja tajâ iesaistîties. (Ðî tçma

sîkâk aplûkota pçdçjâs trîs nodaïâs.)

Ne vienmçr darbs no cilvçka pieprasa

vienâdu piepûli; parasti darba slodze

svârstâs, un var gadîties, ka sezonâm,

kurâs jâizpilda daudzas prasîbas, seko

periods, kas nepieprasa gandrîz nekâdu

aktivitâti. Ja darbs prasa no mums pârâk

daudz vai pârâk maz îslaicîgi, mçs spçjam

tam pielâgoties, savukârt, ja ðâda situâci-

ja atkârtojas ik dienas, gan darba pârmçrî-

ba (pârslodze), gan aktivitâtes trûkums

(darba nepietiekamîba) var kïût par stresa

cçloni.

PÂRMÇRÎGA VAI NEPIETIEKAMA DARBA

SLODZE VAR BÛT KAITÎGA

Slodze var bût kvantitîva, t.i., ja jâveic

pârâk daudz vai pârâk maz, un kvalitatîva,

t.i., ja persona jût, ka nespçj veikt kâdu uzde-

vumu, vai ja uzdevums nedod iespçju izman-

tot personas spçjas.

Kvantitatîvo pârslodzi var izraisît pârâk liels

darba daudzums vai pârâk straujð darba

temps. Tâ parasti saistîta ar strâdâðanu pçc

iepriekðnoteikta ritma, ko persona nevar kon-

trolçt, piemçram, ja jâsaraþo noteikta preèu

partija. Ðî iemesla dçï kvantitatîvâ pârslodze

parasti raksturîga darbam pie konveijera,

kurâ visu nosaka maðînas, prçmiâlâs sistç-

mas vai produktivitâtes darbam, kâ arî rutî-

nas darbam birojâ.

Ðâda veida darba sekas ir motivâcijas

samazinâðanâs, zems paðnovçrtçjums,

augstâks alkohola un tabakas lietotâju

skaits, kâ arî absentisma palielinâðanâs.

Pie otras galçjîbas pieder darbi ar pârâk

mazâm prasîbâm, t.i., darbi, kas pieprasa

darbinieka klâtbûtni, bet aktîvs darbs noris

tikai daþreiz. Kvantitatîvâs darba nepie-

tiekamîbas sekas ir koncentrçðanâs spçju

pazeminâðanâs, kas var bût riskanta, ja

jârîkojas trauksmes situâcijâ. Ðis stimulu

trûkums ir îpaði postoðs, strâdâjot naktî, tâ

kâ, neesot pietiekami nodarbinâtam, var bût

grûtîbas saglabât koncentrâciju un palikt

nomodâ.

Garlaicîba un izdevîbu trûkums var izraisît

raizes un depresiju; cilvçki, kam raksturîgs

DARBA SLODZE
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ðâds stâvoklis, parasti pauþ neapmierinâtîbu

ar savu darbu.

Kvalitatîvâ pârslodze rodas, ja darbs prasa

pârâk daudz no cilvçka; cilvçks jût, ka tiek

pârsniegtas viòa spçjas kontrolçt apstâkïus.

Parasti tas notiek paaugstinâðanas vai

tehnoloìisku un organizatorisku pârmaiòu

gadîjumos. Ir svarîgi laicîgi paredzçt ðâdus

gadîjumus un veltît zinâmu laiku attiecîgo

personu apmâcîbai un informçðanai; pretçjâ

gadîjumâ var notikt tâ, ka persona, juzdama,

ka nespçj uzòemties to, kas no tâs tiek

prasîts, zaudç ticîbu saviem spçkiem un izjût

neapmierinâtîbu.

Kvalitatîvâ darba nepietiekamîba novçroja-

ma darba vietâs, kam raksturîgs zems darba

saturs, apkârtçjâs vides vienveidîba un kas

nepieprasa ne kreativitâti, ne problçmu risi-

nâðanu. Arvien izplatîtâka tâ kïûst automa-

tizçtos un ieprogrammçtos uzdevumos.

Parasti kvalitatîvâ darba nepietiekamîba

saistîta ar psihosomâtiskiem traucçjumiem

un var izvçrsties depresijâ.

Slodzes izraisîtâs problçmas var skaidrot

gan ar darba raksturu (tâdâ gadîjumâ jâveic

atkârtota darba plânoðana), gan darba struk-

tûru (ðajâ gadîjumâ bûtu jâveic atkârtota

pienâkumu sadale).

Autonomija ir indivîdam pieðíirtâ brîvîba un

neatkarîba darba organizçðanai un izmanto-

tajâs metodçs. Tâ ir lçmumu brîvîba pâr

aspektiem, kas saistîti ar uzdevumu, un pâr

rîcîbu, kas jâievçro visas darbadienas

garumâ.

Viena visa darba daïa ir iepriekðnoteikta,

otra – atkarîga no cilvçka; darbiniekam ir

jâizdara izvçle un jâpieòem lçmums saskaòâ

ar situâcijas novçrtçjumu. Ja iepriekðnoteik-

tie jautâjumi dominç un tiek pazeminâts indi-

viduâlâs autonomijas lîmenis, sekas ir dar-

baspçju samazinâðanâs, motivâcijas trû-

kums, pasivitâte un zems paðnovçrtçjums.

Mûsdienâs autonomijas jçdziens ir ietverts

ar darbu saistîto aspektu kontroles jçdzienâ.

Persona spçj definçt mçríus, tos izplânot,

likt lietâ lîdzekïus to sasniegðanai, kontrolçt

sekas utt. Citiem vârdiem sakot, persona ir

spçjîga pieòemt lçmumus, un faktiski ikdie-

nas dzîvç mums nepârtraukti jâizlemj daudzi

jautâjumi. Persona veic kontroli, ja tai dota

iespçja definçt un realizçt mçríus un plânus.

Tâdçjâdi arî darbam jâdod izdevîba pieòemt

ar to saistîtus lçmumus.

DARBAM BÛTU JÂNODROÐINA

DARBINIEKIEM IESPÇJA PIEÒEMT

LÇMUMUS

Darbâ kontrolçti var tikt ar darba realizâci-

ju saistîti aspekti, piemçram, uzdevumu kârtî-

AUTONOMIJA
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ba vai ritms, darba metode u.c., vai arî darba

plânoðana, piemçram, darba mçríi un kvali-

tâte.

Kontrole var tikt realizçta daþâdâs dimen-

sijâs:

* Uzdevums. Iespçja ietekmçt uzdevumu

kârtîbu un izvçlçties starp tiem. Iespçja

ietekmçt atbilþu kvantitâti un kvalitâti.

* Darbalaiks. Iespçja noteikt darba ritmu,

ilgumu un pârtraukumu sadalîjumu, kâ arî

pieskaòot darba plânu un atvaïinâjumu

savâm vajadzîbâm.

* Organizâcija. Iespçja iesaistîties uzòçmu-

ma politikâ, mçríos, likumos un procesos.

Mçs redzam, ka kontrole var izpausties

daþâdos lîmeòos, un ir svarîgi, lai kontrole

tiek realizçta iespçjami maksimâli, tâ kâ ir

pierâdîts, ka, jo vairâk cilvçks iesaistîts

organizâcijâ, jo motivçtâks un apmieri-

nâtâks viòð jûtas, un tas savukârt ietekmç

produktivitâti.

Kontroles trûkums darbâ var atstât ietek-

mi uz motivâciju, ja persona redz, ka tâs

darbîbai nav rezultâtu. Cita veida sekas ir

personas spçju zudums, redzot savas dar-

bîbas rezultâtu; tai rodas iespaids, ka

pasaule pastâv kâ pati no sevis neatkarîga

vienîba. Var parâdîties arî emocionâlas

reakcijas: pirmais parâdâs uztraukums,

kas, situâcijai nemainoties, izraisa psiho-

somâtiskas reakcijas.

Visa minçtâ dçï ir bûtiski, lai uzdevumu

plânojums un darba struktûra piedâvâ

darbiniekiem iespçju iesaistîties daþâdos to

darbu veidojoðos aspektos. Nodaïâ par pâr-

maiòâm darba organizâcijâ mçs aplûkosim

daþâdus paòçmienus darbinieku lîdzdalîbas

un iesaistîðanâs veicinâðanai.

Automatizçtu procesu ievieðana var

palielinât darbinieku labsajûtu, ja atkârtotâs

darbîbas veic maðîna, darbiniekam atstâjot

to funkcionçðanas uzraudzîbas un kontroles

uzdevumu. Ðâda veida darbs pieprasa

augstâku specializâciju un dod lielâku rîcîbas

un lçmumu pieòemðanas brîvîbu.

Ðî iemesla dçï automatizâcija uzskatâma

par pozitîvu, jo tâ novçrð daudzus konveijera

tipa raþoðanas trûkumus. Tas îpaði izpauþas

amatos, kuros maðîna, piemçram, dators,

darbiniekam palîdz un tas var saglabât

paðkontroli.

Taèu, ja maðîna nomâc personas spçjas

un zinâðanas (kas novçrojams arvien bieþâk

lîdz ar jaunu tehnoloìiju attîstîbu), sâk trûkt

darba, un atkal parâdâs monotonija un

norobeþoðanâs.

Specializçjies, iesaistîties un izlemtspçjîgs

darbinieks pârvçrðas par maðînu, kam ðajâ

gadîjumâ ir darba procesam nepiecieðamâs

zinâðanas, “novçrotâju”. Darbinieks apðauba

savas spçjas, un, ja tam nav izdevîbas

sadarboties ar citiem, situâcija var kïût neiz-

turama. Darbinieka vienîgais partneris ir

automatizçtâ informâcija, no kuras tas

saòem tikai instrukcijas par darâmo. Darbâ

vairs neietilpst ne uzdevuma veikðana, ne

sadarbîba ar citâm personâm, bet vienîgi

pakïauðanâs maðînai.

Ðâdâ gadîjumâ darbs zaudç savu nozîmi,

un rodas citi automatizçtu procesu izman-

toðanai raksturîgi riska faktori. No vienas

puses, parâdâs darba veids, kâds lîdz ðim

neeksistçja un kam jâpievçrð îpaða uzmanî-

ba; runa ir par procesu kontroli.

Ðis uzdevums pieprasa augstu koncen-

trçðanâs lîmeni un gatavîbu darît vienmuïu

AUTOMATIZÂCIJA
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darbu, neapmierinot smadzeòu vajadzîbu

pçc stimulu daudzveidîbas maksimâlas

uzmanîbas pakâpes sasniegðanai. Ir

pierâdîts, ka vienmuïâ vidç spçja uztvert

signâlus samazinâs ïoti strauji (jau pirmâs

darba stundas laikâ).

No otras puses, jaunu tehnoloìiju ievie-

ðana piedâvâ jaunas raþoðanas metodes,

reorganizçjot darbinieku pienâkumus. Tie

spiesti arvien vairâk strâdât ar maðînâm,

samazinoties iespçjai uztvert visu raþoðanas

procesu kopumâ.

Vçl viena pieminçðanas vçrta parâdîba ir

informâcijas saòemðana nevis tieði, bet ar

simbolu un zîmju kopuma starpniecîbu. Ja

amatniecîbâ apstrâdâto materiâlu varçja

redzçt tieði – redzçt, kâ tas top par galapro-

duktu, – ðodien informâcija bieþi vien nâk

no monitora, kurâ redzamas grafiku, vçrtîbu

u.tml. virknes, kas mums jâinterpretç. Var

teikt, ka automatizâcijas ievieðana palielina

prâta nozîmi, pie tam arî darbos, kuros

nepiecieðama fiziska piepûle. Vairs nav tik

lielas nozîmes tam, ko cilvçks prot darît, –

par nepiecieðamîbu kïuvusi tâdu jaunu

prasmju apguve, kas pieprasa lielâku prâta

aktivitâti.

Automatizâcijas sekas ir arî atsalums

attiecîbâs; agrâkie komunikâcijas tîkli izzûd,

tâ samazinoties dialoga iespçjâm un parâ-

doties norobeþoðanâs riskam, kas galu galâ

atstâj ietekmi uz labsajûtu un var izraisît frus-

trâcijas sajûtu.

Ikdienas dzîvç mçs katrs piederam pie

vairâkâm atðíirîgâm grupâm: pie ìimenes,

draugu, darba grupas u.c. Katrâ no tâm mçs

pildâm noteiktas funkcijas un izturamies

atbilstoði mûsu ieòemtajai vietai tajâ; ðo

izturçðanâs veidu sauc par lomu, un tâ atbilst

mûsu pienâkumiem katrâ grupâ, kurai mçs

piederam.

Tas ved pie virknes vienlaicîgu intereðu

raðanâs: mçs esam augstâkstâvoði par vie-

niem, padotie citiem; mçs esam bçrni, vecâ-

ki, draugi, partneri utt. Katrâ grupâ mçs

uzòemamies citu lomu. Vairumâ gadîjumu

ðîs lomas nav nesavienojamas, t.i., mums

nav vienlaicîgi jâuzòemas daþâdas lomas.

Tomçr reizçm gadâs, ka pretruna rodas starp

grupas noteiktajiem pienâkumiem un per-

sonîgajâm vçrtîbâm vai ka starp daþâdâm

lomâm pastâv nesaskaòa, piemçram,

uzraugam var bût jâizðíiras starp uzticîbu

augstâkstâvoðiem un uzticîbu saviem pado-

tajiem vai jâpieòem lçmumi, kuriem viòð pats

nepiekrît.

Ðî situâcija pazîstama kâ lomu konflikts un

rodas, ja daþâdo katrâ grupâ spçlçto lomu

prasîbas nav paralçlas, bet nonâk pretrunâs.

Ðâdâ gadîjumâ persona atrodas starp

strîdîgâm prasîbâm un tai jâveic kaut kas, ko

LOMA ORGANIZÂCIJÂ
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tâ nevçlas vai neuzskata par savu pienâku-

mu. Visskaidrâk tas parâdâs, ja persona ir

starp divâm grupâm, kas no tâs sagaida

atðíirîgu vai pat pretçju rîcîbu. Var rasties

iekðçjas pretrunas, pretrunas starp divâm

grupâm vai uzòçmuma slâòiem, starp uzòç-

mumu un ârçjo pasauli vai privâto dzîvi utt.

Pastâv daþâdi konfliktu veidi, kas klasificç-

jami pçc to izcelðanâs:

* iekðçjais konflikts: nesavienojamas vai

reizç grûti izpildâmas prasîbas paðam

indivîdam;

* savstarpçjais konflikts: daþâdu personu

(no vienas vai daþâdâm nodaïâm) lomu

sadursme;

* personas-lomas konflikts: tas izceïas,

personas vajadzîbâm un vçrtîbâm

nonâkot pretrunâ ar lomas prasîbâm;

* lomas pârslodze: tas ir iekðçjâ konflikta

paveids; pretrunu izraisa laiks, kas dots

lomas prasîbu izpildei;

* starplomu konflikts: vairâku lomu vien-

laicîgas pildîðanas rezultâts.

Vçl viena problçma rodas, ja persona nav

informçta par to, kas no tâs tiek sagaidîts

organizâcijâ, vai ja tâs pienâkumi nav skaidri

definçti, kas savukârt izraisa nedroðîbas

sajûtu; persona nav droða, vai rîkojas

pareizi, vai dara, ko no tâs sagaida, vai nç,

un tâdçjâdi nezina, cik lielâ mçrâ tâs rîcîba

atbilst organizâcijai. Ðâda situâcija tiek sauk-

ta par lomu neskaidrîbu; tâ rodas, ja nav

skaidri definçti katra amata mçríi un kompe-

tences. Ðajâ gadîjumâ personai nav adekvâ-

tas informâcijas par to, kas tai jâdara; trûkst

skaidrîbas par paðas un kolçìu uzdevumu

mçríiem, par to, kas no tâs tiek sagaidîts un

par tâs atbildîbu. Norobeþoðanâs situâcijâs

problçma var kïût vçl nopietnâka, tâ kâ ðajâ

gadîjumâ nav citu pieturas punktu, turpretim,

ja persona strâdâ grupâ vai ja tai apkârt ir

citas personas, tâs rîcîbu var salîdzinât ar

pârçjo rîcîbu un izsecinât, cik lielâ mçrâ tâ

uzskatâma par adekvâtu.

Lomu neskaidrîba var izpausties daþâdos

lîmeòos:

* ar darba vietu saistîta neskaidrîba. Tâ

rodas, darbiniekam nesaòemot pietieka-

mu informâciju par sasniedzamajiem

mçríiem, par veicamajiem uzdevumiem

vai pielietojamajâm darba metodçm;

* pildîtâs lomas seku neskaidrîba. Tâ

rodas, ja trûkst precîzas informâcijas par

iespçjamo atalgojumu vai sankcijâm par

attiecîgi labi vai slikti izpildîtu uzdevumu;

* neskaidrîba par cerîbâm, kas attiecas uz

lomu kopumu. Tâ saistîta ar to, ko

augstâkstâvoðie, partneri vai padotie

sagaida un kâ tie vçrtç darba izpildi;

* neskaidrîba par organizâcijas mçríiem un

vispârçjo politiku;

* neskaidrîba par darba un sabiedriskajâm

tiesîbâm.

Lomu neskaidrîba ietekmç pârliecinâtîbu

par saviem spçkiem un apmierinâtîbu ar

darbu.

KATRAS PERSONAS PIENÂKUMIEM

ORGANIZÂCIJÂ JÂBÛT SKAIDRI

DEFINÇTIEM
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Gan konfliktu, gan lomu neskaidrîbu

ietekme ir atkarîga no personas, grupas vai

organizâcijas mainîgajiem lielumiem. Ar to

jâsaprot, ka par lomu neskaidrîbu vai konflik-

tu var runât gan no objektîva, gan no subjek-

tîva redzesviedokïa. Var gadîties, ka persona

situâciju uztver kâ konfliktu vai lomu

neskaidrîbu, tâdiem apstâkïiem vispâr

nepastâvot.

Kâ mçs redzçjâm iepriekð, cilvçkiem ir

virkne sociâlu vajadzîbu, kas ir to rîcîbas

motivâciju avots, tâpçc attiecîbas darba

kolektîvâ (starp kolçìiem, padotajiem un

priekðniecîbu), kâ arî ârpus tâ (ìimenç, starp

draugiem) ir bûtisks tâs vides elements, kurâ

dzîvo cilvçks.

Ðî iemesla dçï attiecîbas darba vietâ var

kïût par apmierinâjuma avotu, ðâdâ gadîjumâ

palîdzot mazinât stresu vai neitralizçt tâ

sekas, taèu ðîs paðas attiecîbas var kïût arî

par stresa cçloni, ja tâs neatbilst normâm.

Vçsas attiecîbas ir tâs, kas norâda uz

uzticçðanâs un atbalsta trûkumu, kâ arî uz

nepietiekamu interesi uzklausît organizâcijas

locekïu problçmas un censties iesaistîties to

risinâðanâ. Uzticçðanâs trûkums starp gru-

pas biedriem var novest pie nesaskaòâm

komunicçjoties, kas pârvçrðas par neap-

mierinâtîbu un liek just, ka tiek apdraudçta

personîgâ labsajûta.

Arî attiecîbas ar augstâkstâvoðajiem ir

nozîmîgas. Daþi pçtîjumi pierâdîjuði, ka tâs

personas, kas saòem nepietiekamu

uzmanîbu no sava priekðnieka, darbâ izjût

lielâku spiedienu. Personas, kas nokïuvuðas

ðâdâ situâcijâ, uzsver, ka priekðnieks tâm

nepalîdz un mçdz izvirzît “mîluïus”. Starp

saòemto uzmanîbu un izjusto spiedienu

pastâv apgriezti proporcionâlas attiecîbas: jo

vairâk atbalsta mçs saòemam no

priekðniecîbas, jo mazâks spiediens un lielâ-

ka droðîbas sajûta.

Svarîga ir ne tikai attiecîbu kvantitâte, bet

arî to kvalitâte: “kvalitatîvas” attiecîbas po-

zitîvi ietekmç personas labsajûtu. Turpretim

nelîdzvçrtîgas attiecîbas (sâncensîba,

konkurence) vai attiecîbu vai atbalsta

trûkums sareþìîtâ situâcijâ var kïût par

stresa cçloni. Tas nereti notiek augsto

amatu aprindâs, izraisot t.s. “vadîtâja vien-

tulîbu”.

Iepriekðminçtais liek pievçrsties sociâlâ

atbalsta jçdzienam, òemot vçrâ, ka tas ir fak-

tors, kas atvieglo psiholoìisko spriedzi un,

kâ pierâdîts, ietekmç stresa psiholoìiskâs

sekas un smçíçðanu. Sociâlais atbalsts

izpauþas pozitîvas uzmanîbas izrâdîðanâ,

pârliecîbu atzîðanâ, personas pamudinâðanâ

uz atklâtu viedokïa izteikðanu, informâcijas

un padoma sniegðanâ, kâ arî materiâlâ

palîdzîbâ; tas sniedz atbildi uz nepie-

ATTIECÎBAS DARBÂ
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cieðamîbu pçc uzmanîbas un piederîbas

sajûtas kâdai grupai.

Daþi autori sociâlo atbalstu definç kâ

gatavîbu palîdzçt citiem. Respektîvi, tâ ir

rçíinâðanâs ar apkârtçjiem, kas liek cil-

vçkiem ticçt, ka par tiem uztraucas un tos

novçrtç. Sociâlâ atbalsta nozîme slçpjas

faktâ, ka tas ïauj apmierinât cilvçku

vajadzîbu pçc biedriem un uzòemðanas

kâdâ grupâ, kâ arî nodroðina resursus nelab-

vçlîgu darba apstâkïu ietekmes neitrali-

zçðanai, citiem vârdiem sakot, palîdz stâties

pretî spiedienam un strukturâlajâm pra-

sîbâm.

Sociâlâ atbalsta augstâka vai zemâka

pakâpe ir atkarîga no organizâcijas vides:

konkurences un individuâlisma gaisotnç

sociâlo atbalstu novçrot grûtâk. Daïçji ðî

pakâpe atkarîga arî no katra indivîda

sabiedriskajâm dotîbâm; vieni ir atvçrtâki

sociâlâ atbalsta sniegðanai vai saòemðanai

nekâ otri.

Nevar apðaubît faktu, ka profesionâlajâ

pasaulç eksistç liela amatu daudzveidîba,

sâkot ar nespecializçtu roku darbu un bei-

dzot ar uzdevumiem, kas pieprasa

konkrçtas spçjas un attiecîgi augstu spe-

cializâciju.

No otras puses, straujâs pârmaiòâs

tehnoloìijâ, ekonomikâ un sabiedrîbâ liek

aplûkot nepiecieðamîbu pçc nepârtrauktas

izglîtoðanâs, kâ arî iepriekðçja karjeras plâna

visas profesionâlâs dzîves garumâ, tâ lai

persona spçj sekot jaunâm amata prasîbâm.

Tâdçjâdi termins “profesionâlâ attîstîba”

attiecas uz visâm aktivitâtçm, ko var veikt

ilgstoði un pielietot daþâdos amatos vai dar-

bos.

Persona, kas pretendç uz paaugstinâjumu

amatâ, jutîsies pievilta, ja tai tiks liegta ðî

iespçja, un tas savukârt var novest pie frus-

trâcijas, attiecîgi ietekmçjot gan personu,

gan organizâciju (izmaiòas uzvedîbâ, zema

morâle un attiecîbu neveidoðanâs).

Tomçr nerealizçts paaugstinâjums amatâ

var kïût par stresa cçloni tikai tâdâ gadî-

jumâ, ja netiek piepildîtas personas cerîbas.

Ðâda situâcija sastopama ïoti hierarhizçtâ

vidç, kurâ amata pakâpju secîba ir skaidri

noteikta, un to pârdzîvo personas, kas savu

profesionâlo attîstîbu uzòçmumâ izjût kâ

neatbilstoðu gaidîtajam. Tâpçc ir svarîgi, lai

organizâcija liek lietâ nepiecieðamos

lîdzekïus, lai informâcija par minçtajiem

aspektiem bûtu skaidra un neizraisîtu

nepamatotas cerîbas.

Izaugsmes izredþu trûkums ir potenciâls

stresa cçlonis tâm personâm, kas teicami

veikuðas darbu, bet netiek atalgotas avansa

veidâ; mçs nerunâjam tikai par finansiâlu

atalgojumu, bet arî par atzinîbu, ko persona

cer saòemt par teicami izpildîtu darbu.

Var notikt arî pretçjais: paaugstinâjums

amatâ var sniegties pâri personas adaptâci-

jas spçjâm. Ðâdâ gadîjumâ problçma ir

lîdzvçrtîga tai, ko mçs minçjâm, runâjot par

darba kvalitatîvo pârslodzi, un ko izraisa

pârâk liela amatâ esoðâs personas atbildîba

attiecîbâ uz lçmumu pieòemðanu.

PROFESIONÂLÂ ATTÎSTÎBA
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Kad aplûkoti faktori, kas ietekmç apmieri-

nâtîbu ar darbu, ir jâprecizç, kâdas darbîbas

iepçjams veikt, lai uzlabotu ar veicamo uzde-

vumu saistîtos aspektus. 

Lai arî lielâ mçrâ ðo aspektu uzlaboðana

nozîmç pârmaiòas organizâcijâ (tâs aplûko-

tas nodaïâ PÂRMAIÒAS DARBA

ORGANIZÂCIJÂ), mçs varam rezumçt

nosacîjumus, kâdi jâizpilda katram uzdevu-

mam, lai novçrstu stresa sekas un palielinâ-

tu apmierinâtîbu.

DARBA VIETU PLÂNOJUMAM JÂATBILST

TAM, PÇC KÂ CILVÇKS TIECAS

Darba vietu plânojuma uzlaboðanai jâbût

balstîtai uz zinâðanâm par indivîdu psi-

holoìiskajâm prasîbâm. Darbam, kâ mçs

redzçjâm, jâatbild uz cilvçku vajadzîbâm; ðim

nolûkam jâizpilda virkne nosacîjumu, kas

saistîti ar:

* darba saturu: amata bûtîbai jâievçro

noteiktas saprâtîgas prasîbas un jâno-

droðina zinâma daþâdîba. Jâbût òemtai

vçrâ veiktâ darba sociâlajai lietderîbai, lai

darbam bûtu jçga;

* darba organizâciju: personai jâspçj

pieòemt lçmumus, iejaukties un kontrolçt

savu darbu;

* amata iespçjâm: jâpiedâvâ iespçja

mâcîties un mâcîbas turpinât, kâ arî

nodroðinât sev vçlamu nâkotni;

* attiecîbâm: personai jâdod iespçja kon-

taktçties ar citiem, tai jâjûtas atbalstîtai un

atzîtai.

APMIERINOÐAS DARBA VIETAS NOSACÎJUMI

Darba saturs

* Pilnîgs darba modulis

* Skaidra uzdevumu attiecîba

* Uzdevumu daudzveidîba

* Darbinieku zinâðanu un spçju izmantoðana

* Palîguzdevuma vai sagatavoðanâs veik-

ðana

* Iespçja pârbaudît paðam savu darbu

* Atseviðíu daïu laboðana

* Tîrîba un apkalpe

Darba organizâcija

* Metodes izvçles iespçjas

* Darba ritma regulâcija

* Iespçja uzstâdît paðam savus mçríus

* Darbinieka neatkarîba

* Iesaistîðanâs problçmu risinâðanâ

* Lîdzdalîbas aspektos, kas ietekmç darba

veikðanu

* Regulâra informçðana par produktivitâti

Amata iespçjas

* Iespçjams apgût jaunas lietas

* Tiek piedâvâtas apmâcîbas iespçjas

* Pastâv izredzes uz paaugstinâjumu

* Darbs pieprasa sekoðanu laikam attiecîbâ

uz zinâðanâm un spçjâm

* Pieaug prasîbas pret darbinieku

Attiecîbas

* Tiek veicinâta savstarpçja apmaiòa un

komunikâcija ar pârçjiem

* Iespçjama pârcelðanâs uz citâm darba

telpâm

APMIERINOÐAS DARBA VIETAS

NOSACÎJUMI



Organisms vienmçr atrodas nelielâ stresa

stâvoklî, kas noteiktâs situâcijâs palielinâs,

atstâjot vai nu labvçlîgu, vai postoðu ietekmi

atkarîbâ no tâ, vai organisma reakcija ir

pietiekama kâdas noteiktas prasîbas apmie-

rinâðanai, vai arî “pârâka” ir ðî prasîba.

Lîdzsvara pakâpe ir atkarîga no individuâla-

jiem faktoriem (fizioloìiskâ un psiholoìiskâ

stâvokïa) katrâ situâcijâ un pieredzç.

Noteikts stresa lîmenis stimulç organismu

un ïauj tam sasniegt savu mçríi, atgrieþoties

normâlajâ stâvoklî, kad stimuls ir pârtraukts.

Piemçram, atlçtam cenðoties sasniegt labu

rezultâtu sacensîbâs, viòð tiek pakïauts stre-

sam, kas izraisa muskuïu aktivitâtes

palielinâðanos (pastiprinâtu svîðanu,

paâtrinâtu sirdsdarbîbu u.tml.) un palîdz

mçría sasniegðanâ. Kad atlçtiskie pâr-

baudîjumi beiguðies, konstantes krîtas, un

organisms atgrieþas miera stâvoklî.

Kas notiek, ja spiediens saglabâjas un mçs

pârejam pretestîbas stâvoklî? Cilvçks sâk

sajust diskomfortu (muskuïu spriedzi, sirds-

klauves u.tml.). Ja stresora iedarbîba

turpinâs, iestâjas paguruma stâvoklis ar

iespçjamâm funkcionâlâm un/vai organis-

kâm izmaiòâm orgânos; tâs ir tâ saucamâs

adaptâcijas slimîbas; ðie simptomi izraisa

uztraukumu, kas savukârt saasina simpto-

mus, tâdçjâdi radot noslçgtu “apburto” loku.

Tâ ir reakcija, ko izstrâdâ organisms stre-

soru klâtbûtnç. H.Toro (J.Toro) uzskatîja,

ka fizioloìiskâ atbilde saista galîgajâ vari-

antâ visu sociâlo un simbolisko ar orga-

nisko patoloìiju. Stresa situâcijâ organisms

izstrâdâ veselu fizioloìisku reakciju ko-

pumu; minçtâ atbilde nozîmç, ka tiek

aktivçti sekojoði elementi:

* Hipofîzes – virsnieru sistçma, ko veido

hipotalâms (nervu struktûra galvas sma-

dzeòu pamatnç, kas darbojas kâ saikne

starp endokrîno un nervu sistçmu), hipo-

fîze (dziedzeris turpat galvas smadzeòu

pamatnç) un virsnieres (tâs veido garoza

6
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FIZIOLOÌISKÂS 
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IEVADS

FIZIOLOÌISKÂ ATBILDE UZ STRESU
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un serde, un tâs novietotas cepures veidâ

virs katras nieres augðçjâ pola).

Hipotalâms izdala hormonu, kas iedarbo-

jas uz hipofîzi un izraisa adrenokortikotropâ

hormona (AKTH) sekrçciju. Tas savukârt

iedarbojas uz virsnieru garozu, kas sâk

izdalît kortikoîdus, kas ieplûst asinsritç, ietek-

mçjot daudzus organiskos procesus.

* Veìetatîvâ nervu sistçma (VNS) – nervu

struktûru kopums, kas atbild par iekðçjo

orgânu funkciju regulâciju un neapzinâti

kontrolç daþâdas to funkcijas.

Simpâtiskâ aktivâcija nozîmç kateholamînu

(adrenalîna un noradrenalîna, ko attiecîgi

izdala virsnieru serde un simpâtisko nervu

gali) sekrçciju.

Abas sistçmas izraisa hormonu –

dziedzeru izstrâdâtu substanèu, kas, pâr-

vietojoties pa asinsvadiem, regulç orgânu

aktivitâti – izdalîðanos. Ðie hormoni atbild

par íermeòa trauksmes stâvokli un

sagatavo to cîòai vai bçgðanai no stresu

izraisoðâs situâcijas; tie ir atbildîgi par

organisma fizioloìisko reakciju stresa

situâcijâ un ïauj sasaistît stresa izpausmi

ar psihofizioloìiskajâm emociju izpaus-

mçm.

FIZIOLOÌISKÂS REAKCIJAS SAGATAVO

ORGANISMU CÎÒAI VAI 

LIEK IZVAIRÎTIES NO STRESA

Abi hormoni iesaistîti sekojoðos proce-

sos:

* tauku mobilizâcija, kas var izraisît to

lîmeòa paaugstinâðanos asinîs (iespçja-

ma aterosklerozes attîstîba);

* asinsreces pastiprinâðanâs;

* sirdsdarbîbas efektivitâtes palielinâðanâs,

kas var izraisît arteriâlâ spiediena

celðanos;

* estrogçnu un testosterona, vîrieðu

ACIS

SIEKALU DZIEDZERI

EPITÇLIJÍERMENÎÐI

TRAHEJA UN BRONHI

SIRDS

SVIEDRU DZIEDZERI

MATU FOLIKULS

ARTÇRIJAS

GREMOÐANAS TRAKTS 

URÎNPÛSLIS
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GAROZA

HIPOTALÂMS
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HIPOFÎZE VIRSNIERU
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VIRSNIERU
SERDE

KORTIZOLS

ADRENALÎNS,
NORADRENALÎNS
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Stresa jçdziena vçsturiskâ izcelsme mek-

lçjama Hansa Seljç (Hans Selye) veiktajos

pçtîjumos, kas atklâja t.s. vispârîgo adaptâci-

jas sindromu (VAS).

Seljç to apraksta kâ jebkâdas organismam

uzstâdîtas prasîbas izraisîtu fizioloìisku reak-

ciju kopumu, iedarbojoties jebkuram kairi-

nâtâjaìentam, ko sauc par stresoru. Tâtad

VAS var definçt kâ specifisku fizisku organis-

ma reakciju uz jebkâdu prasîbu vai agresiju

fizisku vai psiholoìisku agresoru klâtbûtnç.

Draudu gadîjumâ organisms emitç atbildi.

Organisma adaptâcijas centienos izðíir trîs

fâzes.

Trauksmes fâze

Parâdoties briesmâm jeb stresoram, veido-

jas trauksmes reakcija, kuras laikâ pazemi-

nâs pretestîba. Pirmajâ fâzç tiek aktivçta

hipofîzes – virsnieru sistçma; parâdâs

momentâna un automâtiska reakcija, ko

vienmçr veido vienu un to paðu simptomu
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sekundâro dzimumpazîmju attîstîbu

stimulçjoða hormona, lîmeòa pazemi-

nâðanâs;

* prolaktîna, kas ietekmç piena dziedzerus,

sekrçcijas kavçðana;

* pastiprinâta tiroksîna (enerìijas metabo-

lismu, proteînu sintçzi u.c. procesus sek-

mçjoða hormona) veidoðanâs.

Mçs redzam, ka stresa situâcijâ reaìç viss

organisms, ne tikai kâda tâ daïa.

VISPÂRÎGAIS STRESA ADAPTÂCIJAS SINDROMS

ADRENALÎNS: samazina asins piegâdi
tâdiem iekðçjiem orgâniem kâ gre-
moðanas sistçmas orgâniem, novirzot
to uz muskuïiem; pagarina sirds ciklu

NORADRENALÎNS: izraisa
muskuïu sarauðanos,
tâdçjâdi paaugstinot
asinsspiedienu

KORTIZOLS:
ietekmç ogïhidrâtu,
tauku un olbaltum-
vielu metabolismu
íermeòa audos

Olbaltumvielu veidoðanâs

Olbaltumvielu noârdîðanâs

Glikozes veidoðanâs

Tauku veidoðanâs

Pretiekaisuma darbîba

Ûdens izdalîðanâs

Nâtrija aizture                       

Kâlija izdalîðanâs                

Kuòìa sulas sekrçcija
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kopums, mainot tikai to intensitâtei:

* notiek organisma aizsargspçku mobilizâ-

cija;

* paâtrinâs sirdsdarbîba;

* kontrahçjas liesa, atbrîvojot lielu sarkano

asinsíermenîðu daudzumu;

* notiek pârkârtota asins sadale: tâs tiek

aizvirzîtas no mazâk svarîgâm vietâm kâ

âda (bâluma parâdîðanâs) un zarnas, lai

palîdzçtu aktîvajâm zonâm – muskuïiem,

smadzençm un sirdij;

* palielinâs elpoðanas kapacitâte;

* paplaðinâs acu zîlîtes;

* pastiprinâs asins koagulâcija;

* palielinâs limfocîtu (aizsargðûnu) skaits.

Ir bûtiski akcentçt, ka visas augðminçtâs

reakcijas virzîtas uz organisma saga-

tavoðanu uzdevuma veikðanai vai piepûlei.

UZ STRESA SITUÂCIJU REAÌÇ VISS

ORGANISMS

Pretestîbas/adaptâcijas fâze

Tajâ organisms cenðas pârvarçt situâciju,

pielâgoties vai pretoties kairinâtâja vai

draudu faktoru klâtbûtnei, un tiek izstrâdâtas

sekojoðas reakcijas:

* normalizçjas kortikosteroîdu lîmenis;

* izzûd simptomi.

Paguruma fâze

Ja personas resursi ir nepietiekami, lai

sasniegtu noteiktu adaptâcijas lîmeni, iestâ-

jas paguruma fâze, ko raksturo:

* izmaiòas audos;

* t.s. psihosomâtisko traucçjumu parâdî-

ðanâs.

Organisma reakcija atðíiras atkarîbâ no tâ,

vai organisms atrodas sâkotnçja sasprindzi-

nâjuma fâzç, kurâ notiek vispârîga organis-

ma aktivâcija un kurâ raduðâs izmaiòas ir

nebûtiskas, ja tiek pârvarçts vai uzlabots

cçlonis; vai arî tas ir hroniska sasprindzinâju-

ma vai ieilguða stresa fâzç, kurâ simptomi

kïûst pastâvîgi un tiek izraisîta slimîba.

Tabulâ parâdîti vairâki izmaiòu piemçri daþâ-

dos parametros.
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ORGANISMA REAKCIJAS

VISPÂRÎGAIS ADAPTÂCIJAS SINDROMS

(Hans Selye, 1936)

NORMÂLAIS
PRETESTÎBAS
LÎMENIS

TRAUKSMES
REAKCIJA

PRETESTÎBAS     
STÂVOKLIS       

PAGURUMA
STÂVOKLIS       
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Tas piedâvâ stratçìiju vides stresa faktoru

lokalizçðanai un to individuâlo seku anali-

zçðanai.

Mçs redzçjâm, ka jebkura situâcija, ko mçs

atpazîstam (izziòas procesâ), raida signâlus

no smadzeòu garozas uz hipotalâmu un caur

veìetatîvo (autonomo) nervu sistçmu brîdina

virsnieru serdi, kas reaìç, izdalot adrenalînu

un noradrenalînu, t.s. stresa hormonus; ðie

hormoni mobilizç mûsu íermeni un liek

mums cînîties vai padoties.

Ja situâcija izraisa nepatîkamas sajûtas

(angl. distress), smadzenes sûta ziòu arî uz

virsnieru dziedzeru garozu, kas izdala citu

stresa hormonu - kortizolu, kas spçlç bûtisku

BIOPSIHOSOCIÂLAIS MODELIS

smadzenes skaidra un âtra domâðana galvassâpes, drebuïi, nervu tiks

garastâvoklis garîga koncentrâcija raizes; humora izjûtas izzuðana

siekalas stipri samazinâts daudzums izkaltusi mute, kamols kaklâ

muskuïi lielâka kapacitâte muskuïu spriedze un sâpes

plauðas lielâka kapacitâte hiperventilâcija, klepus, astma, paâtrinâta elpoðana

kuòìis palielinâta skâbes sekrçcija dedzinâðana, gremoðanas traucçjumi

zarnas palçninâta (barîbas) caureja, graizes, sâpes, èûlains

pârvietoðanâs resnâs zarnas iekaisums

urînpûslis samazinâta urinçðana poliûrija

seksualitâte menstruâlâ cikla neregularitâte impotence, amenoreja, frigiditâte

âda samazinâts mitrums sausums, dermatîts, izsitumi, nieze

enerìija palielinâts enerìijas patçriòð âtrs nogurums

IZMAIÒAS: SASPRINDZINÂJUMS STRESS

INDIVIDUÂLIE
RESURSI:

spçjas
pieredze

ìençtiskie faktori
motivâcija

VIDES
PRASÎBAS

PRASÎBAS LÎDZEKÏI 

IZZIÒAS
PROCESS

FIZISKÂS 
REAKCIJAS

VESELÎBA
LABSAJÛTA
PRODUKTIVITÂTE
EFEKTIVITÂTE

SOCIÂLAIS
ATBALSTS
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lomu imûnsistçmâ. Ðis process ir sareþìîtâks,

un tajâ ietilpst jau pieminçtâ sviedru dziedera

hormona AKTH izdalîðanâs.

Fizioloìiskâ reakcija ir atkarîga no tâ, kâdâ

veidâ tiek uztvertas darba prasîbas, un

organisma atbilde katrâ situâcijâ ir atðíirîga;

piemçram, uzdevumi ar augstâm prasîbâm,

bet ar iespçjâm tos kontrolçt rada piepûli,

taèu bez nepatîkamâm sajûtâm. Fizioloìiski

tas izpauþas kâ kateholamînu pieaugums un

aktîva kortizola sekrçcijas apspieðana.

Paðreizçjie pçtîjumi koncentrçjas uz divâm

dimensijâm: no vienas puses, tas ir ar uzde-

vumu saistîtâs aktivitâtes vai pasivitâtes

lîmenis, no otras – emocionâlâ dimensija,

kas atkarîbâ no darba uztveres var bût pozi-

tîva vai negatîva.

Ir atklâtas specifiskas darba procesu

îpatnîbas, kas sekmç noteiktas reakcijas

un ir saistîtas ar neiroendokrînajâm reak-

cijâm. 

Tâs ir sekojoðas:

* Piepûle un pozitîva uztvere. Ðis gadîjums

parasti attiecas uz personâm, kas var

lielâ mçrâ realizçt personisku darba kon-

troli un kreativitâti un kas ir nodevuðies

savai profesijai. Tiek izraisîta kateho-

lamînu sekrçcijas pastiprinâðanâs,

savukârt kortizola lîmenis ir ïoti zems vai

tâ nav vispâr. Ðâdâ situâcijâ parasti atro-

das uzòçmçji, mâkslinieki, zinâtnieki,

augsti ierçdòi, amatnieki (darbs, kas

saistâs ar augstu paðkontroles un

autonomijas pakâpi) u.c. Ðâdos gadîju-

mos kortizola lîmenis ir zems, un samazi-

nâs risks piedzîvot sirdslçkmi.

* Nekâdas piepûles un pozitîva uztvere. Tâ

notiek, kad íermenis un prâts atpûðas,

piemçram, brîvdienu, absolûtas atslâbi-

nâðanâs u.c. gadîjumos. Hormonu lîme-

nis ðâdâs situâcijâs ir zems.

* Piepûle un nepatîkamas sajûtas (di-

stress). Ðâds stâvoklis raksturîgs,

strâdâjot zem spiediena un ar zemâm

situâcijas kontroles iespçjâm. Tas parasti

saistîts ar monotonu un konveijera tipa

darbu. Piepûli pavada katekolamînu

sekrçcijas pastiprinâðanas, kam savukârt

ir negatîva ietekme; ir tendence pastipri-

nâties abu gan kateholamînu, gan  korti-

zola - sekrçcijai.

* Neliela piepûle un nepatîkamas sajûtas

(distress). Ðis gadîjums attiecas uz cil-

vçkiem, kam nav darba vai kas veic

darbu, kurâ to paðnoteikðanâs ir ïoti

neliela. To pavada stresa hormonu (îpaði

kortizola) izdalîðanâs.

Visu iepriekðminçto mçs varam rezumçt

vienâ paragrâfâ: kateholamînu lîmeòa

celðanos izraisa prasîba pçc darba efektivi-

tâtes, savukârt kortizola samazinâðanâs

nozîmç bût pret esoðo situâciju.

ADRENALÎNS ++
KORTIZOLS +

ADRENALÎNS ++
KORTIZOLS - -

ADRENALÎNS +
KORTIZOLS ++

ADRENALÎNS - - 
KORTIZOLS -
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Lîdz pat nesenai pagâtnei smadzenes un

endokrîno sistçmu uzskatîja par atseviðíâm

vienîbâm. Smadzenes tika aplûkotas kâ

starpnieks starp organismu un apkârtçjo vidi.

Pie tam uzskatîja, ka endokrînâ sistçma ir

orientçta uz íermeòa iekðçjo vidi, augðanas

regulâciju, metabolismu un vairoðanos.

Pçdçjie sasniegumi pçtîjumos par smadzeòu

lomu endokrîno funkciju regulâcijâ likuði

mainît secinâjumus par cilvçka stresa reakci-

jâm un stresu izraisoðo situâciju pâr-

varçðanas procesu.

Ðodien vairs nav nepiecieðams ievietot

personu slimnîcâ, lai uzzinâtu, kas liek cel-

ties spiedienam, kâpçc sirds sitas straujâk

vai kâpçc saspringst muskulatûra. Visus

IZVÇRTÇÐANA / AIZSARDZÎBA
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Tâpat kâ organisma reakcijâ uz stresu

ietilpst  fizioloìisks komponents, fizioloìija

var palîdzçt cilvçkiem tikt galâ stresa situâci-

jâ, samazinot tâs negatîvo ietekmi uz

veselîbu. Attiecîbâ uz darba apstâkïiem ir

acîmredzams, ka aizsardzîbai jâbût virzîtai

uz to, lai novçrstu iespçjamu stresu izraisoðu

situâciju raðanos; tomçr daþreiz gadâs, ka

ðos apstâkïus nav iespçjams mainît vai ka

kâda persona objektîvi neitrâlu situâciju

pârdzîvo kâ agresiju. Tad, kad parâdâs ðâda

veida apstâkïi, tiek îpaði izcelts minçto

paòçmienu pielietojums.

Ðie paòçmieni mâca ar noteiktu fizisku vin-

grinâjumu palîdzîbu kontrolçt stresa

fizioloìiskâs sekas ar mçríi samazinât simp-

tomus, kas tiek uztverti kâ negatîvi un

nepatîkami un kas rezultâtâ rada raizes.

Daþus no tiem apgût ir sareþìîti, un reizçm

nepiecieðams speciâlists. Vispazîstamâkie

sîkâk aplûkoti turpinâjumâ:

* Relaksâcijas paòçmieni (Jâkobsons

(Jacobson), Ðulcs (Shultz)). Mûsdienâs

tie visvairâk tiek pielietoti rietumu

pasaulç. Tie izriet no principa, ka ir

neiespçjami atbrîvoties fiziski un bût

saspringtam emocionâli. Pamatâ ir

muskuïu atslâbinâðanâs, kas savukârt

nozîmç nervu sistçmas atslâbinâðanos.

* Elpoðanas vingrinâjumi.

* Meditâcija un garîga atbrîvoðanâs.

FIZIOLOÌISKA RAKSTURA AIZSARDZÎBAS PAÒÇMIENI
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ðos mehânismus iespçjams izpçtît, izmçrot

ðajâ nodaïâ minçto hormonu lîmeni asinîs,

siekalâs un urînâ. Ðie vienkârðie paòçmieni

ïauj izvçrtçt íermeòa reakcijas reâlos

apstâkïos (t.sk. darba vietâ), neiejaucoties

personu ikdienas dzîvç. Tâdâ veidâ var

noteikt psihosociâlâs vides negatîvos vai

nelabvçlîgos apstâkïus, kâ arî aizsardzîbas

faktorus (“amortizatorus”), kas pasargâ

indivîdu no iespçjamâm kaitîgâm ietek-

mçm.

Personâm, kas nodarbojas ar darba

aizsardzîbu, vajadzçtu norâdît uz tiem darba

vides faktoriem, kas izsauc fizioloìiskas

atbildes reakcijas, un tad noteikt, vai ðîs

reakcijas ir adaptîvas un sekmç veselîbu, vai

arî tâs izraisa disadaptâciju un ir veselîbai

potenciâli kaitîgas.



Darbs pieðíir jçgu mûsu dzîvei, ievirzot

kâdâ noteiktâ gultnç personîbas attîstîbu. Ar

darba palîdzîbu mçs jûtam, ka mûsu pûliòi

noder arî citiem, un, redzot, kâ sabiedrîba

novçrtç mûsu darbu (ne tikai naudas

izteiksmç), aug mûsu paðnovçrtçjums.

Ðâdâ veidâ tiek atvieglota sociâlâ pielâ-

goðanâs, reizç atrodot veidu, lai izpaustu un

parâdîtu savas radoðâs dotîbas, darbaspç-

jas, neatlaidîbu vai paðatdevi. No otras

puses, nodarboðanâs koncentrç cilvçku

intereses vienâ jomâ un bagâtina  sav-

starpçjâs attiecîbas.

Darbs, kas labi veicas,  rada apmierinâtîbu,

tanî pat laikâ stimulçjot darît vçl labâk kâ

iepriekð. Tas ir îpaði nozîmîgi radoðâs profe-

sijâs, kâ arî citâs, kurâs nav rutînas. 

Turklât nodarboðanâs palîdz iegût finan-

siâlu neatkarîbu, kas lielâ mçrâ var ietekmçt

tâdas jomas kâ, piemçram, ìimene, un kas

jebkurâ gadîjumâ ïauj daudz droðâk pieòemt

noteiktus lçmumus.

Taèu bez visâm ðîm darba priekðrocîbâm

pastâv arî virkne problçmu. Ja prasîbas

darbâ nesaskan ar indivîda spçjâm (vai nu

prasîbas ir pârmçrîgas, vai arî personas

spçjas nav piemçrotas), ja paveiktais

netiek novçrtçts, ja darbs tiek darîts

noslçgtîbâ vai arî attiecîbas ar kolçìiem

nav apmierinoðas, tad  var parâdîties

tukðuma sajûta, ko pavada frustrâcija,

mazvçrtîbas sajûta (zems paðnovçrtçjums)

un naidîgums pret sabiedrîbu kopumâ.

Ðâdas parâdîbas rada nespçju pielâgoties,

personîbas attîstîbas traucçjumus un pat

psiholoìisku nestabilitâti to personu vidû,

kas veido daïu no organizâcijas.

Aizsargmehânismi

Precîzâk izsakoties, psihosociâlie

mainîgie ir cieði saistîti ar konfliktu vei-

doðanos starp grupu un indivîdu un ar

uzvedîbas izpausmçm, kas rodas frustrâci-

jas gadîjumâ. Frustrâciju un konfliktu darba

vietâ var radît pârgurums, nodarbes vien-

veidîba, darba fragmentâcija, sîkumaina un

nogurdinoða pârraudzîba, nedroðîba

amatâ, negatîva darba stimulçðana un

nepareizas personâla atlases un iesaistes

metodes.

SASKAROTIES AR NEAPMIERINOÐÂM

SITUÂCIJÂM, PERSONAS PIELIETO

PSIHOLOÌISKÂS AIZSARDZÎBAS

MEHÂNISMUS

7
STRESA UN

NEAPMIERINÂTÎBAS 

PSIHOLOÌISKÂS SEKAS

IEVADS
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Ja ðie mainîgie parâdâs darba vidç, tie var

izjaukt psiholoìisko lîdzsvaru un radît

spriedzi personâ, kas veic darbu. Lai atgûtu

lîdzsvaru, indivîds var reaìçt un censties

atrisinât situâciju, tai pielâgojoties.

Gadîjumâ, ja attiecîgai situâcijai nav

atrasts risinâjums, un cilvçks tai nepielâgo-

jas, viòâ var parâdîties frustrâcijas sajûta. Ðî

sajûta var negatîvi ietekmçt darbinieka

sniegumu, kas vçlâk var atspoguïoties pro-

duktivitâtes zudumâ, bieþâ personâla maiòâ

(rotâcija) un  absentismâ.  

Taèu daudzos gadîjumos nepatîkamas

situâcijas priekðâ  indivîds izmanto noteiktus

veidus, kas viòam ïauj novadît raduðos

spriedzi. Tie ir tâ saucamie aizsargmehânis-

mi, un tos var definçt kâ neapzinâtas

izturçðanâs formas, kas rodas kâ atbildes

reakcija, uztverot kâdus psiholoìiska rakstu-

ra draudus.

Lai gan ðos aizsargmehânismus izmanto

jebkurð cilvçks, ilglaicîga un atkârtota kâda

aizsargmehânisma lietoðana var norâdît uz

akcentçtâm personîbas iezîmçm vai psiho-

loìiskiem traucçjumiem.

Galvenie aizsargmehânismi, kurus pielieto

nepatîkamâs vai satraucoðâs situâcijâs

darba vidç, ir:

Projekcija

Ar ðî mehânisma palîdzîbu emocijas, jûtas

un domas tiek piedçvçtas citâm personâm.

Indivîds, kurð to izmanto, piedçvç kâdas

savas jûtas citam tâ vietâ, lai tâs pieòemtu

kâ savçjâs; ðâdâ veidâ viòð tiek vaïâ no

jûtâm, ko pats nav spçjîgs paciest. Novelt

vainu uz kâdu citu ir otrs projekcijas

izpausmes veids. Ðis mehânisms ïoti bieþi

parâdâs kolektîvos tâdâ veidâ, ka viena per-

sona attiecina uz otru grupas locekli savas

paða jûtas vai idejas.

Represija (izstumðana)

Represija ir savu jûtu izstumðana zemap-

ziòâ, kas rodas, ja kâda vajadzîbas apmie-

rinâðana, kas pati par sevi ir derîga, var

novest pie îstâm vai iedomâtâm negatîvâm

sekâm citos aspektos.

Tas ir viens no personîbas attîstîbas

pamatmehânismiem, jo tas mums ïauj no-

briest un atbilstoði dzîvot sabiedrîbâ. Taèu, ja

represija izpauþas pârâk daudzos personî-

bas aspektos, tâ saðaurina attiecîgâs perso-

nas intereses un darbîbas jomas, neïaujot tai

brîvi attîstîties. Bez tam tâ enerìija, kas tiek

izmantota, lai izstumtu kâdas savas jûtas vai

rakstura îpaðîbas, nevar tikt izmantota citiem

konstruktîvâkiem mçríiem. Kâ sekas var

parâdîties nepamatots nogurums un pat

neiroze atkârtotas represîvas uzvedîbas

gadîjumâ.

Ðis mehânisms var izpausties netieði – va-

lodas kïûdu, joku, aizmirðanas, nevçrîbas –

veidâ, kas parâdâs gan sadzîves, gan darba

jomâ.

Somatizâcija

Somatizâcija ir aizsargmehânisms, ar kura

palîdzîbu kâda psiholoìiska rakstura problç-

ma parâdâs fizisku traucçjumu formâ. 

Sâkumâ pastâv tîri psiholoìisks konflikts,



Ja darba organizâcija un saturs rada psi-

hoemocionâlus draudus, indivîds izmanto

iepriekð minçtos aizsargmehânismus, lai

pielâgotos jaunajai situâcijai un atgûtu lîdzs-

varu. Ja, par spîti visiem ðiem pûliòiem,

darbinieks nespçj pielâgoties (tas ir atkarîgs

gan no personîgajiem apstâkïiem un

îpaðîbâm, gan no darba vides, kurâ cilvçks

atrodas), var notikt emocionâlas pârmaiòas,

kas traucçs personu savu uzdevumu

veikðanâ.

Cilvçks nav vienaldzîgs pret tam apkârte-

soðajiem stimuliem, un tâpat viòð nereaìç

aukstâ un automâtiskâ veidâ.  Prieks, skum-

jas, apbrîna, bailes ir emocijas, kas lielâkâ vai

mazâkâ mçrâ pavada visas mûsu darbîbas. 

Ir ïoti grûti runât par îpaðâm mentâlâm

saslimðanâm, kas rodas darbâ, jo emocionâ-

lo izmaiòu cçlonis var bût meklçjams gan

darba vidç, gan ârpus tâs. Taèu noteiktâm

patoloìiskâm uzvedîbas formâm, neiro-

tiskiem traucçjumiem vai nespçjai pielâ-

goties ir cieða saistîba ar profesionâlajâm

aktivitâtçm.

Attiecîgi darba apstâkïi varçtu samazinât

darbinieku psiholoìiskâs aizsardzîbas spç-

jas, sekmçjot tâdu emocionâlu traucçjumu

parâdîðanos kâ nedroðîbas sajûtas,

nemiers, bailes, fobijas vai depresija.

Turpinâjumâ mçs îsi aprakstîsim daþus no
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kas vçlâk var izraisît somatiskas slimîbas ar

attiecîgu simptomu kopumu, kâ, piemçram,

gastroduodenâlu èûlu, ekzçmu vai arteriâlo

hipertensiju; tâtad parâdâs acîmredzamas

un novçrojamas organiskas traumas.

Tâ, piemçram, ja cilvçkam ir problçmas

veidot attiecîbas ar citâm personâm, tas var

izpausties âdas bojâjumu veidâ.

Ðâda veida slimîbas dçvç par psihosoma-

tiskajâm  slimîbâm. Ðîs slimîbas ir saistîtas ar

nespçju risinât konfliktus, un gadîjumâ, kad

tie saasinâs, ðie konflikti materializçjas cilvç-

ka íermenî.

Spriedze, bailes, nemiers kopâ ar pâr-

mçrîgu slodzi darbâ rada stresu, kas izraisa

pârmaiòas organismâ – notiek hormonu

izmaiòas, izdalâs adrenalîns. Organisms

sajût problçmas, un vienâ noteiktâ brîdî tiek

dots trauksmes signâls kâda orgâna

fizioloìisku izmaiòu formâ.

Nav tâ, ka problçmas vçstoðais orgâns tiek

izvçlçts uz labu laimi – parasti cieð vâjâkâs

organisma daïas. Tâ ir tâ sauktâ teorija par

orgânu pakârtotîbu – psiholoìiska problçma

izpauþas kâdâ organisma daïâ, un parasti

tas notiek íermeòa vâjâkajâ punktâ. Ðâda

fizioloìiska atbildes reakcija var atkârtoties;

kad persona no jauna izjût spriedzi vai atro-

das konflikta priekðâ, parâdâs tâ pati orga-

niskâ problçma, kas ir novçrojama citos lîdzî-

gos gadîjumos.

EMOCIONÂLIE TRAUCÇJUMI
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ðiem traucçjumiem.

NEDROÐÎBA: to raksturo grûtîbas pieòemt

lçmumus un zems paðnovçrtçjums. Per-

sonas ar ðâdâm problçmâm pastâvîgi vil-

cinâs pirms pieòemt lçmumu;  tas viòâs rada

satraukumu, kas liek atkâpties un atteikties

no visiem tiem uzdevumiem, kas nes jelkâdu

atbildîbu.

Ðâda situâcija var rasties, ja uzdevuma

prasîbas pârsniedz indivîda spçjas, ja pastâv

pârslodze kvalitatîvâ ziòâ vai ja izmaina

darba specifikâciju gados vecâkiem un

pieredzçjuðiem cilvçkiem, iepriekð neveicot

pârkvalifikâciju.

SATRAUKUMS: tâ ir spriedzes un

nemiera sajûta, kas rodas, iepriekð paredzot

kâ ârçjas vai iekðçjas briesmas kâdu drîzâ

nâkotnç gaidâmu notikumu. Darba vietâ

satraukumu var izraisît laika trûkums, ja

darbs ir jâiesniedz noteiktâ termiòâ un ja

ðíiet, ka laika tam nav pietiekoði. Tâpat to

var izraisît neziòa par to, ko no darbinieka

vçlas sagaidît, informâcijas trûkums par

izmaiòâm uzòçmumâ utt.

Satraukums izpauþas muskuïu spriedzes,

hiperaktivitâtes un pastâvîga trauksmes stâ-

vokïa simptomu veidâ.

Daþos gadîjumos satraukums var

parâdîties kâ pastâvîgas un iracionâlas

bailes no kâda objekta, situâcijas vai dar-

bîbas, kas jau ir novçrsta, un pat tad, ja per-

sona atzîst, ka ðâdas bailes ir nesamçrîgas.

DEPRESIJA: depresija ir sindroms, ko

raksturo dziïas nepamatotas skumjas un

vienaldzîbas sajûta. 

Ðaurâ nozîmç tâ nav garîga saslimðana, tâ

ir emocionalitâtes, garastâvokïa slimîba.

Depresijas daþâdo formu klîniskâs

izpausmes ir diezgan lîdzîgas, un parasti

izdala èetras simptomu grupas:

a) garastâvoklis: persona jûtas skumji,

raud vai vçlas to darît, sajût izteiktas bçdas

un izmisumu; 

b) motivâcija, ierosme: raksturîgs ir enerìi-

jas zudums, vitalitâtes trûkums, persona ir

apâtiska, nevçlas neko darît. Jebkâda triviâla

darbîba, kas jâveic (lasît avîzi, apìçrbties

u.tml.) liekas nogurdinoða, persona apgalvo,

ka “nevçlas pat domât”. Ðâdu mazaktivitâti

dçvç par psihomotoro aizkavçðanu;

c) apstâkïu un sevis paða novçrtçjums:

depresîva cilvçka vçrtçjumus raksturo pesi-

misms un izmisums, bieþi tiek izteikti apvai-



Visas ðîs izmaiòas var pavadît kognitîvo

funkciju (uzmanîbas, atmiòas, domâðanas)

traucçjumi. Psihosociâlo faktoru sakarâ kog-

nitîvo un psihisko procesu izpçte iegûst lielu

nozîmi, jo, lai îstenotu kâdu uzdevumu, ir

jâveic noteikta informâcijas apstrâde, un to

izpildi nosaka psihoemocionâlais un fiziskais

stâvoklis, kâdâ darbinieks atrodas. 

Lai realizçtu kâdu uzdevumu, vienmçr ir

nepiecieðams aktivizçt trîs fundamentâlus

procesus: fiziskos (muskuïu aktivitâte, kustî-

ba, piepûle utt.), kognitîvos (izziòas, prâta

darbîba) un emocionâlos. Ðie trîs aspekti nav

uzskatâmi par neatkarîgiem viens no otra, jo

viena procesa stâvoklis ietekmç pârçjo

funkcionçðanu. 

Turpinot par kognitîvajiem procesiem

apskatîsim tâdus terminus kâ uzmanîba,

atmiòa, domâðana un to, kâdas pârmaiòas

var parâdîties kâ veicamâ darba sekas.

UZMANÎBA: to var definçt kâ organisma

aktivitâti, kas paredzçta stimulu uztverðanai,

un ko var ietekmçt kâ indivîda emocionâlais

stâvoklis, tâ arî pârâk mazas vai pârmçrîgas

prasîbas darbâ. Rezultâtâ var samazinâties

spçjas koncentrçties un orientçties uz kâdu

objektu vai stimulu, un tas savukârt ietekmçs

darba izpildi.

Interesanta nodarbe parasti palielina

darîtâja uzmanîbu, turpretî nepietiekamai

motivâcijai bûs negatîva ietekme, kas radîs

intereses trûkumu. 

No otras puses, noguruma parâdîðanâs

samazina personas uzmanîbas spçjas. 

Uzmanîbas un koncentrçðanâs grûtîbas

nav tipiski simptomi un nekâdâ veidâ

nenorâda uz faktu, ka uzmanîbas samazi-

nâðanâs darbiniekam nozîmç lielâku gribas

piepûli, lai veiktu savu uzdevumu. Ðâdâ

veidâ nogurums palielinâs, un risks ciest

nelaimes gadîjumâ ir lielâks.

ATMIÒA: tas ir procesu kopums, ar

kopçju funkciju paturçt, saglabât, atgût un

reproducçt informâciju ar lielâkâm vai

mazâkâm izmaiòâm pçc noteikta laika

posma, pat ja informâcijas avots nebûtu

pieejams.

Aktivitâte, iesaistîðanâs, interese, prieks

utt. atvieglo iegaumçðanu. Nogurums, apâti-
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nojumi, parâdâs neuzticîbas, posta sajûtas,

noliedzoða attieksme utt.;

d) somatiskie simptomi: var rasties daþâdi

somatiskie simptomi, kâ, piemçram, bez-

miegs, svara zudums, neirotiskâ anoreksija,

aizcietçjumi utt.

APÂTIJA: Ja persona neizrâda nekâdu

interesi situâcijâs, kas parasti viòu ir iein-

teresçjuðas.

PASIVITÂTE: Indivîda vçlme izvairîties no

jebkâdas piepûles, lai virzîtu notikumu gaitu.

FRUSTRÂCIJA: emocionâls stâvoklis, kas

rodas no grûtîbâm vai nespçjas îstenot kâdu

mçríi.

EMOCIONÂLS PÂRGURUMS: funkcionâli

traucçjumi, ko raksturo vâjums un íermeòa

un garîgâ tonusa samazinâðanâs.

KOGNITÎVÂS IZMAIÒAS

KOGNITÎVÂS

IZMAIÒAS

UZMANÎBA

ATMIÒA

DOMÂÐANA
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ja un depresija to apgrûtina. Tâtad

nepiemçroti darba apstâkïi var traucçt

atmiòas funkcijas, kas izpauþas bieþâ

aizmirðanâ.

DOMÂÐANA: tas ir komplekss mentâls

process, kas norâda uz kognitîvâs sistçmas

vispârçju aktivitâti ar atmiòas un uzmanîbas

mehânismu iesaistîðanos. Tâ ir psihiskâ

aktivitâte, kas prasa piepûli un darbojas vien-

mçr, kad, piemçram, saskaramies ar situâci-

ju vai uzdevumu, kurâ sliecamies sasniegt

kâdu mçríi, pat ja pastâv neskaidrîba par

veidu, kâ to izdarît. 

Domâðana sevî ietver koncentrçðanos,

refleksiju, pazîðanu un atpazîðanu, sakâr-

toðanu un savienoðanu ar loìisku kategoriju

palîdzîbu. Tâpat pie domâðanas formâm

pieskaita kombinçðanu, meditçðanu,

sprieðanu, nolemðanu un sagatavoðanos

darbîbai.

Domâðanas izpausmes lîdzeklis ir valoda.

Darba pârpûles un stresu izraisoðu situâciju

gadîjumos domâðana un valoda it kâ tiek

nobremzçtas, tâs darbojas neregulâri, uz ko,

piemçram, norâda verbâlas komunikâcijas

grûtîbas.

Noslçgumâ varam apgalvot, ka veiksmîga

organizâcija bûs nevis tâ, kurâ vairâk un

labâk tiek saraþots, bet gan tâ, kurâ ðie

rezultâti tiks sasniegti, darbiniekiem

piedâvâjot vispiemçrotâkos darba apstâkïus.

Tas ir obligâts priekðnosacîjums, lai

darbinieks labi veiktu savu uzdevumu, un

sava darba funkcijas.

Uzvedîbas pamatformas, saskaroties ar

stresu izraisoðâm situâcijâm, variç no

vçlçðanâs nedarît neko (pasivitâte) vai cen-

tieniem izvairîties vai bçgt no kâdas situâci-

jas (bçgðana), lîdz mçìinâjumiem stâties tai

pretî vai to kontrolçt (uzbrukums).

Nav tâdu uzvedîbas formu, kas bûtu

labâkas par citâm. Katra persona konfliktsi-

tuâcijas cenðas kontrolçt saskaòâ ar savâm

prasmçm un iespçjâm. Tieði attiecîgâs

uzvedîbas sekas bûs tâs, kas noteiks vai ðâda

uzvedîba ir efektîva vai nç, un arî tâs, kas

norâdîs, vai turpmâk ir vçrts lîdzîgi rîkoties.  

Piemçram, darbinieks, kas cieð no stresu

izraisoðâm situâcijâm sava pârmçrîgâ darba

dçï, nolemj atpûsties no sava darba, aiz-

bildinoties ar kâdu slimîbu. Ðî iemesla dçï

priekðnieks daïu darbinieka uzdevumu

pieðíir kâdam viòa kolçìim. Tâdçjâdi,

atgrieþoties darbâ, situâcija ir uzlabojusies. 

Ðâdâ veidâ darbinieks savu uzvedîbu var

uzskatît par noderîgu, tâ kâ viòð ir spçjis mainît

priekðnieka lçmumu sev vçlamajâ virzienâ.

Cilvçka spçjas efektîvi reaìçt attiecîgâs

situâcijâs ir atkarîgas no tâdiem faktoriem kâ

personîba, iespçjas mâcîties jaunîbas gados

u.c. Un, kâ mçs to tikko noskaidrojâm,

piemçrotas uzvedîbas formas, un to

izpauðana, stâjoties pretî sareþìîtâm situâci-

jâm, tiek atalgotas.

No otras puses, uzvedîbas formas

(uzbrukums, bçgðana vai pasivitâte) ir

bûtiskas, jo tâs mums norâda, kâ darbojas

mûsu organisms, un tâs arî atspoguïo iespç-

jamos fiziskos, kâ arî  emocionâlos traucçju-

mus, kas var  rasties vidçjâ vai ilgâ laika

posmâ, brîþos, kad stresa situâcijas ir pârâk

bieþas, intensîvas vai ilglaicîgas. 

Ir pçtîjumi, kas parâda, ka organisms

aktivizçjas daþâdi gadîjumos, kad risinâm

problçmu tieði (ja ðíiet, ka mûsu spçjas ir

pietiekoðas, lai to risinâtu), vai arî  ieòemam

pasîvu nostâju, domâjot, ka mûsu pûliòi bûs

bezjçdzîgi.

UZVEDÎBAS IZMAIÒAS
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Reizçm var tikt salauzts to personu

pretestîbas spçks, kam raksturîgi stâties pretî

situâcijai tieði un meklçt tûlîtçju risinâjumu.

Ðâdos gadîjumos ir iespçjamas sirds un

asinsvadu slimîbas (miokarda infarkts,

stenokardija, utt.), jo ðî organisma sistçma

aktivizçjas visvairâk pie ðâda veida

uzvedîbas.

Tieði pretçji, ja personai nav savu stratçìi-

ju, kâ stâties pretî noteiktai situâcijai, un tâ

nespçj darît neko citu kâ paciest stresu, tad

bûtiskâkie traucçjumi ir depresija, baiïu sajû-

tas, jo ðajâ gadîjumâ visaktîvâk tiek

nodarbinâtas galvas smadzenes.

Negatîvâs darbâ raduðâs neapmierinâ-

tîbas un stresa sekas uzvedîbâ

Tâ kâ organisms funkcionç kâ vienots

veselums, tad gan stresa izraisîtâs

fizioloìiskâs (svîðana, paaugstinâts

asinsspiediens, gremoðanas traucçjumi),

gan  emocionâlâs (pârliekas rûpes,

mazvçrtîbas sajûta, nemiers, depresija u.c.),

gan uzvedîbas reakcijas (grûtîbas pieòemt

lçmumus, bieþa kïûdîðanâs, pçkðòa çst-

gribas palielinâðanâs, tabakas, alkohola

patçriòð) ir savstarpçji cieði saistîtas. Bieþi

tâs parâdâs paralçli – tâ, piemçram,  stresa

apstâkïos reizç var parâdîties  galvassâpes,

dusmu lçkmes un nemiers, kâ arî var pieaugt

tabakas patçriòð.

IZMAIÒAS UZVEDÎBÂ IETEKMÇ GAN

PERSONU, GAN  KOLEKTÎVU

Sâkotnçji izmaiòas uzvedîbâ ir nelielas:

apetîtes trûkums, steidzîga runâðana, taèu,

ja problçmu izraisoðie faktori saglabâjas, tad

stâvoklis var pasliktinâties un parâdîties

smagâki uzvedîbas traucçjumi: trîce,

stostîðanâs, pârmçrîga pârtikas, alkohola vai

tabakas lietoðana, anoreksija, agresivitâte,

neparakstîtu medikamentu lietoðana un pat

paðnâvîbas mçìinâjumi.

Starptautiskâ Darba Organizâcija klasificç

uzvedîbas traucçjumus divos veidos:

* aktîvâs uzvedîbas formas: sûdzîbas,

streiki, konfliktsituâcijas ar priekðniekiem

un augstâkstâvoðiem, atteikðanâs pildît

noteiktus uzdevumus, raþoðanas

aizkavçjumi utt.;

* pasîvâs uzvedîbas formas: rezignâcija,

vienaldzîba pret produkcijas gala kvalitâti,

darba kavçðana, nevçlçðanâs iesaistîties,

nespçja uzòemties atbildîbu utt.

No ðîm aprakstîtajâm uzvedîbas formâm

izriet, ka tâs ietekmç kâ personîgo un

ìimenes, tâ arî sociâlo un darba dzîvi, un

lielâ mçrâ iespaido ne tikai darbinieku

veselîbu un labklâjîbu, bet arî organizâcijas

darbîbas efektivitâti.

Turpinâjumâ sîkâk apskatîsim daþas no

ðim uzvedîbas formâm.

Agresija

Tâ ir viena no visbieþâk sastopamajâm

reakcijâm situâcijâ, kas rada neapmierinâtîbu.

Agresija var parâdîties kâ nespçja adekvâti

attiekties pret noteiktâm darba prasîbâm.

Ðâda nespçja rada spriedzi un persona var

nonâkt lîdz frustrâcijas sajûtâm, kas sekmç

agresijas parâdîðanos. Agresîva uzvedîba var
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izpausties kâ fiziska vardarbîba pret perso-

nâm vai lietâm, lai gan daudz izplatîtâka ir

vârdiska apvainojumu izteikðana, apru-

nâðana, neslavas celðana utt. Reizçm agresi-

ja var izpausties slçptâ veidâ, piemçram,

graujot otra reputâciju, kritizçjot ðî cilvçka

darba kvalitâti, lai par sevi radîtu labâku

iespaidu augstâkstâvoðo acîs. 

Tâpat ir gadîjumi, kad agresija netiek virzî-

ta uz tieðo neapmierinâtîbas cçloni, bet gan

uz personâm vai lietâm, kas to it kâ aizvieto.

Ðâdos gadîjumos tas bieþi izpauþas “mak-

sâðanas par citu grçkiem” formâ.

Agresîvu noskaòu darba vidç var noteikt

pçc uzvedîbas, piemçram, pârmçrîgas vadî-

bas kritikas, bieþâm sûdzîbâm, absentismu,

sliktas un nevçrîgas apieðanâs ar darba-

rîkiem un iekârtâm, raþoðanas defektiem utt.

No vadîbas puses agresija var izpausties

kâ stingras disciplînas piemçroðana, uzliekot

sodus vai nepieïaujot darbinieku vai arod-

biedrîbas lîdzdalîbu.

Noslçgtîba

Noslçgtîba ir attiecîbu trûkums vai at-

sveðinâðanâs no lîdzcilvçkiem kâ darbâ un

ârpus tâ, tâ arî personîgajâ dzîvç. Brîvâ laika

aktivitâtes tiek pavadîtas vientulîbâ, un parâdâs

skaidra tendence noðíirt sociâlo realitâti no

ìimenes dzîves. Tam par iemeslu ir  “noskaòo-

juma” trûkums, lai pievçrstos abâm ðîm sfçrâm. 

Sakâves uzvedîba

Ðâdu uzvedîbu raksturo iniciatîvas

trûkums, jaunu ierosinâjumu noliegðana

darbâ vai privâtâ dzîvç, negatîva un

bezcerîbas pilna attieksme pret nâkotni, kas

izpauþas motivâcijas trûkumâ apgût jaunus

uzdevums, iziet profesionâlo sagatavoðanu.

Alkohola un narkotisko vielu 

pârmçrîga lietoðana

Alkohola un narkotiku raþoðana un

patçriòð kopð Otrâ pasaules kara beigâm ir

nepârtraukti palielinâjies. Ðâda pieauguma

iemesli ir daþâdi, bet to vidû îpaði varam

izcelt ekonomisko ieòçmumu palielinâðanos,

masu mediju ietekmi, sociâlâs tradîcijas, un,

kas saistîts ar darba tirgu – raþoðanas pro-

cesu dehumanizâciju.

Darbs un tâ apstâkïi, kas arî nosaka darba

vidi, noteiktos gadîjumos kïûst par neap-

mierinâtîbas, nemiera, spriedzes un stresa

iemesliem. Ðîs izjûtas indivîdâ rada nepie-

cieðamîbu “aizbçgt” no realitâtes un prob-

lçmâm, un daþkârt kâ vieglâkais risinâjums

ðíiet narkotiku lietoðana.

Pârmçrîga alkohola un citu vielu lietoðana

ir viens no simptomiem tam, ka darba vidç

pastâv psihosociâlas problçmas.

Ðâda pârmçrîga aizrauðanâs var attîstîties,

ja persona nespçj atrast veidu, kâ pârvarçt

konfliktsituâcijas, ja tâ nespçj kontrolçt savu

atbildes reakciju un ja nerçíinâs ar apkârtçjo

(ìimenes, draugu, darba kolçìu, priekðnieku

u.c.) sociâlo atbalstu.

Parasti alkohols un citas narkotikas tiek

lietoti dçï to spçjas ietekmçt garastâvokli. 

Narkotikas ir stimulçjoðas, tâs mazina

spriedzi, rada noteiktu psihoemocionâlu lab-

sajûtu vai kalpo, lai kompensçtu stresu un

neçrtîbas, ko ir izraisîjusi iepriekðçja atkarî-

ba. No otras puses, nedrîkst aizmirst, ka

narkotiku lietoðana un atkarîba ir uzvedîbas

formas, ko iemâcâs sociâlâ veidâ.



75VII nodaïa. STRESA UN NEAPMIERINÂTÎBAS PSIHOLOÌISKÂS SEKAS

Tâdçï stress un citas psihosociâlas problç-

mas sekmç narkotiku lietoðanu, ja personai

ðíiet, ka, pirmkârt, tai pietrûkst spçju paðai

stâties pretî kâdai situâcijai, otrkârt, ka ðî

viela dos lielâku kontroles sajûtu un ïaus

izvairîties no nepatîkama noskaòojuma, un,

treðkârt, ka tas atvieglos sociâlos kontaktus.

Alkohols

Par spîti tam, ka tiek lietotas daþâdas

organismam kaitîgas vielas (tabaka, medika-

menti, kokaîns, heroîns u.c.), alkohols lielâ

mçrâ ir lielâkais darbinieku ienaidnieks.  Tas

ir visvairâk lietotais un viskaitîgâkais, jo alko-

hola patçriòa ietekme ir iznîcinoða, tas ietek-

mç gan personas fizisko, mentâlo un sociâlo

veselîbu, gan arî visu uzòçmumu. 

Pçc Starptautiskâ Darba Organizâcija

pçtîjumu datiem, no 10 lîdz 15%  pieauguðo

ir problçmas ar alkoholu. Ðâda procentuâlâ

attiecîba var mainîties, jo jâòem vçrâ tas, ka

alkohola patçriòð pieaug arî jaunieðu un

sievieðu vidû.

Vairâkos pçtîjumos ðajâ jomâ ir aprçíinâts,

ka Spânijâ pârmçrîga alkoholisko dzçrienu

lietoðana ietekmç vienu no katriem 3 vai 4

darbiniekiem.

Riska faktori

Apkârtçjâs darba vides faktori, kas var

ietekmçt alkohola patçriòu, var bût daþâdi,

vienalga vai tos apskata katru atseviðíi vai

visus kopâ. No vienas puses, ðî problçma

var rasties no personas un psihosociâlâs

vides attiecîbâ, no otras – darba fiziskajiem

apstâkïiem. 

Citi faktori, kas veicina alkohola patçriòu, ir

viegla tâ pieejamîba gan darba vietâ, gan

ârpus tâs, ìimenes, darba, seksuâlo akti-

vitâðu stabilitâtes trûkums, braukðana uz

attâlu darba vietu un paradums dzert, lai stâ-

tos pretîm negatîviem darba vides faktoriem.

Taèu ne tikai ârçjie faktori izraisa alkohola

lietoðanas paradumu, tâpat to ietekmç cilvç-

ka personîba, raksturs, paradumi brîvajâ

laikâ, kultûras tradîcijas un sociâlâs normas.

Alkohola lietoðanas sekas

Sekas, kas rodas no pârmçrîgas alkohola

lietoðanas ir milzîgas.  Alkohola patçriòð pçc

sirds un asinsvadu slimîbâm un vçþa ir treðais

bieþâkais nâves cçlonis, un, ja ðiem veselîbas

traucçjumiem, kâ arî smagajâm sekâm

ìimenes un sabiedriskajâ dzîvç, pieskaitâm

produkcijas zuduma izmaksas un materiâlos

zaudçjumus uzòçmumos, tad skaidrs, ka tâ

tieðâm ir ïoti nopietna problçma. 

Alkohola izraisîtus veselîbas traucçjumus

varam iedalît sekojoði:

* somatiskie un psihoemocionâlie traucçju-

mi: aknu ciroze, paaugstinâts asinsspie-

diens, depresija, dusmu lçkmes, nemiers,

koncentrçðanâs spçju zudums;

* traucçjumi ìimenç: ðíirðanâs, mâju

pameðana, fiziskas un psiholoìiskas

problçmas bçrniem;

* sociâlie traucçjumi: norobeþoðanâs,

atteikðanâs no sabiedrîbas.

Psihosociâlie faktori

* Intelektuâlas motivâcijas trûkums darbâ

* Monotons darbs. Vienveidîgi uzdevumi

* Sareþìîtas attiecîbas ar augstâkstâvoðajiem

* Ierobeþotas izaugsmes iespçjas

* Nepiedalîðanâs darba organizâcijâ

* Pârslodze. Darba nepietiekamîba

* Uzmanîbas pârpûle

Fiziskie un íîmiskie faktori

* Troksnis

* Augsta vai zema temperatûra

* Íîmiskas vielas

Organizatoriskie faktori

* Maiòu darbs

* Nakts darbs

* Gabaldarba izpilde

* Nedroðîba amatâ

* Noteiktâs profesijâs – pârâk daudz brîvâ

laika

FAKTORI, KAS VEICINA ALKOHOLA

PATÇRIÒU
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Saistîbâ ar darba vidi, pârmçrîgai alkohola

lietoðanai ir ðâdas sekas:

* produktivitâtes kriðanâs;

* darba kavçjumu pieaugums;

* darbaspçka nomaiòa, kam par iemeslu

kalpo atlaiðana no darba, atlûgums,

priekðlaicîga aizieðana pensijâ (vçrtîgas

pieredzes un zinâðanu zudums);

* darba negadîjumu un nelaimes gadîjumu

darbâ skaita palielinâðanâs. Pçc Starp-

tautiskâs Darba organizâcijas datiem 20

– 25 procenti negadîjumu ir saistîti ar

alkohola lietoðanu;

* produkcijas kvalitâtes samazinâðanâs;

* materiâla pârpalikuma un atkritumu

pieaugums;

* darba attiecîbu pasliktinâðanâs: konflikti

kolçìu starpâ;

* ceïa negadîjumu skaita palielinâðanâs;

* kompânijas tçla pasliktinâðanâs, it îpaði

tas attiecas uz firmâm, kas strâdâ ar cil-

vçkiem.

Pie visâm ðeit minçtajâm sekâm jâpievieno

veselîbas aprûpes un medikamentu izmak-

sas, kas nepiecieðamas darbinieku ârstçða-

nai un rehabilitâcijai.

Preventîvi pasâkumi

Darba vieta ir îpaði piemçrota vide, lai

iepriekð novçrstu un risinâtu ar alkoholu

saistîtas problçmas. 

Tâ tas ir sekojoðu iemeslu dçï –  lielâkâ

daïa personu, kam ir problçmas ar alkoholu,

ir darbinieki (ap 70%) un darba vidç ir

vairâkas palîdzîbas iespçjas (kolçìi, amats

kâ atbalsta veids, utt.). Arî bailes no

atlaiðanas un pozitîva pieredze uzòçmumos

veiktâs palîdzîbas programmâs ir faktori, kas

palîdz priekðlaicîgi izvairîties un risinât alko-

hola izraisîtas problçmas.

Taèu, lai îstenotu preventîvas un ârstç-

ðanas darbîbas, bûtu nepiecieðams pârvarçt

noteiktas grûtîbas, un tâs ir sekojoðas:

* iecietîba pret alkohola patçriòu kâ

sociâlajâ vidç, tâ paðâ uzòçmumâ;

* paðu darbinieku nevçlçðanâs pieòemt to

kâ problçmu;

* daþu darba devçju vçlme dot priekðroku

represîvam modelim, piemçram, lîguma

lauðana;

* arodbiedrîbu pasivitâte, kas uzskata, ka

piedalîðanâs preventîvajâs un palîdzîbas

programmâs var piesaistît darba devçja

uzmanîbu kâdai problçmai, un tas var bût

par atlaiðanas iemeslu;

* uzskats, ka preventîvâs aktivitâtes ir

ielauðanâs darbinieku privâtajâ dzîvç.

Preventîvâs un palîdzîbas politikas

pamatprincipi

* uzskatît alkoholismu par slimîbu;

* izvairîties atlaist no darba, balstoties uz

pieòçmumu, ka alkohola lietoðana ir novirze

no uzvedîbas normas;

* darbinieku atbalsta programmu attîstîðana ir

vçl viens veids, kâ uzlabot darba vidi un

darbinieku veselîbu;

* aktîva visa personâla un, it îpaði, arod-

biedrîbas iesaistîðana preventîvâs program-

mas izveidç, izglîtojoðu akciju izpildç un lietu

nodoðanâ medicînas darbiniekiem.

Nav viena preventîvâs programmas modeïa.

Katram uzòçmumam tas bûtu jâpiemçro attiecî-
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gi savai problçmai, saviem tehniskajiem un cil-

vçku resursiem.

Lai nodroðinâtu programmas efektivitâti,

ir svarîgi, lai tâ tiktu piemçrota visiem

darbiniekiem vienâdâ mçrâ neatkarîgi no

to profesionâlâs kategorijas.

Preventîva programma bûtu jâveido pçc

sekojoðiem kritçrijiem: 

* samazinât alkohola, narkotiku un citu ap-

reibinoðu vielu pieejamîbu darba vietâ;

* veikt izglîtojoðu darbu, kas informçtu par

alkohola lietoðanas ietekmi uz veselîbu,

uz to attiecinâmus likumdoðanas pantus

utt., un izmainît darba devçju un darbinie-

ku attieksmi vispâr attiecîbâ uz alkohola

patçriòa toleranci.

Starptautiskâ Darba organizâcija uzsver,

ka ir jâaizliedz alkohola un tâdu nelegâlu

narkotiku kâ kokaîna un marihuânas

lietoðanu it îpaði tajâs profesijâs, kas ir saistî-

tas ar sabiedrisko droðîbu, kâ, piemçram,

darba vietâs, kas saistîtas ar transportu. Tas

pats attiecas uz tiem, kas strâdâ daþâdos

valsts aizsardzîbas dienestos (piemçram,

policistiem), kâ arî uz tiem, kuri savâ profesi-

jâ darbojas ar bîstamâm íîmiskâm vielâm.

Bez tam bûtu pilnîgi jâaizliedz darbinieku

ieraðanâs vai atraðanâs savâ darba vietâ

alkohola vai narkotiku ietekmç, ðo aizliegu-

mu saprotot nevis kâ sankciju, bet gan kâ

pirmo soli savas un treðo personu

veselîbas aizsardzîbas virzienâ. Turklât ðîm

personâm uzòçmumâ un ârpus tâ bûtu

jâsaòem sociâli un likumîgi nepiecieðamâ

ârsta palîdzîba.   

Tabaka

Tabaka ir viena no izplatîtâkajâm nar-

kotikâm darba vidç. Smçíçðana ir para-

dums, kura sekas veselîbai ir labi zinâmas.

Tabaka ir par iemeslu 30% nâves gadîjumu,

saslimstot ar vçzi. 

Kâ apliecina daþâdi pçtîjumi, pastâv tieða

saikne starp stresu darbâ un atkarîbu no

nikotîna, un it îpaði tas attiecas uz nespçju

atmest smçíçðanu un daþâdiem stresu

izraisoðiem faktoriem, kâ, piemçram, darba

kvalitatîva vai kvantitatîva pârslodze.

Tâpat kâ alkoholisma gadîjumâ, notei-

coðais tabakas patçriòa sakarâ ir tâs vieglâ

pieejamîba. Ðeit runa ir par narkotikâm, pret

kurâm sabiedrîba attiecas iecietîgi, domâjot,

ka to lietoðana neatstâj sekas uz darbu.

Tabakas izraisîtie negatîvie efekti mûsu

veselîbai ir daþâdas saslimðanas sâkot no

elpceïu slimîbâm (saaukstçðanâs, hronisks

bronhîts, astma u.c.) lîdz pat sirds un

asinsvadu slimîbâm un audzçjiem.

Turklât tabaka pastiprina ðos negatîvos

efektus, pakïaujot smçíçtâju tâdu toksisku

vielu kâ svina, benzola un dzîvsudraba ietek-

mei. Tâ izraisa pârmaiòas oþâ un garðâ, tâpat

arî ietekmç atmiòu un nomoda stâvokli.

Lîdz ar smagajâm sekâm veselîbai, ko taba-

ka izraisa, tâs lietoðanas bieþumam darba

laikâ arî ir liela nozîme. Tabaka var bût par

iemeslu daudziem negadîjumiem: uguns-

grçkiem, eksplozijâm, it îpaði, ja tiek strâdâts

ar viegli gaistoðâm íîmiskâm vielâm. Turklât

daþu sajûtu (oþas) izmaiòas palielina

negadîjuma risku, it îpaði gadîjumos, kad dar-
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bojas ar bîstamâm íîmiskâm vielâm, kurâm,

lai tâs noteiktu, pievieno smarþojoðas vielas.

No otras puses, tabakas patçriòð ir iemesls

daudz bieþâkai darba kavçðanai slimîbu dçï.

Medikamenti

Ir svarîgi izcelt to medikamentu lietoðanu, kas

ir saistîti ar depresîvu noskaòojumu  un

satraukuma ârstçðanu. Par ðâda depresîva

stâvokïa iemesliem var bût darba prasîbas vai

frustrâcija. Tâpat nedrîkst aizmirst par neparak-

stîtu vai pârmçrîgu zâïu lietoðanas iespçju.

Citas narkotikas

Runâjot par citu tipu narkotikâm (kokaînu,

heroînu, haðiðu u.c.), jâatzîst, ka tâs netiek

lietotas tâdos daudzumos kâ alkohols, taba-

ka vai medikamenti. Tomçr tas nenozîmç, ka

par tâm bûtu jâuztraucas mazâk, it îpaði

tâpçc, ka bieþi daþâdas vielas tiek lietotas

reizç. Tâ, piemçram, 80% jaunieðu alko-

holiíu ir atkarîgi no citas narkotiskâs vielas;

parasti priekðroka tiek dota kokaînam.

Saistîbâ ar stresu darbâ, kokaîns un haðiðs ir

visvairâk lietotâs narkotikas aiz alkohola un

benzodiazepîniem. Daþos gadîjumos narkotiku

lietoðana saistâs ar mçìinâjumu cînîties ar stre-

sa radîtajiem efektiem, citos – centieniem rem-

dçt spriedzi, ko izraisîjusi iepriekðçja atkarîba.

Heroîna gadîjumâ, par spîti tam, ka tiek

uzskatîts, ka to lieto marginâlas grupas, ir

skaidrs, ka daudzi tûkstoði darbinieku ir no

ðîs vielas atkarîgi. Atkarîgâ persona darbu

parasti veic narkotikas ietekmç, un tas var

izraisît daþâdus negadîjumus ar iespçjamu

negatîvu iznâkumu gan darba veicçjam, gan

treðajâm personâm. 

Bûtiskâkâs sekas,  ko rada ðâdas narkoti-

kas, ir depresija, bailes, nemiers, savstarpçjo

attiecîbu izjukðana, kas ir narkomâna pro-

gresçjoðâs noslçgtîbas sekas. Visbieþâk

sastopamâs slimîbas ir vîrusa hepatîti (B; C)

un HIV/AIDS. 

Risks notikt nelaimes gadîjumam palielinâs

kâ uzmanîbas samazinâðanâs, trauksmes

un sâpju mehânismu pavâjinâðanâs rezul-

tâts. Ðâdâ veidâ negadîjumu skaits var

palielinâties miesnieku, mûrnieku, antenu

uzstâdîtâju u.tml. darba vietâs. 

Ir novçrojams absentisms, ko izraisa gan

pati atkarîba, gan tâs sekas veselîbâ. Turklât

pavâjinâs darba izpilde kâ kvantitatîvi, tâ

kvalitatîvi, kâ arî smagas atkarîbas gadîjumâ

palielinâs zâdzîbu iespçjamîba uzòçmumâ.

Paðnâvîba

Pçc Eiropas Fonda dzîves un darba

apstâkïu uzlaboðanai datiem paðnâvîbu vai

paðnâvîbu mçìinâjumu skaits norâda uz

neapmierinâtîbu sabiedrîbâ vai tajâ val-

doðiem sliktiem dzîves apstâkïiem.

Ir pçtîjumi, kas apstiprina, ka paðnâvîbu

skaits palielinâs rajonos, kur ir notikuðas

industriâlas pârmaiòas, kas ir izraisîjuðas

lielu darba vietu zudumu.

Lai gan paðnâvîba var tikt izdarîta daþâdu

motîvu dçï, lielâks to skaits ir valstîs, kurâs

bezdarba lîmenis ir augstâks.

Tâpat pastâv noteikta saistîba starp alko-

holismu un paðnâvîbas izdarîðanu.

Nobeigumâ var apgalvot, ka saikne starp

darbu, stresu un narkotiku lietoðanu ir parâdîba

ar tik smagâm sekâm gan fiziskajâ, mentâlajâ

un sociâlajâ veselîbâ, gan arî organizâcijas dar-

bîbas efektivitâtç, ka tâs risinâjumam bûtu jâbût

ja ne pilnîgai, tad vismaz daïçjai to darba fak-

toru novçrðanai, kas var radît stresu,

neapmierinâtîbu un citas negatîvas parâdîbas.

IR SVARÎGI NOTEIKT SIMPTOMUS –

PIRMS NONÂKT NEATGRIEZENISKU

SITUÂCIJU PRIEKÐÂ

Ja darba vietâ tiek pamanîts kâds no ðajâ

nodaïâ minçtajiem aspektiem, tai vajadzçtu dot

padomu un palîdzçt noteikt iespçjamos iemes-

lus, lai varçtu ðos jautâjumus risinât savlaicîgi.



Daudzâs negatîvâs sekas, ko psihosociâlie

faktori var izraisît darbiniekâ, atspoguïojas arî

viòa darba un sociâlajâ dzîvç. Var novçrot

organizatoro aspektu ietekmi uz paðu darbu

(izpildi, kvalitâti), un, no otras puses, ðo

aspektu seku atskaòas gan sabiedriskajâ

(attiecîbas ar draugiem, brîvâ laika aktivitâtes

u.c.), gan ìimenes dzîvç (attiecîbas ar laulâ-

to draugu, bçrniem).

Mûsdienu mainîgajâ pasaulç darbinieku

centieni ir paplaðinâjuðies reizç ar

iedzîvotâju kulturâlo izaugsmi, kas ir radîjis

konfliktu ar savas darba jomas stingro

reglamentâciju. Pastâv augoða plaisa starp

daþu personu darba kvalitâti un dzîves kvali-

tâti ârpus darba vides, kam kâ sekas ir neap-

mierinâtîba darba vietâ un paða darbinieka

atsveðinâtîba.

Tas gandrîz vienmçr attiecas uz nodar-

boðanos, kas ir ðauri specializçta, monotona,

atkârtojoða, ar paða uzdevuma uzspiestu

ritmu, kas pieprasa minimâlu apmâcîbas

laiku un augstu uzmanîbas lîmeni, kam trûkst

autonomijas un kas nedod iespçju indivîda

personîbas attîstîbai.

8
SABIEDRISKÂS UN

DARBA DZÎVES 

DISFUNKCIJAS

IEVADS

Nav nekâdu ðaubu, ka pastâv tieða mûsu

darba apstâkïu ietekme uz darba rezultâtu,

produkcijas kvantitâti un kvalitâti. Ja izejma-

teriâls ir sliktas kvalitâtes un raþoðanas

iekârtas ir novecojuðas, tad kâds gan bûs

galaprodukts? 

Tas kïûst saprotams, ja redzam, kâdi ir

materiâlie apstâkïi un zinâm darba vides psi-

hosociâlos nosacîjumus.

Agresîvas un darbiniekam nepatîkamas

situâcijas priekðâ, kas ir viena vai vairâku

psihosociâlo faktoru (maiòu darbs, sliktas

attiecîbas) sekas, var novçrot virkni

darbinieku atbildes reakciju. Viòi var mçìinât

izvairîties vai vismaz stâties pretî ðai darba

realitâtei, sadzîvot ar to lîdzsvarâ, tiecoties

padarît panesamu paðu nodarboðanos, un

reizç izbçgt no tâs radîtajiem apstâkïiem.  

DARBA DZÎVES DISFUNKCIJAS
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Ietekme uz produkcijas kvantitâti

Daþi autori ir apstiprinâjuði, ka produkti-

vitâtes lîmeòa samazinâðanâs var celties no

neapmierinâtîbas darbâ.

Viens no visizplatîtâkajiem veidiem, kâ

darbinieki izpauþ ârçji ðo neapmierinâtîbu, ir

nestrâdât, cik to atïauj iespçjas, un maldinât

vadîbu par savâm patiesajâm darbaspçjâm.

Darbinieki nejûtas kâ organizâcijas daïa un

arî neuzskata uzòçmumu par kaut ko savu.

Viòi aprobeþojas, izpildot to, kas ir obligâti

nepiecieðams, lai nesaòemtu râjienu un lai

tiktu izmaksâta alga. 

Viòi pildîs minimâli nepiecieðamo,

necenðoties palielinât saraþoto preèu kvan-

titâti vai sniegto pakalpojumu skaitu. Jebkurð

vadîbas mçìinâjums palielinât raþoðanas

apjomu sastapsies ar darbinieku pretestîbu,

un bûs nepiecieðami cita tipa stimuli

(piemçram, finansiâli), lai darbinieki pielâgo-

tos jaunajâm uzòçmuma prasîbâm. 

NEAPMIERINÂTÎBA DARBÂ VAR

IETEKMÇT REALIZÇJAMO UZDEVUMU

KVANTITÂTI UN KVALITÂTI

Ietekme uz produkcijas kvalitâti

Ieinteresçtîbas trûkuma, sakrâjuðâs apâti-

jas vai agresijas sekas var bût pazeminâta

produktu un pakalpojumu kvalitâte un sliktâ-

ka klientu apkalpoðana. Un, tâ kâ tiek

strâdâts mazâk, tiek strâdâts arî sliktâk.

Darbinieku interesç nevis labi padarît darbu,

bet gan pildît minimâli nepiecieðamo, strâdât

ar vismazâko piepûli, pat ja tas nozîmç

iespçjamu produkta vçlâku sabojâðanos vai,

jebkurâ gadîjumâ – zemâku saraþotâ kvalitâti

attiecîbâ pret to, ko bija iespçjams sasniegt. 

Kâ sekundârs ðo divu norâdîto trûkumu

efekts parâdâs nepiecieðamîba pastiprinât

kvalitâtes kontroli, ðâdi mçìinot novçrst

brâía nonâkðanu pie klientiem. Tas viss

izraisa produkta un pakalpojuma sadârdzi-

nâðanos, kas rada nopietnas konkurences

problçmas mûsdienu sareþìîtajos tirgus

apstâkïos. 

Taèu, no otras puses, ja netiktu intensificçti

kvalitâtes kontroles mehânismi, tâ rezultâtâ

aizvien lielâks brâíu skaits nonâktu pie klien-

tiem, un tas nozîmçtu finansiâlus zaudçju-

mus un firmas tçla pasliktinâðanos.

Darba kavçðana un izrakstîto slimîbas

lapu skaita palielinâðanâs

Darba kavçðana (absentisms) ir sociâlas

uzvedîbas forma, kad darbinieks neattaisno-

joðu vai tikai ðíietamu iemeslu dçï izvairâs

no darba apmeklçðanas. Ðâdu darbinieka

rîcîbu var izraisît un to var izskaidrot ar psi-

hosociâla rakstura problçmâm.

Pastâv virkne faktoru, kas ir saistîti ar

absentismu, lai gan nevis kâ ðî fenomena

izraisîtâji, bet gan kâ tâ priekðvçstneði vai

blakusparâdîbas. Mçs varam minçt tâdus ar

ðo problçmu saistîtus faktorus kâ uzòçmuma

apmçri, nedroðîba amatâ, uzdevuma

sareþìîtîba un riskantums, monotons un cik-

lisks konveijera tipa darbs, uzòçmuma

piedâvâto sociâlo priekðrocîbu trûkums, u.c.

Visi ðie norâdîtie faktori veicinâs darba

kavçðanu tikai gadîjumâ, ja tie personâ radîs

motivâciju neierasties darbâ, tas ir – ne

visiem bûs vienâda atbildes reakcija, lai

novçrstu kâdu situâciju darbâ vienu un to

paðu psihosociâlo apstâkïu priekðâ. 

Jebkurâ gadîjumâ ir jâòem vçrâ, ka tas,

kas neapmeklç darbu, nesaòems algu, jo

neieraðanâs darbâ pârkâpj noteikumus, ja

darbinieka prombûtne ir bez attaisnojuma.

Tâpçc, lai izvairîtos no nevçlamâm se-

kâm, kas var rasties ðâdâs situâcijâm,

darbinieks savu prombûtni attaisno ar sli-

mîbu. Tâ, piemçram, pieaug slimîbas lapu

skaits, kas izrakstîtas par tâdâm vieglâkâm

saslimðanâm kâ gripa un saaukstçðanâs.

Tas darbiniekam ïauj nestrâdât vienu vai

divas dienas, kâ blakusefektu nezaudçjot

algu. 

Turklât var tikt pagarinâts slimîbas lapu

derîguma termiòð, mçìinot, cik vien iespç-
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jams novilcinât iesaistîðanos darbâ, kas rada

saspîlçjumus, no kâ tiek mçìinâts izvairîties.

Slimnieks neatveseïojas “pilnîbâ” un cenðas

novilcinât izrakstîðanas brîdi, atliekot lîdz

pçdçjam savu atgrieðanos darbâ.

Absentisms ir vairâk vai mazâk apzinâta

aizsardzîba darba apstâkïu dçï raduðâs

saspîlçjumu vai neapmierinâtîbas priekðâ.

Paaugstinâts kavçjumu râdîtâjs ir trauksmes

signâls, kas var norâdît uz konfliktsituâciju

darba apstâkïu dçï. Daþi autori apgalvo, ka

darbinieku apmeklçjums ir daudz labâks, ja

viòi strâdâ amatos, kas ïauj piedalîties sava

darba problçmu risinâðanâ un kas dod

iespçju izmantot tâs prasmes, kuras

darbinieki uzskata par svarîgâm.  

BIEÞA NEIERAÐANÂS DARBÂ VAR BÛT

NEAPMIERINÂTÎBAS RÂDÎTÂJS

Darba vietas maiòa 

organizâcijas ietvaros. 

Uzòçmuma pameðana.

Otra iespçjama darbinieka bçgðanas reak-

cija nelabvçlîgu psihosociâla tipa faktoru

priekðâ ir darba vietas maiòa. Principâ runa

ir par divâm iespçjâm: darba vietas maiòu

uzòçmuma ietvaros un darba iegûðana kâdâ

citâ uzòçmumâ. 

Lûgums pârcelt uz citu departamentu vai tâ

paða uzòçmuma nodaïu tiek iesniegts ar

cerîbu atrast darba vidi, kas no psihosociâlâ

viedokïa izrâdîtos mazâk agresîva. Ðie lûgu-

mi var tikt piesegti ar ïoti daþâdiem motîviem,

kas daþos gadîjumos un attiecîbâ uz visu

pârçjo var bût patiesi. Tâ, piemçram, tiek

izrâdîta vçlçðanâs iegût vispârîgâku priekð-

statu par uzòçmumu, iepazît citu departa-

mentu darbîbu u.c.

Taèu, par spîti iepriekðminçtajam, jâpa-

tur prâtâ, ka personâla rotâcija ir atkarîga

arî no citiem apstâkïiem, ne tikai no neap-

mierinâtîbas darba vietâ. Rotâciju iespai-

do tas, vai citi amati ir pieejami vai nç, kâ

arî darba vietu trûkums krîzes un bezdar-

ba periodos, kas mûs regulâri piemeklç

mûsdienâs.

Tâpat tâ ir atkarîga no paða uzòçmuma

veidotiem atvieglojumiem attiecîbâ uz

iekðçjâm darba vietu maiòâm pçc darbinieku

lûguma, nevis organizatorisku vai cita tipa

nepiecieðamîbu dçï.

No otras puses, tâ kâ ir ïoti ticams, ka

darba organizâcija ir vienâda daþâdâs

viena uzòçmuma nodaïâs, tad darbinieks

pçc darba vietas maiòas var justies

piekrâpts.

Ðâdu sareþìîjumu priekðâ viòð var

izvçlçties pamest uzòçmumu, mçìinot atrast

citu patîkamâku nodarboðanos.

Iemesli, kas darbiniekiem liek mainît darba

vietu, var bût daþâdîbas trûkums, amats, kas

neprasa vairâk kâ tikai minimâlu prasmi,

raþoðanas sistçmas uzspiests darba ritms,

pârmçrîga darba specializâcija, utt.

Jebkurâ gadîjumâ ir jâsaprot, ka laikâ,

kad bezdarbs ir izplatîta un liela problçma,

kad darba tirgû darba piedâvâjumu skaits ir

ïoti neliels, darbiniekam nebûs viegli atrast

jaunu amatu, un, ja pat tas tiks atrasts,

iespçjams, ka tas îpaði neatðíirsies no

iepriekðçjâ.

Nelaimes gadîjumi darbâ

Var likties, ka vienîgie nosacîjumi, kas

ietekmç lielâku vai mazâku negadîjumu

skaitu ir materiâli. Ir skaidrs, ka droðîbas

lîdzekïu trûkums kâ gadîjumâ, ja nav aizsarg-

lîdzekïu un droðîbas piederumu, nozîmç

darba negadîjumu skaita pieaugumu. Taèu

ðie faktori nav vienîgie noteicoðie, kas var

izraisît nelaimes gadîjumus. Slikta politika

attiecîbâ uz paaugstinâðanu amatâ,

nepiemçrots darba ritms vai komunikâciju

trûkums ir psihosociâli nosacîjumi, kas var

radît sliktu darba vidi, savstarpçja naidîguma

palielinâðanos, kopumâ sekmçjot tâdas

uzvedîbas parâdîðanos, kas var izraisît

negadîjumus darbâ.
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Pretoðanâs pârmaiòâm

Jebkuras pârmaiòas rada satraukumu, kas

atkarîbâ no situâcijas un personas uztveres

var bût lielâks vai mazâks. Ja vispârçjâ

darba vide darbiniekâ izraisa spriedzi, tad,

visticamâk, ne tikai jebkuras pârmaiòas tiks

uztvertas ar ðo satraukumu, bet tâs arî radîs

noliedzoðu darbinieka attieksmi. Ðis nolie-

gums var bût daþâda veida – varam novçrot

nevçlçðanos pieòemt jaunas tehnoloìijas,

pretoðanos jaunu produktu raþoðanai un pat

atteikumu tikt paaugstinâtam, baidoties

uzòemties jaunus pienâkumus.

Kopumâ, tas, kas tiek izteikts ar ðo pre-

toðanos pârmaiòâm, ir fakts, ka darbinieks ir

pielâgojies vienai noteiktai situâcijai. Viòð

pieòem ðo situâciju, bet nav gatavs

piepûlçties citâs aktivitâtçs, ko paredz darba

daþâdîba un pârmaiòas, kas galvenokârt tiek

uzspiestas no augðas, nerçíinoties nedz ar

viòa piekriðanu, nedz viedokli. Turklât ðîs

pârmaiòas var darbinieku novest sliktâkâ

situâcijâ, kâ to ir pierâdîjusi viòa pieredze.

Konflikti

Kâ ðo efektu galçja situâcija darbâ ir at-

klâts konflikts ar vadîbu. Slikta darba vide

izveidojas kâ uzkrâtas agresivitâtes un frus-

trâcijas sekas, un uz to var norâdît daþâdas

vardarbîgas parâdîbas. Sabotâþa ir viens no

veidiem, lai virzîtu ðo uzkrâto agresiju uz

organizâciju, kas tiek vainota visos

ïaunumos. Labâkajâ gadîjumâ tas nesîs

materiâlus un finansiâlus zaudçjumus.

Agresija arî var tikt vçrsta uz citiem orga-

nizâcijas locekïiem (galvenokârt vidçjâ

lîmeòa vadoðiem darbiniekiem) kâ agresiv-

itâtes droðîbas ventilis; tâs var bût neattais-

notas apsûdzîbas, kas vispârçjo noskaòu

darbâ padara vçsâku, un arî streiks – kolek-

tîvi organizçts protests – kas jau ir vâji slçpts

simptoms. Var likties, ka streika izraisîtâjfak-

tors nav psihosociâlu problçmu kopums, tâ

kâ pirmajâ brîdî redzamas citas prasîbas,

taèu ir tikpat skaidrs, ka lielâkajâ daïâ gadîju-

mu kâ  kluss virzîtâjspçks fonâ darbojas psi-

hosociâlas dabas problçmas.

Rezumçjot, varam apgalvot, ka gadîjumos,

ja uzòçmums nespçj laicîgi pildît savas

saistîbas vai tâs produkti un pakalpojumi ir

nekvalitatîvi, ja darbâ periodiski notiek ne-

laimes gadîjumi, ja daudzi no darbiniekiem

gribçtu pamest uzòçmumu, vçloties atrast

citu ne tikai algas ziòâ apmierinoðu darba

vietu, ja firmâ notiek iekðçjie konflikti un ja

streiki nav reta parâdîba, tad ðim uzòçmu-

mam ir slikts tçls sabiedrîbas acîs. Un, ja fir-

mai ir slikts imidþs, neizbçgami slikts bûs arî

tâs produktu tçls. Tas savukârt ietekmçs to,

cik lielâ mçrâ uzòçmums bûs iekïâvies tirgû,

un tieði atsauksies uz firmas finansiâlo dar-

bîbu un attîstîbu. Ðâda negatîvâ imidþa

uzlaboðana var nozîmçt lielus izdevumus,

izstrâdâjot mârketinga un reklâmas kam-

paòas, lai atgûtu daïu no tirgus.

Tieði pretçji un no preventîva viedokïa, mçs

uzskatâm, ka stâties pretî psihosociâlo prob-

lçmu kopumam bûtu daudz izdevîgâk uzòç-

mumam un daudz pozitîvâk darbinieku

veselîbai.

IR IZDEVÎGI PSIHOSOCIÂLÂS

PROBLÇMAS NOVÇRST JAU LAIKUS
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Joma, kurâ atspoguïojas negatîvu psihoso-

ciâlu faktoru sekas nav tikai darba vide. Arî

darbinieka dzîve ârpus darba, viòa ìimenes

un sociâlâ vide, var tikt ietekmçtas.

Bieþi tiek apgalvots, ka mçs darbu nesam

sev lîdzi uz mâjâm. Strâdâjot tâdâ darbâ, kas

neprasa neko citu, kâ tikai ïoti mazas cilvçka

spçjas, kas neparedz dalîbu un kas daudzos

gadîjumos ir ciklisks un ðauri specifisks, ir ïoti

ticams, ka savu brîvo laiku darbinieks pa-

vadîs, nedarot  neko.

Ðajâ gadîjumâ darbam, kurâ nav

daudzveidîbas un trûkst attiecîbu ar

pârçjiem, pievienojas tâs paðas problçmas

brîvajos brîþos –  tâ vietâ, lai meklçtu

iespçju kompensçt ðâdu situâciju, persona

tai pakïaujas.

Lai arî var veikt apnicîgu darbu, un brîvo

laiku, tieði pretçji – pavadît interesanti, ir

nepiecieðams atzîmçt, ka ðâds gadîjums nav

nedz tas pierastâkais, nedz tas iespç-

jamâkais. Lielâkâ daïa speciâlistu domâ, ka

darba kvalitâte ietekmç brîvâ laika kvalitâti.

Rutînai pakïauts darbinieks vairs nespçj

relaksçties un pârnes savas aktivitâðu for-

mas darbâ uz dzîvesveidu ârpus tâ. Kâ

sekas attîstâs tâdi brîvâ laika pavadîðanas

veidi, kas sakrît ar atsveðinoðajiem aspek-

tiem darbinieka darba aktivitâtçs.

Ðâdâ veidâ darbinieks izjût lielu lîdzdalîbas

trûkumu sabiedriskajâ dzîvç. Darba aspekti

varmâcîgâ veidâ monopolizç viòa dzîvi lîdz

tâdai situâcijai, ka nav brîvâ laika nopietnâkai

iesaistei sociâlajâ dzîvç.

Ðî neieinteresçtîba piedalîties sabiedriskâs

SABIEDRISKÂS UN ÌIMENES DZÎVES DISFUNKCIJAS
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aktivitâtçs var rasties no noteiktu psihoso-

ciâlu darba faktoru nepiemçrotîbas.

Tipiskâkais piemçrs ir darbs maiòâs, kas

apgrûtina darbinieka iesaistîðanos ârpus

darba aktivitâtçs (kaimiòi, sporta klubi, drau-

gi u.c.). Arî kopumâ òemot, nepiedalîðanâs

paða veiktâ uzdevuma organizçðanâ, nosa-

ka darbinieka aktivitâti attiecîbâ pret jebkuru

citu viòa dzîves darbîbu. 

Var pastâvçt noliedzoða attieksme pret

darbîbâm, kurâs nepiecieðama aktîva dalîba,

tâpçc ka  darbinieki nav pieraduði pie tâdâm

situâcijâm, un lielâkoties viòi nejûtas gatavi

tâs risinât.

Visbeidzot ir jâuzsver iespçjama psihoso-

ciâlu faktoru izraisîtu problçmu ietekme uz

ìimenes dzîvi – tas ir attiecîbu atslâbums

vai problçmas ar laulâto draugu vai

bçrniem.

Tieði ðajos gadîjumos var izpausties

darbâ uzkrâtâ agresivitâte, kalpojot par

tâdu kâ „droðîbas ventili”. Ir ïoti grûti, ize-

jot no uzòçmuma, tur arî atstât darba prob-

lçmas, it kâ dzîvojot dubultu dzîvi. Tieði

mâjâs var izpausties tâs situâcijas, kurâm

darbinieks ir pakïauts savâ darba vietâ, bet

tikai apvçrstâ formâ. Ja darbinieka pacie-

tîbu ir izsmçlis kâds priekðnieks un

autoritâra struktûra, varçtu bût, ka mâjâs

viòð censtos atvieglot uzkrâto spriedzi, un

neapzinâti  îstenotu stingru varu pâr citiem

ìimenes locekïiem. 



Iepriekðçjâs nodaïâs jau ir apskatîtas

daudzâs un daþâdâs psihosocioloìiska rak-

stura problçmas, kas, raduðâs darba vides

apstâkïu dçï, piemeklç gan darbinieku, gan

viòa apkârtçjo vidi, gan visu uzòçmumu. 

Tagad atliek vienîgi jautât, kâ var stâties

pretî ðîm psihosociâla rakstura problçmâm,

ko radîjuði apstâkïi darba vietâ?

Kâ daudzos citos gadîjumos, labâkais

veids, kâ efektîvi cînîties ar problçmâm, ir

balstît risinâjumus sistemâtiskâs un mçrí-

tiecîgâs zinâðanâs, kas iegûtas ar  izpçtes

procesa palîdzîbu.

TIKAI BALSTOTIES UZ SISTEMÂTISKÂM

ZINÂÐANÂM, VARÇSIM STÂTIES PRETÎ

PROBLÇMÂM UN MEKLÇT

RISINÂJUMUS

Visai darba apstâkïu izpçtei vienmçr ir

jâbût novçrtçjoðai. Tas ir – ja ar psihosoci-

oloìijas palîdzîbu  tiek pçtîti darba ritmi,

strâdâðana maiòâs, vadîbas stili, pa-

augstinâðana amatâ uzòçmuma iekðienç

u.c., tad gala slçdzienos ir obligâti jâiekïauj

novçrtçjums – vai ðie psihosociâla rakstura

darba apstâkïi ir labi vai slikti, vai tie ir vai

nav piemçroti tiem, kas ðo darbu veic.

Darba apstâkïi ir atbilstoði, ja tie veicina

fizisko, psihisko un sociâlo darbinieka

veselîbu. 

Ðâds novçrtçjoðs izpçtes raksturs ir

nosacîjis to, ka darba apstâkïu izpçtes pro-

cesu dçvç tieði – par “risku novçrtçðanu.”

Atbilstoði Ministru kabineta 2001. gada

23. augusta noteikumiem Nr. 379 „Darba

vides iekðçjâs uzraudzîbas veikðanas

kârtîba” darba devçjs ir  atbildîgs par dar-

ba vides iekðçjo uzraudzîbu, kuras gaitâ

jâveic darba vides risku novçrtçðana katrâ

darba vietâ (darba veidâ). Reâli darba

devçjam ir jânodroðina darbinieka droðîba

un veselîba visos ar darbu saistîtajos

aspektos. Tâtad riska novçrtçðanas mçr-

íis ir stimulçt darba devçju veikt piemçro-

tas darbîbas, lai garantçtu darbinieku

droðîbu un veselîbu. Ja minçtâ novçr-

tçðana parâda, ka noteikti darba apstâkïi

pasliktina darbinieka veselîbu, ir ne-

piecieðams ðo situâciju mainît. Lai veiktu

vajadzîgâs pârmaiòas, ir jâizstrâdâ un

jâievieð praksç darba aizsardzîbas pa-

sâkumu programma (jâizstrâdâ t.s. pre-

ventîvie pasâkumi), un jâkontrolç tâs

îstenoðana. Darba vides iekðçjâs uzrau-

dzîbas veikðanas kârtîba ðâdu preventîvo

9
PSIHOSOCIÂLO FAKTORU

NOVÇRTÇÐANAS 

METODES

IEVADS
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pasâkumu izstrâdi un îstenoðanu dzîvç

nosaka kâ obligâtu prasîbu jebkuram

darba devçjam. Paralçli tam nepiecie-

ðams veikt arî veikto preventîvo pasâkumu

efektivitâtes novçrtçjumu. 

Ðajâ nodaïâ no psihosociâlas perspektîvas

mçs pievçrsîsim uzmanîbu darba risku

novçrtçðanas fâzei. Darba aizsardzîbas

pasâkumu izstrâdi, jeb tâ dçvçto “intervenci”,

apskatîsim nâkamajâs nodaïâs.

Psihosociâla tipa risku novçrtçðana darba

vietâ var bût nepiecieðama daþâdâs situâcijâs:

* Atbilstoði normatîvo aktu prasîbâm – ne

retâk kâ reizi gadâ.

* Konstatçjot virkni pazîmju, kuru gadîjumâ

rodas aizdomas par psihosociâlas jomas

problçmu eksistçðanu. Piemçram, daudz

sûdzîbu, paaugstinâts darba kavçjumu

lîmenis, zema produktivitâte u.c. Ðâda

situâcija var rasties noteiktâ uzòçmuma

nodaïâ vai departamentâ vai arî tai var bût

plaðâks raksturs.

* Ja uzòçmumâ rodas vçlçðanâs noteikt

iespçjamos pastâvoðos psihosociâlos

riskus ar mçríi uzlabot darbinieku

veselîbu un droðîbu. 

* Kâ iepriekðçjas vispârîgas novçrtçðanas

sekas var bût vçlme specifiskâk apskatît

noteiktas aktivitâtes, darba grupas vai

atseviðíus riskus.

* Kad tiek ieviests kâds jauninâjums darba

vietâ, kas varçtu bûtiski mainît esoðo

situâciju – jauns raþoðanas process, jau-

nas materiâlâs iekârtas vai darbinieki.

KAD NOVÇRTÇT?

Psihosociâlo faktoru novçrtçðana tâpat kâ

vispârçjâ risku novçrtçðana, ir komplekss

process, kas ietver savstarpçji saistîtu un

secîgu darbîbu vai etapu kopumu.

Kopumâ var izdalît sekojoðas fâzes:

* analizçjamo risku noteikðana;

* minçtajiem riskiem pakïauto darbinieku

noteikðana;

* piemçrojamâs izpçtes metodes izvçle;

* hipotçzes formulçðana;

* faktu materiâlu vâkðanas plânoðana un

izpilde;

* rezultâtu analîze;

* rezultâtu ziòojuma sagatavoðana;

* preventîvo pasâkumu programmas

izstrâde un tâs uzsâkðana;

* programmas izpilde un kontrole.

PSIHOSOCIÂLO FAKTORU NOVÇRTÇÐANAS FÂZES

* Normatîvo aktu prasîbu dçï 

* Konstatçjot noteiktas pazîmes

* Lai pârbaudîtu, vai preventîvie pasâkumi ir

piemçroti

* Lai îstenotu specifisku novçrtçðanu

* Tehniska, materiâla vai organizatoriska

jauninâjuma ievieðanas dçï

NEPIECIEÐAMÎBA NOVÇRTÇT

PSIHOSOCIÂLOS RISKUS
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Kâ jau ir ticis pieminçts iepriekð, darba

devçjs ir atbildîgs par risku novçrtçðanu,

tâpçc viòam ir jâcenðas, lai tiktu ietverts viss,

kas ir nepiecieðams: informâcija, apmâcîba,

resursi un atbalsts. Taèu tâpat ir vajadzîga

darbinieku un viòu pârstâvju dalîba visâs

ðajâs novçrtçðanas fâzçs vai etapos. Ir

jâkonsultçjas ar darbiniekiem un viòu

pârstâvjiem, un viòiem ir jâpiedalâs

plânoðanâ, sâkot ar tâs pirmo posmu, par to,

kas, kur un kâdâ veidâ ir jânovçrtç. Viòiem ir

jâiesaistâs lemðanâ lîdz pat etapam, kurâ

tiek spriests par atbilstoðu darba

aizsardzîbas pasâkumu veikðanu, lai uzlabo-

tu darba apstâkïus, un par minçto preventîvo

uzlabojumu kontroli un izpildi.

Konsultçðanâs ar cilvçkiem, uz kuriem

novçrtçðana attiecas, un viòu lîdzdalîba ir

nepiecieðama sekojoðu iemeslu dçï:

* Darbinieks ir tas, kurð vislabâk pârzina

savus darba apstâkïus, tâ kâ viòð dienu

no dienas dzîvo un izjût savas darba

vietas bîstamîbu vai radîto nogurumu.

Tieði darbinieks visprecîzâk var aprakstît

viòa veikto operâciju fâzes, uzsvçrt iespç-

jamos nevçlamos apstâkïus, kas ar tâm ir

saistîti, un norâdît uz iespçjâm, lai ðos

apstâkïus novçrstu. Tâpat viòð vislabâk

var norâdît uz grûti atklâjamu riska faktoru

pastâvçðanu –  daudzos gadîjumos tâdu,

kas ir saistîti ar psihosociâliem aspek-

tiem. No otras puses, tiek uzskatîts par

nepiecieðamu papildinât minçtâs

darbinieku zinâðanas un pieredzi ar

darba materiâlu speciâlistu un inþenieru

ieguldîjumu –  izskaidrojoðie faktori ir

daudzi, tâpat arî kaitîgie rezultâti var bût

daþâdi un sareþìîti, un pats darbinieks

var nerunât par noteiktiem bîstamiem

efektiem, domâjot, ka tie ir dabiski piemî-

toði darbam.

* Iesaistîto personu nepiedalîðanâs ja ne

kavç, tad vismaz sareþìî jaunu lîdzekïu

piemçroðanu vai pârmaiòu îstenoðanu,

veicot darba vietu analîzi.

* Tâdu personu nepiedalîðanâs darba

apstâkïu novçrtçðanâ, kam ar to ir tieðs

sakars, pats par sevi var bût papildu

traucçjums.

Lai psihosociâlo faktoru novçrtçðana bûtu

pilnîga, ir jâiziet sekojoði posmi.

Analizçjamo risku noteikðana

Ðajâ pirmajâ fâzç ir nepiecieðams definçt

pçtâmo problçmu un tâs daþâdos aspektus

jeb ðíautnes pçc iespçjas precîzâk un

izvairoties no nenoteiktîbas.

Lai iegûtu precîzu novçrtçjamâs problçmas

definîciju, ir jâcenðas iegût visa tâ informâci-

ja, kas kalpotu par mûsu mçría orientieriem.

Tâ, piemçram, ïoti noder visu iesaistîto

sociâlo grupu viedokïi, ko var sniegt vadîba,

* tiek òemti vçrâ visi bûtiskie darba procesa

faktori;

* novçrtçðana ir ticama un efektîva.

VISU IESAISTÎTO CILVÇKU LÎDZDALÎBA

ATVIEGLO DARBA VIDES RISKU

NOVÇRTÇÐANU, JO:
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preventîvâ dienesta (ieskaitot uzòçmuma

medicînisko personâlu) un personâla

nodaïas darbinieki, tieðie priekðnieki, paði

darbinieki utt.

Tâpat seviðíi noder dokumentâcija, ko ðîs

atðíirîgâs grupas var nodroðinât attiecîgâs

tçmas sakarâ. 

Galvenokârt, tie ir sekojoði dokumenti:

* oficiâlâ uzòçmuma attîstîbas diagramma;

* darba grafiki, amatâ paaugstinâðanas

sistçmas u.c.;

* personâla raksturojums (dzimums,

vecums, uzòçmumâ un amatâ pavadîtais

laiks u.c.);

* personâlu ietekmçjoði aspekti: darba

kavçðana, slimîbas, paziòojumi par darba

nespçju noteiktos amatos, apmâcîba,

nelaimes gadîjumi, personâla rotâcija,

iesniegumi par darba vietas maiòu,

sankcijas utt.;

* produkciju ietekmçjoði aspekti: produkci-

jas kvalitâte, brâíi, raþoðanas procesa

atliekas, raþoðanas râdîtâji, produktivitâte,

tehniskas iejaukðanâs, avârijas u.c.;

* uzòçmuma vadîbas un darba aizsardzî-

bas daïas sçþu protokoli u.c.

Tâpat ir jânorâda uz darba gaitas

novçroðanas svarîgumu – lai noteiktu anali-

zçjamos riskus, ir jâatzîmç iespçjamie

saspîlçjumi un novirzes no teorçtiski

paredzçtâs rîcîbas darbâ, kas parâdâs, reâli

pildot uzdevumu.

Visbeidzot ir nepiecieðams òemt vçrâ citus

pastâvoðus pçtîjumus, teorijas un zinâðanas,

kas saistîtas ar attiecîgo tçmu, tâpat ir jâkon-

sultçjas ar daþâdiem speciâlistiem.

Mçs runâjam par  pirmo novçrtçjamâs

problçmas definîcijas un robeþu noteikðanas

fâzi, tâpçc ir jâpievçrð uzmanîba visiem

iespçjamajiem faktoriem, kas ir tieði vai

netieði saistîti ar ðo problçmu.

Tâdçï, kâ to parâdîs nodaïas par novçrtç-

ðanas metodçm un paòçmieniem, ðajâ fâzç

ir izdevîgi piemçrot vâji strukturçtus paòç-

mienus (netieðâs intervijas, novçrojumi, utt.).

Minçtajiem riskiem pakïauto 

darbinieku noteikðana

Kad ir noteikts to faktoru kopums, uz ko

attieksies mûsu pçtîjums, sâkot ar iepriekð

apkopotajiem datiem, ir jâprecizç, kâdi sek-

tori, departamenti un darba vietas tiks anali-

zçti. Ðâdâ veidâ mçs varçsim noteikt tos

darbiniekus un tâs darba vietas, uz ko

attiecas mûsu pçtîjums.
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Ideâlais variants ir spçt mûsu analîzç

iekïaut visus iesaistîtos darbiniekus un

darba vietas. Ja iesaistîtais kolektîvs ir

skaitliski mazs, ir iespçjams piemçrot

izvçlçto paòçmienu vai paòçmienus visiem

darbiniekiem. Taèu, ja darbinieku grupa ir

ïoti liela, ðî iespçja kïûst ârkârtîgi dârga

resursu, laika un datu vâkðanas operâciju

sareþìîtîbas ziòâ, kâ arî klasificçjot un ana-

lizçjot iegûtos datus. Tâpçc ðajos gadîju-

mos daudz piemçrotâk bûtu izvçlçties kâdu

ðî kolektîva “paraugu” vai to pârstâvoðu

daïu.

Ja tiek izvçlçts viens paraugs, tad

bûtiskâkâ problçma ir pârliecinâties, vai ðî

reprezentatîvâ daïa patiesi pârstâv visu

iesaistîto kolektîvu, ïaujot attiecinât uz visu

grupu rezultâtus, kas iegûti no parauga.

Iegût ðâdu ticamu pârstâvniecîbu ir tâ sauktâ

parauga atlases paòçmiens.

Piemçrojamâs metodes un izpçtes

paòçmienu izvçle

Ðajâ fâzç nosaka, kâda metode un kâdi

paòçmieni tiks izmantoti. Izvçle galvenokârt

bûs atkarîga no konkrçtâs problçmas, kas ir

jâanalizç.

Definçjot piemçrotu izpçtes metodi, mums

ir jâsprieþ par novçrtçðanas procesiem

teorçtiskâ lîmenî, turpretî izmantojamo

paòçmienu izvçle attiecas uz praktisku dar-

bîbu. Precîzâk izsakoties, izpçtes paòçmieni

ir informâcijas savâkðanas, apstrâdes un

analîzes instrumenti.

Sekojoðâ tabulâ ir ietvertas metodes un

paòçmiena pamatatðíirîbas:

KOPSKAITA UN PARAUGA ATTIECÎBA

Kopskaits (N)

Vienîbas, kuras varçtu tikt novçrtçtas

Paraugs (n)

Vienîbas, kas jânovçrtç
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Atkarîbâ no analizçjamâs problçmas tipa

var izðíirt:

* kvalitatîvas jeb strukturâlas metodes;

* kvantitatîvas jeb sadales metodes.

Psihosociâlâ realitâte rada daudz aspektu,

kam piemçrotas ir kvantitatîvâs un/vai kvali-

tatîvâs metodes.

Kvantitatîvâ metode noder, ja mçìina ana-

lizçt visus tos aspektus “kuros kvantitâte un tâs

pieaugums vai samazinâðanâs ir apraksta vai

izskaidrojamâs problçmas objekts”, kâ to

apgalvo M. Beltrans (M.Beltran). Tâtad runa

pamatâ ir par daudzuma noteikðanu; pie-

mçram, cik personu no kâda noteikta uzòçmu-

ma ir savâ firmâ izgâjuði kursus par darba

aizsardzîbas jautâjumiem; vai pastâv un cik

liela ir saistîba darbinieku iegûtajai apmâcîbai

par darba aizsardzîbas jautâjumiem ar notikuðo

nelaimes gadîjumu skaita samazinâðanos; cik

darbinieku uzskata, ka iegûtâ apmâcîba ir bijusi

pietiekama. Visraksturîgâkais kvantitatîvâs

metodes paòçmiens ir aptauja.

Savukârt kvalitatîvâ metode noder, ja runa

ir par “informâcijas iegûðanu par to, kâpçc

personas domâ un jûtas tieði tâ un ne citâdi”.

R.A.Kruegers (R.A.Krueger) to attiecina uz

vispârîgâko un pilnîgâko kvalitatîvo metodi –

diskusiju grupu – taèu reizç ðis skaidrojums

var tikt dots kâ vispârçja metodes raksturîga

îpaðîba.

Kvalitatîvâs metodes pamatpaòçmieni ir

diskusiju grupa un netieðâ un padziïinâtâ

intervija.

Tâpat kâ visâ metoþu izvçlç, labâkais

veids ir aizvietot vienas metodes trûkumus ar

citas vçrtîbâm un otrâdi. Tas ir – daudzos

gadîjumos kombinçts abu metoþu pielieto-

jums ir vispiemçrotâkais risinâjums.

Piemçram, diskusiju grupas vai padzi-

ïinâtâs intervijas (kvalitatîvâs metodoloìijas

paòçmieni) ïauj diezgan attîrîtâ veidâ noteikt

novçrtçjamâs problçmas nozîmîgâkâs

saistîbas un apjomu. Tâdçï tâs var bût

noderîgas, lai sagatavotu labu aptauju (kvan-

titatîvâs metodoloìijas paòçmiens) –

piemçram, lai iezîmçtu daþas raksturîgas

parauga îpaðîbas un lai labâk noteiktu mainî-

gos lielumus, kas jâiekïauj anketâ. 

Jebkurâ gadîjumâ, kâ jau esam minçjuði

iepriekð, pati izvçrtçjamâ problçma bûs tâ,

kas noteiks kâ izvçles, tâ arî piemçrojamâs

(piemçrojamo) metodes (metoþu) un

paòçmienu vadlînijas. 

Kopumâ visvairâk lietotie darba psihoso-

ciâlo apstâkïu izpçtes paòçmieni ir sekojoði:

* aptauja;

* intervija (netieðâ, padziïinâtâ);

* novçroðana;

* diskusiju grupas;

* skalas;

* iepriekð pastâvoðu (sekundâru) datu

analîze.

Kâ jau ir atzîmçts, bieþi tiek lietoti daþâdi

paòçmieni viena psihosociâlu risku novçrtçju-

ma ietvaros. Turpinâjumâ sîkâk tiks aprakstîti

daþi izpçtes paòçmieni un to iezîmes.

Hipotçzes formulçðana

Pirms uzsâkt datu ieguves un tâs

plânoðanas fâzi, ir noderîgi apskatît to, kâ

tiek formulçta hipotçze.

`



91IX nodaïa. PSIHOSOCIÂLO FAKTORU NOVÇRTÇÐANAS METODES

Pçc Seltisa (C. Selltiz), hipotçzes ir

“apgalvojumi, ko mçs parasti pakïaujam

reâlam apstiprinâjumam”, un, kâ apgalvo

Sjerra Bravo (Sierra Bravo), tâs sastâda

iespçjamâkos risinâjumus noteiktai problç-

mai. 

Hipotçzes veido savstarpçji saistîti

jçdzieni. Piemçram, mçs vçlamies uzzinât

vai kâdâ noteiktâ uzòçmumâ pastâv saikne

starp “autonomiju, lai veiktu darbu” un “darba

motivâciju”. Ðajâ nozîmç (pçc pirmajâ fâzç

savâktajiem datiem, pçc attiecîgu grâmatu

izlasîðanas, pçc pieredzes u.c.) mçs apjau-

ðam, ka darbinieka motivâcija ir lielâka, ja

viòð savu rîcîbu plâno patstâvîgi. Taèu mçs

arî saprotam, ka ðâda autonomija var bût

daþâdu pakâpju un ka gan pârmçrîga

neatkarîba (kas liek darbiniekam vienam risi-

nât pârlieku sareþìîtas problçmas), gan vâji

izteikta autonomija (kad darbiniekam katru

brîdi ir jâkonsultçjas ar savu priekðnieku) var

radît motivâcijas trûkumu darbâ.

Ðî piemçra sakarâ viena no hipotçzçm, ko

varçtu izvirzît, ir ðâda: “autonomijas trûkums

darbâ liek ðíçrðïus darbinieku motivâcijai

strâdât.” Jçdzieni, kas saistîti izvirzîtajâ

hipotçzç, ir “autonomija” un “motivâcija”. Lai

ðos jçdzienus varçtu veiksmîgi pielietot,

vispirms tie ir precîzi un efektîvi jâdefinç.

Kad ir savâkta nepiecieðamâ informâcija,

izpçtes noslçgumâ var pârbaudît to, vai

hipotçzes ir formulçtâs. To sauc par hipotçþu

pretnostatîjumu. Pretnostatîjuma rezultâtâ

paliek divas iespçjas: apstiprinât vai atspçkot

hipotçzi. Mçs apstiprinâm hipotçzi, ja pâr-

baudâm, ka tâ ir pamatota, un to atspçko-

jam, ja pierâdâm tâs kïûdainîbu.

Faktu materiâlu vâkðanas 

plânoðana un izpilde

Par faktu materiâla vâkðanu sauc fâzi, kurâ

notiek datu ieguve tieðâ veidâ. Fâzç ietilpst

nepiecieðamâs informâcijas ievâkðana

noteiktâ sfçrâ, lai varçtu iegût pilnîgas

zinâðanas par konkrçto situâciju. Tâ,

piemçram, veicot aptauju, datu vâkðana

saskan ar etapu, kad beigu anketa tiek

nodota izvçlçtâs parauga grupas locekïiem

(vai visiem iesaistîtajiem darbiniekiem, ja tas

ir iespçjams).

Nedrîkst uzsâkt interviju ar attiecîgajâm

personâm pçkðòi; ir nepiecieðams viòas

informçt un savlaicîgi vienoties. 

Vâcot faktu materiâlus, galvenais faktors,

kas jâòem vçrâ, ir kontrole – tas ir,  visas dar-

bîbas jâveic tâ, kâ tas ir iepriekð paredzçts.

Rezultâtu analîze

Kad nepiecieðamie faktu materiâli ir savâk-

ti, sâkas ðo datu apstrâde. Informâcijas

apstrâdes veids bûs atkarîgs no paðas infor-

mâcijas veida.

REZULTÂTU ANALÎZEI BÛTU JÂÏAUJ

ATRAST IESPÇJAMOS SLIKTU

PSIHOSOCIÂLO DARBA APSTÂKÏU

IEMESLUS

Ðî analîzes fâze ïauj atrast problçmas

pastâvçðanas iemeslus, tas ir – cçloòus

iespçjamiem sliktiem psihosociâla tipa darba

apstâkïiem. Nosakot ðos cçloòus, ir jâpatur

prâtâ, ka vienai konkrçtai problçmai var bût

hipotçze vai

iespçjamie 

risinâjumi

FAKTU 

MATERIÂLU

VÂKÐANA

hipotçze tiek

pieòemta vai

noraidîta
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daþâdi iemesli un ir jâmçìina identificçt

“patieso/s” nevis “acîmredzamo/s” iemeslu/s.

Ja analîze apstâjas pie acîmredzamâ iemes-

la noteikðanas, var atklât, ka pçc attiecîgu

pasâkumu veikðanas pamatproblçma pastâv

joprojâm, un, ka par spîti uzlabojumiem,

darbinieki jût, ka faktiski viòu darba apstâkïi

nav uzlabojuðies.

No otras puses, iepriekð izvirzîto hipotçþu

pieòemðana vai noliegðana nedrîkst bût

teorçtiskas dedukcijas rezultâts – tâs ir

jâpârbauda attiecîgajâ jomâ.

Rezultâtu ziòojuma izstrâde

Novçrtçjuma ziòojuma rakstîðanai, tâpat

kâ iepriekðçjiem etapiem, ir jâpievçrð îpaða

uzmanîba.

Viens no svarîgâkajiem aspektiem,

izstrâdâjot ziòojumu par rezultâtiem, ir sniegt

informâciju pçc iespçjas skaidrâkâ formâ, lai

tâdâ veidâ atvieglotu diskusiju par iegûtajiem

rezultâtiem un veicamajiem pasâkumiem

starp visâm iesaistîtajâm personâm.

Darba aizsardzîbas pasâkumu 

programmas izstrâde, aktivizçðana, 

tâs izpilde un kontrole

Pçc rezultâtu ziòojuma izstrâdes nâkamais

bûtiskais solis ir apspriest un diskutçt sociâ-

lo “sarunu biedru” starpâ par ðie rezultâtiem

un lîdz galam izstrâdât uzlabojumu program-

mu, kas mainîtu esoðo stâvokli.

Daþu problçmu risinâjums var atstât

nepatîkamas sekas uz noteiktâm personâm.

Tâpçc ir svarîgi piemçrot priekðlikumus, kas

ne tikai paredz veikt darba apstâkïus uzlabo-

joðas darbîbas, bet kas arî apmierina visus

iesaistîtos.

Kad ir nolemts par piemçrojamajâm dar-

bîbâm, bûtu jâseko gan to ievieðanai praksç,

gan izpildei.

Visbeidzot, nedrîkst aizmirst, ka ir jâparedz

uzsâkto darbîbu regulâra izvçrtçðana un

kontrole. Tâdâ veidâ tiek mçìinâts pâr-

liecinâties, ka tiek efektîvi panâkts gaidîtais

uzlabojums. 

Tâpat nedrîkst aizmirst, ka pieòemto risi-

nâjumu derîgums laika gaitâ var samazi-

nâties un tas var radît nepiecieðamîbu pçc

jaunas intervences.

Darba aizsardzîbas pasâkumi, lai novçrstu

un koriìçtu psihosociâlas dabas riskus darba

vietâ, plaðâk tiks skatîti citâs nodaïâs.

Shçmas veidâ grafikâ ir apkopotas

daþâdâs fâzes, kas saistîtas ar psihosociâlo

faktoru novçrtçðanu.

PSIHOSOCIÂLO FAKTORU 

NOVÇRTÇÐANAS FÂZES

Novçrtçðanas nepiecieðamîba

Citu pç- 

tîjumu, kas 

saistîti ar 

noteikto 

tçmu, apskate

Kontakti ar vadîbu, 

preventîvo pakalpojumu 

sniedzçjiem, personâla 

departamentu, tieðajiem 

priekðniekiem, darbiniekiem 

Darba 

vietu 

apskate

Analizçjamo risku noteikðana

Pçtîjuma izveide

Metodes un 

paòçmienu izvçle

Iesaistîtâ kolektîva 

noteikðana

Hipotçzes formulçðana

Faktu materiâla vâkðana

Rezultâtu analîze

Ziòojuma sagatavoðana

Darba aizsardzîbas programmas 

izstrâde un aktivizçðana

Darba aizsardzîbas 

programmas izpilde un kontrole

Svarîgâkâ ðajâ procesâ ir iesaistîto 

darbinieku vai viòu pârstâvju piedalîðanâs 



Ðîs nodaïas mçríis nav detalizçti analizçt

visus novçrtçðans paòçmienus, bet apskatît

raksturîgâkâs bieþâk lietoto paòçmienu

iezîmes.

Ðâda izpçtes specifika padara neiespçja-

mu viena paòçmiena izmantoðanu. Tomçr

varam izcelt kopîgu iezîmi – datu ievâkðana

vienmçr notiek tieðu vai netieðu kontaktu

veidâ ar darbiniekiem.

PSIHOSOCIÂLO FAKTORU

NOVÇRTÇÐANA BALSTÂS UZ TIEÐIEM

VAI NETIEÐIEM KONTAKTIEM AR

DARBINIEKIEM

10
NOVÇRTÇÐANAS 

PAÒÇMIENI

IEVADS

Vârdus aptauja un anketa mçdz lietot

attiecîbâ uz vienu un to paðu datu vâkðanas

veidu. Pat ja ir skaidrs, ka anketa ir jautâju-

mu kopums, praksç ðâdu vârdu lieto, lai

aprakstîtu visu paòçmienu.

Ar anketas palîdzîbu mçs varam uzzinât

gan par notikumiem, kas saistîti ar aptaujâto

vai viòam pazîstamâm personâm vai cilvçku

grupâm, gan arî par aptaujâto viedokïiem.

Izpçti ar aptaujas palîdzîbu raksturo infor-

mâcijas iegûðana caur pçtnieku interesçjoðo

personu vârdiskâm izpausmçm. Aptauja ïauj

iegût lielu informâcijas daudzumu, jo to var

piemçrot lielam kolektîvam, un, galu galâ, tâs

zemâs finansiâlâs izmaksas un fakts, ka

anketçðana neprasa îpaðu speciâlistu

piedalîðanos, ïauj to izmantot vairâk kâ

jebkuru citu izpçtes veidu.

Anketas iezîmes

Eksistç daþâdi anketu tipi, no kuriem mçs

apskatîsim sekojoðus:

* aprakstoðas (deskriptîvas): to mçríis ir

noskaidrot, kâda ir pçtâmâ fenomena

izplatîba vai stâvoklis. Respektîvi, tâ ir

atbilde uz jautâjumu – kâds ir mûsu pçtâ-

APTAUJA
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mais objekts? Piemçram, ja mûs interesç

uzzinât to darbinieku daudzumu, kurus

ietekmç monotonu uzdevumu izpilde,

ðâda tipa anketa mums norâdîs, kâds ir

darbinieku sadalîjums pçc vecuma, dzi-

muma, darba vietas nodaïâs u.c.;

* izskaidrojoðas (eksplikatîvas): to uzde-

vums ir noteikt cçloòus vai iemeslus, kas

liek rasties izmeklçjamajam fenomenam.

Ðâda tipa anketa atbildçtu uz jautâjumu –

kâpçc tas, ko mçs pçtâm, ir tâds, kâds

tas ir? 

Anketu var izmantot individuâlâs intervijâs,

vai to var aizpildît personas paðas.

Pârskatot atbildes, ir noderîgi òemt vçrâ

sekojoðas likumsakarîbas:

* jautâjumiem ir jâbût vienkârðiem un vei-

dotiem tâ, lai tos viegli var saprast cilvçki,

kam ðie jautâjumi ir domâti;

* jautâjumu skaitam ir jâbût salîdzinoði

nelielam, lai aptaujâtâs personas

nenogurtu;

* pçc iespçjas ir jâizvairâs no netaktiskiem

jautâjumiem;

* jautâjumiem ir jâbût formulçtiem tâ, lai uz

tiem atbildçtu tieði un nekïûdîgi un varçtu

iegût gaidîto informâciju;

* nevajadzçtu noformulçt jautâjumus, kas

sevî ietver noliegumu.

Jautâjumu izkârtojums anketâ

Jautâjumu izkârtojumam anketâ ir

jâpievçrð îpaða uzmanîba. Ir jâpieliek visas

pûles, lai jautâjumu secîbai bûtu noteikta

loìika. 

Tâpçc ir ieteicams sekot ðîm norâdçm:

* visvieglâk atbildamie jautâjumi ir jâno-

vieto anketas sâkumâ, lai panâktu, ka

aptaujâtais atslâbinâs un atbild uzticoties;

* anketâ ir svarîgi sagrupçt jautâjumus, kas

skar vienu tçmu;

* pirms un pçc kompromitçjoðiem punktiem

ir jâievieto jautâjumi atslodzei, tas ir, tâdi,

kas nerada intervçjamajam spriedzi;

* anketa ir jânoslçdz ar pateicîbu par

aptaujâtâ sadarbîbu.

Jautâjumu veidi

Atkarîbâ no aptaujâtâ izteikto atbilþu vei-

diem, jautâjumus varam iedalît:

* Atvçrtie: darbinieks atbild brîvi un nav ier-

obeþots izvçlçties no virknes konkrçtu

atbilþu; piemçram, kâds vispârçjâs

apmâcîbas lîmenis ir nepiecieðams Jûsu

darba vietai?

Ðâda tipa jautâjumus mçdz izmantot

apskates vai pirmsaptaujas pçtîjumos. 

Ir jâòem vçrâ, ka atvçrtos jautâjumus ir

grûti analizçt un apstrâdât statistikas

formâ.

* Slçgtie: darbinieks nedrîkst atbildçt vairâk

kâ uz vienu no dotajâm atbildçm. Ðâdi

jautâjumi mçdz bût nepilnîgi, jo nespçj

iekïaut visas atbildes iespçjas. 

Piemçram:

Kâds vispârçjâs apmâcîbas lîmenis ir

nepiecieðams Jûsu darba vietai?

- Tikai prakse

- Mâcçt lasît un rakstît



Interviju var definçt kâ tieðu, metodisku un

iepriekð plânotu sarunu starp divâm vai vairâk

personâm, un viena no tâm – intervçtâjs –

cenðas iegût informâciju no otras vai pârçjâm

personâm.

Eksistç daudz intervijas veidu, jo kâ infor-

mâcijas vâkðanas tehnika tâ aptver gan anke-

tas izstrâdi, kur jautâjumi ir formulçti iepriekð

un intervçjamâ atbildes varianti ir ierobeþoti

(ïoti strukturçta intervija), gan arî brîvu sarunu

starp intervçtâju un intervçjamo (nestrukturç-

ta intervija). Ðai brîvajai sarunai tomçr ir jâat-

saucas uz aspektiem, ko ir paredzçts apskatît

intervijâ un kas ir sasniedzamâ mçría noteik-

ti. 

Realizçjot nestrukturçtu interviju, ir jâbût

skaidram, kâdi bûs galvenie jautâjumi un kâdâ

veidâ saruna tiks organizçta. Tâpat ir

nepiecieðams, lai intervçtâjam bûtu plaðas

zinâðanas par tçmu, ko viòð cenðas izmeklçt.
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- Tehniskâ apmâcîba (uzòçmumâ)

- Profesionâlâ izglîtîba

- Vidçjâ vai augstâkâ izglîtîba

Darbs ar ðâdâm atbildçm ir diezgan

vienkârðs, taèu tâs dod mazâk informâcijas

kâ atvçrtajos jautâjumos.

Jautâjumi, kurus dçvç par “filtriem”,

nozîmç, ka atbilde nosaka to, vai bûs jâatbild

uz vçl citiem jautâjumiem. 

Piemçram:

Vai Jûs esat piedalîjies kâdos apmâcîbas

kursos vai apspriedçs, kas saistîtas ar

Jûsu darbu?

- Jâ

- Nç

Ja tiek atbildçts “nç”, nav nepiecieðams for-

mulçt jaunu jautâjumu, kas saistîts ar tçmâm,

par ko ticis runâts ðajos kursos vai apspriedçs,

vai par ðo kursu vai apsprieþu ilgumu.

Aptaujas priekðrocîbas

Tas ir salîdzinoði lçts un viegli pielietojams

paòçmiens, un, tâ kâ aptauju var pielietot

plaðâ veidâ, tâ ïauj iegût lielu daudzumu

informâcijas. Anonimitâte ïauj brîvâk izteik-

ties atbildçs.

Aptaujas ierobeþojumi

Ierobeþojumi, kas rodas, veicot aptauju ir

sekojoði:

* to nevar piemçrot, vadoties pçc indi-

viduâlajâm atðíirîbâm;

* ir nepiecieðama sadarbîba no aptaujâtâ

puses;

* par spîti lielajam skaitam iespçjamo

jautâjumu, pastâv ierobeþojumi apskatâ-

majâm tçmâm, jo aptaujâtais var nogurt

liela jautâjumu daudzuma priekðâ. 

INTERVIJA
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Novçroðana kâ izpçtes paòçmiens nozîmç

klausîties un apskatît tos fenomenus, ko mçs

vçlamies izpçtît. Daudzos gadîjumos ðis ir

vienîgais iespçjamais datu vâkðanas pa-

òçmiens, mçìinot novçrtçt darba apstâkïus,

jo nav nepiecieðama tieða citu personu dalîba.

Novçroðana ir arî piemçrota, aprakstot kâda

uzdevuma izpildi vai kârtîbu kâdâ darba vietâ.

Pamatâ novçroðana norit divâs fâzçs –

vispirms tiek izvçlçts tas, ko mçs vçlamies

novçrot, pçc tam notiek datu ievâkðana.

Datu ievâkðana ir jâveic kontrolçtâ veidâ,

jebkurâ brîdî apzinoties to, kas tiek novçrots

un kâpçc tas tiek darîts.

Priekðrocîbas

Piemçrojot ðo paòçmienu, var iegût papil-

du informâciju tai, ko cenðas savâkt. Tâpat

kâ priekðrocîbu varam minçt to, ka faktus

tieðâ veidâ un uz vietas vçrtç izpçtes veicçjs.

Un, galu galâ, ir nepiecieðama mazâka

sadarbîba no pçtâmo personu puses.

Trûkumi

Starp trûkumiem ir jâmin fakts, ka ne visas

parâdîbas var novçrot tieði. Tâ, piemçram, ir

ïoti sareþìîti pamatîgi apskatît sociâlâs

attiecîbas. Mûsu katra kultûras vçrtîbas var

radît tâdu problçmas nostâdîjumu, kas ir

novçrotâja paða subjektivitâtes uzspiests.

No tâ var izvairîties, pareizi apgûstot pielieto-

jamo paòçmienu, vai ar zinâðanu palîdzîbu

iepazîstot novçrojamo vidi. Trûkums arî slçp-

jas nepiecieðamajâ laika daudzumâ.

Intervçðanas nosacîjumi 

Ir jârada vide, kurâ intervçjamais jûtas çrti.

Intervçtâjam sarunai ir jâizvçlas patîkamas

un komfortablas vietas.

Ir jâcenðas, lai intervija bûtu dabiska, un

tâpçc ir jârada patîkami familiâra atmosfçra.

Var iedroðinât intervçjamo personu, lai

viòam ir patîkami runât un lai viòð to vçlas

darît, taèu nekad nevajag mçìinât ietekmçt

sarunas tematu. Tâpçc bûtu jâizvairâs dot

paskaidrojumus vai piemçrus.

Ir jâizvairâs no nevajadzîgiem izteiksmes vei-

diem (izmaiòas balss intonâcijâ, sejas þesti u.c.).

Intervijas ritmam nevajadzçtu bût pârâk

lçnam, lai varçtu iegût spontânâkas atbildes

un lai sarunas ilgums attiecîbâ uz uzdoto

jautâjumu skaitu neizrâdîtos pârmçrîgs.

Nevajag iesaistîties diskusijâs. Jebkâds

diskusijas aizmetnis uzreiz kavçs respon-

denta atbildes.

Ir jâatzîmç visa informâcija sarunas laikâ

vai vismaz pçc pirmâs iespçjas, lai novçrstu

izlaidumus vai neskaidrîbas stâstîjumâ.

Visbeidzot, kad intervija ir beigusies, ir

jâizstrâdâ rakstisks kopsavilkums, kas

apstiprina izpausto informâciju. 

Intervijas priekðrocîbas

Starp intervijas priekðrocîbâm var izcelt

intervçtâja iespçju novçrot, kâdas ir intervç-

jamâ reakcijas attiecîbâ uz apskatâmajâm

tçmâm. Tas ïauj noskaidrot sîkâk un/vai

atkârtot kâ uzdotos jautâjums, tâ piedâvâtâs

atbildes, turklât ðâdi mçdz iegût lielâku spon-

tanitâti atbildçs. Un, visbeidzot, tiek iegûts

lielâks skaits atbilþu personîgos jautâjumos,

tâ kâ ir daudz vieglâk runât nevis rakstît.

Intervijas trûkumi

Viens intervijas trûkums ir tâds, ka izpçtei ir

nepiecieðams ilgâks laika posms, un pieaug

tâs finansiâlâs izmaksas. Bieþi vien intervç-

jamais ir jâapmâca, turklât sarunas anonimi-

tâtes trûkums var likt intervçtajam neatbildçt

godîgi uz uzdotajiem jautâjumiem. 

NOVÇROÐANA
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Atbilþu skalas izmanto, lai apzinâtu daþus

sociâlus un psiholoìiskus fenomenus,

piemçram, neapmierinâtîbu, attieksmi vai

citus aspektus, ko nevar izvçrtçt tieðâ veidâ.

Tâs arî ir noderîgas, lai uzzinâtu subjektîvo

vides apstâkïu (troksnis, karstums)

novçrtçjumu.

Ðeit mûs interesç skalu pirmais veids, jo tas

attiecas uz aspektiem, kas saistîti ar psihoso-

ciâlas dabas parâdîbâm. Skalas var izmantot,

lai novçrtçtu apstâkïus, kas lielâkâ vai mazâkâ

mçrâ nosaka spçju piemçroties darba

prasîbâm. Tâpat tâs noder, lai novçrtçtu,

kâdas situâcijas sekas – ðajâ gadîjumâ tiks

izmantotas apmierinâtîbu nosakoðas skalas.

Skala sastâv no virknes punktu, kas ir

tikuði rûpîgi izvçlçti, lai tie bûtu par derîgu,

uzticamu un precîzu kritçriju, savâ veidâ

mçrot noteiktus psiholoìiskus vai sociâlus

fenomenus.

Skalu veidi

Ir daudz veidu, kâ klasificçt atbilþu skalas.

Taèu, lai bûtu vieglâk saprast, mçs

aprobeþosimies ar klasisku iedalîjumu, kas

skalas iedala divâs lielâs grupâs, balstoties

uz to izveides principiem:

* pieòemtâs: to veidotâji pçc saviem kritçri-

jiem izstrâdâ skalas punktus un iepriekð

pieðíir vçrtîbas daþâdajâm iespçjamajâm

atbildçm;

* eksperimentâlâs: piedâvâtie varianti un to

attiecîgie skaidrojumi ir deducçti no

iepriekðçjas eksperimentâlas situâcijas.

Pçc atbildes tipa pastâv divi skalu veidi.

Pirmâs sastâv no apgalvojumiem, attiecîbâ

uz kuriem tiek lûgts izteikt savu piekriðanas/

nepiekriðanas lîmeni. Piemçram:

Ir patîkami strâdât ðajâ uzòçmumâ.

Ipilnîbâ piekrîtu I piekrîtu Iman ir vienalga I nepiekrîtuI pilnîbâ nepiekrîtuI

Otrajâs tiek lûgts pieðíirt vienu no noteik-

tâm dotâm vçrtîbâm. 

Piemçram:

Norâdiet sekojoðajâ skalâ Jûsu autonomi-

jas (patstâvîbas) lîmeni, lai organizçtu darbu

pçc saviem ieskatiem. Izsakiet par to savu

viedokli, atzîmçjot ar ciparu no 1 (nekâdas

autonomijas) lîdz 5 (liela autonomija).

I Nekâdas autonomijas I 1 I 2 I 3 I 4 I 5 I Liela autonomija I

Tâ kâ ir neiespçjami detalizçti apskatît

daþâdu skalu tipu izveidi, turpinâjumâ iz-

klâstîsim tâs vadlînijas, kam jâseko, veidojot

skalu.

Skalu veidoðana

Lai izveidotu atbilþu skalu, vispirms ir jâ-

atrod piedâvâtie varianti, kas dod priekðstatu

par mçrâmo faktoru. Pçc tam ir jâizmçìina

katrs no ðiem variantiem, lai noskaidrotu, vai

tas adekvâti pârstâv minçto faktoru. Tad tiek

izstrâdâts skalas izvçrtçðanas veids, un

beigâs skala tiek pârbaudîta, lai apstiprinâtu

tâs ticamîbu.

Kad tas ir noskaidrots, ar psihosociâlo fak-

toru novçrtçðanas paòçmienu palîdzîbu

cenðas analizçt daþâdas darbiniekiem reâli

piemîtoðas izpausmes. Ðîs izpausmes var

novçrot notikumu, viedokïu, attieksmju u.c.

formâs, un tieði tâs pçtnieks arî cenðas

novçrtçt. Katrs no ðeit apskatîtajiem

paòçmieniem var tikt izmantots specifiskâ

veidâ atkarîbâ no tâ, ko mçs vçlamies ana-

lizçt.

PÇTÎJUMA PRIEKÐMETAM 

IR JÂIZVÇLAS 

VISPIEMÇROTÂKAIS PAÒÇMIENS 

ATBILÞU SKALAS
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Citas metodes, ko izmanto psihosociâlo

apstâkïu izpçtç, ir tâ sauktâs darba apstâkïu

analîzes metodes. Tâs iztirzâ daþâdos mainî-

gos lielumus, kas veido kâdu situâciju darbâ

– tâs analizç psihosociâla tipa faktorus, kas

vçrojami darba vietâ. 

Tâlâk tiks aprakstîtas daþas no ðîm

metodçm.

LEST metode

Ðî metode ir izstrâdâta Darba ekonomikas

un socioloìijas laboratorijâ (Laboratoire

d‘Économie et Sociologie du Travail,

(LEST)), un tâs mçríis ir darba apstâkïu

uzlaboðana situâcijâs, ko atzîst par neap-

mierinoðâm. Tâs autori uzskata, ka darba

apstâkïi ir visi tie faktori, kas saistîti ar darba

saturu un kas var atsaukties uz darbinieku

sociâlo un personîgo dzîvi.

Metode ir veidota tâ, lai viss attiecîgais

personâls piedalîtos visâs procesa fâzçs.

Tâ nevar tikt piemçrota visâm darba vietâm

bez izòçmuma – vislabâk ðî metode ir

piemçrojama noteiktiem industriâlâ sektora

amatiem, ka saistîti ar ilgstoðu vienveidîgu

darbîbu.

Novçrtçjums balstâs uz punktu skaitu, kas

iegûts no mainîgajiem lielumiem, kas parâdîti

novçroðanas tabulâ. Tiek piedâvâts novçrtç-

jums no 0 lîdz 10, un tas ir:

* 0, 1, 2 – apmierinoða situâcija;

DARBA APSTÂKÏU ANALÎZES METODES

NOTIKUMI

Novçroðana

Aptauja

Intervija

ATTIEKSMES

Intervija

Skalas

VIEDOKÏI

Aptauja

Skalas

Intervija

GRUPAS UZVEDÎBA

Darbs ar grupu

Novçroðana

PAÒÇMIENI

PUNKTU SISTÇMA

KAITÎGUMS 

STIPRI TRAUCÇJUMI

NOGURUMS

VIDÇJI TRAUCÇJUMI

NOGURUMA RISKS

UZLABOJAMI VÂJI

TRAUCÇJUMI

APMIERINOÐA

SITUÂCIJA
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* 3, 4, 5 – vâji traucçjumi. Daþi uzlabojumi

var veicinât lielâkas darbinieka çrtîbas;

* 6, 7 – vidçji traucçjumi. Noguruma risks;

* 8, 9 – stipri traucçjumi. Nogurums;

* 10 – kaitîgums.

Kad darba vieta ir novçrtçta, iegûtais punk-

tu skaits tiek apkopots stabiòu diagrammâ,

kas ïauj gût âtru ieskatu tajâ, kâds ir pçtâmo

mainîgo stâvoklis un tâdçjâdi ïauj noteikt

pirmo diagnozi.

Psihosociâlie aspekti, ko apskata ðî

metode, ir saistîti ar nepiecieðamîbu

noteikt, cik lielâ mçrâ darba saturs

darbiniekam ïauj izpaust savu iniciatîvu un

autonomiju un kâda ir darba ietekme uz

personîbu un personas sociâlo dzîvi. Tiek

izmantoti daþâdi indikatori, lai spriestu par

psihosociâlo aspektu ietekmi uz darbi-

nieku.

Iniciatîva

Iniciatîvu definç kâ darbinieka autonomijas

neierobeþoðanu. Iniciatîvas lîmeni raksturo

darbinieka iespçjas:

* organizçt savu darbu vai mainît darbîbu

kârtîbu;

* kontrolçt savu darba ritmu;

* regulçt savas darba iekârtas;

* iejaukties negadîjumu situâcijâs;

* pârbaudît saraþotos produktus un spçt

izlabot pieïautâs kïûdas.

Sociâlais stâvoklis

Ðis jçdziens attiecas uz to, vai darbinieka

veiktajai darbîbai ir noteikts prestiþs viòa

kolçìu acîs. Ja tas tâ ir, darbinieks var

justies vairâk vai mazâk novçrtçts.

Mûsdienâs ðî sociâlâ novçrtçðana pamatâ

ir saistîta ar pieredzi darba vietâ un

nepiecieðamo izglîtîbas lîmeni, lai veiktu

kâdu uzdevumu. 

Komunikâciju iespçjas

Fakts, ka darbinieks nevar viegli komu-

nicçties ar pârçjiem darba biedriem, vai

viòam ir ðâdas komunikâcijas grûtîbas, tiek

vçrtçts kâ neapmierinoðs. Tanî pat laikâ

darbinieku kopîga atraðanâs vienâ darba

telpâ arî tiek vçrtçta neapmierinoði, jo ðâda

situâcija var bût par motîvu darbinieka sa-

skarsmes problçmâm. 

Par saskarsmi ietekmçjoðiem kritçrijiem

uzskata:

* darbinieka tuvumâ atrodoðos personu

skaitu;

* darbinieka iespçju runât uzdevuma veik-

ðanas laikâ;

* iespçju pârvietoties, tâ kâ tas daïçji ïauj

samazinât neçrtîbas, kas raduðâs noslçg-

tîbas rezultâtâ.

Savstarpçjâ sadarbîba darbâ

Ðeit ir jânoskaidro, ar ko darbiniekam ir

darba attiecîbas, un, cik tas ir iespçjams,

kâdas tâs ir. 

Izðíir trîs attiecîbu veidus:

* kooperatîvâs – tâs ir nepiecieðamâs

attiecîbas, lai veiktu kâdu uzdevumu;

* funkcionâlâs – tâs norâda uz darbinieka

tehnisku pakïautîbu attiecîbâ uz citiem

darbiniekiem, bet nenonâkot hierarhiskâ

pakïautîbâ;

* hierarhiskâs – attiecîbas, kas veidojas

starp diviem darbiniekiem ar daþâdiem

sociâliem stâvokïiem. 

Identificçðanâs ar produktu

Tâ ir saistîta ar darbinieka interesi, kas

viòam var bût attiecîbâ uz paveikto darbu. Ðî

interese ir atkarîga no tâ, kâda ir:

* viòa vieta darba procesâ – ja darbiniekam

ir iespçja redzçt galaproduktu, viòð to

uztver labâk kâ tad, ja viòa darbs saistîts

ar raþoðanas procesu;

* darbinieka veikto produkta izmaiòu

nozîmîba.

Darba vietas profilu metode 

Ðîs metodes izstrâdes pamatâ ir kâds

industriâls eksperiments, ko piecdesmitajos

gados uzsâka raþoðanas uzòçmuma



100 X nodaïa. NOVÇRTÇÐANAS PAÒÇMIENI

„Renault” (Régie Nationale d‘Usines

Renault (RNUR)) darba apstâkïu un

raþoðanas speciâlisti. 

Ðîs metodes prioritârie mçríi ir sekojoði:

* uzlabot darba droðîbu un vidi;

* pazeminât fiziska un garîgi saspringta

darba slodzi;

* samazinât atkârtojoða un konveijera tipa

darba spriedzi;

* radît pieaugoðu skaitu augsta profila

darba vietu.

Ðî metode ïauj novçrtçt lielâkâs grûtîbas,

kas pastâv darba jomâ. Ar ðo vçrtçjumu

palîdzîbu var izvçlçties risinâjumu, kas vis-

labâk saskan ar vçlamajiem darba

apstâkïiem, realizçjot nepiecieðamâs korek-

cijas vai izvçloties starp daþâdiem

tehniskiem risinâjumiem. Metode ir piemçro-

jama galvenokârt amatos, kur jâveic atkârto-

joðas un îsa cikla darbîbas. Ar tâs palîdzîbu

var noteikt faktorus, kâdos iedala darba

apstâkïus, un tanî pat laikâ arî nepiecie-

ðamos mainîgos, lai analizçtu katru no ðiem

faktoriem.

Ar ðîs metodes palîdzîbu izstrâdâ piecu

punktu novçrtçjuma skalu katram no pçtîta-

jiem faktoriem (skatît tabulu). Ðie punkti ir:

1. Ïoti apmierinoði.

2. Apmierinoði.

3. Pieòemami. Ja iespçjams, jâuzlabo.

4. Kaitîgi vai bîstami ilgâ laika posmâ. Ir

jâuzlabo.

5. Ïoti kaitîgi vai ïoti bîstami. Jâuzlabo kâ

pirmais.

Tiek noteikti èetri psihosociâlas dabas fak-

tori, ko vçrtç ar astoòu mainîgo palîdzîbu.

Metodç ir paskaidrots, ka ðo faktoru

novçrtçðana lielâ mçrâ pieprasa zinâðanas

un sprieðanu par iedibinâtajâm organiza-

toriskajâm formâm no to puses, kas atbildîgi

par raþoðanu.

Ðie èetri faktori ir:

* autonomija: tâ ir darbinieka vai darbinieku

grupas iespçja noteikt savu darba ritmu

laika ziòâ un darba vietas pameðanu,

nekâdâ mçrâ neiespaidojot raþoðanu.

Autonomija tiek vçrtçta ar divu kritçriju

palîdzîbu – individuâlâ autonomija un gru-

pas autonomija;

* attiecîbas: tâs bûs atkarîgas no komu-

nikâcijas iespçjâm starp darbiniekiem

darba laikâ. Komunikâcija veicina sav-

starpçjos kontaktus, samazina darbinieka

noslçgtîbu savâ darba vietâ un ïauj veikt

darbu grupâ;

* atkârtoðanâs: îsai, cikliskai darbîbai lîdzi

nâk vienmçr identisku kustîbu secîga

atkârtoðanâs. Darbiniekam tas nozîmç

kustîbu automâtismu, kas rada nogurumu

un monotonijas sajûtu darbâ.

Atkârtoðanos vçrtç tikai pçc viena kritçri-

ja – pçc darbîbas cikla ilguma;

* darba saturs: tas mums norâda, kâdâ

mçrâ darbinieka veiktais darbs ir saistîts

ar viòa spçju potenciâlu, kâ tas ietver

darbinieka atbildîbu un rada interesi.

Darba saturu vçrtç pçc potenciâla,

atbildîbas un intereses par darâmo.

Kad ir noteikts apmierinâtîbas lîmenis,

5 ÏOTI KAITÎGI VAI ÏOTI BÎSTAMI

Jâuzlabo kâ pirmais

4 KAITÎGI VAI BÎSTAMI 

ILGÂ LAIKA POSMÂ

Jâuzlabo

3 PIEÒEMAMI

2 APMIERINOÐI

1 ÏOTI APMIERINOÐI

APMIERINÂTÎBAS LÎMEÒI

Lîmenis        Vispârçjs skaidrojums
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rezultâti tiek uzrâdîti profilu veidâ. Tâ,

piemçram,  eksistç analîtiskais darba vietas

profils, kurâ parâdâs visu mainîgo dati, darba

vietu grupas analîtiskais profils, vai vispârç-

jais darba vietas  vai darba vietu grupas pro-

fils, kurâ parâdâs katra pçtîtâ faktora

novçrtçðanas rezultâti.

Specifiski paòçmieni

Bez lîdz ðim pieminçtajiem vispârçjiem

darba apstâkïu (un arî psihosociâlo faktoru)

novçrtçðanas paòçmieniem pastâv citi, kas

veidoti, lai novçrtçtu un noteiktu konkrçtas

problçmas. Ar to palîdzîbu var skatît situâci-

jas darbâ (neapmierinâtîbas vai stresu veido-

joðus faktorus) vai veselîbas problçmas

(darba apstâkïu ietekmi uz darbinieku

veselîbu).

Novçrtçt darba vides psihosociâlos fak-

torus nozîmç sistemâtiskâ veidâ meklçt kâ

riska faktorus, kas bûtu neapmierinâtîbas vai

stresa izraisîtâji, tâ arî riska grupas – per-

sonas, kuras sava rakstura îpaðîbu dçï bûtu

vairâk pakïautas iespçjai ciest no ðîm prob-

lçmâm. No preventîva redzes punkta, bûtu

jâuzsver attiecîgo faktoru novçrtçðana nevis

individuâlâs atðíirîbas.

Lai gan ðo aspektu novçrtçðanu veic,

apskatot daþâdus faktorus un daþâda satura

parâdîbas, kopumâ tâ mçdz sastâvçt no

atbilþu skalâm vai anketâm, ko darbiniekam

piemçro individuâli. Tâs ietver jautâjumus

personai par izjûtâm vai attieksmi, ko viòâ

rada daþâdi darba aspekti vai îpaðîbas. Lai

piemçrotu ðos paòçmienus, parasti ir nepie-

cieðama profesionâla palîdzîba to vadîðanai,

datu apstrâdei un rezultâtu interpretâcijai.

No otras puses, uzreiz pieejamie lîdzekïi,

Turpinâjumâ ir dots neliels saraksts, ar daþâdiem ar Jûsu darbu saistîtiem aspektiem, par kuriem

sekojoðajos jautâjumos Jums bûs jâizsaka savs apmierinâtîbas lîmenis.

Lûdzu, ievelciet krustiòu tajâ kvadrâtâ, kas saskan ar izvçlçto burtu, kuru nozîme ir ðâda:

L = ÏOTI APMIERINÂTS D = DIEZGAN M = MAZ N = NEMAZ

L D M N

Vai Jûs esat apmierinâts ar savu darba algu? ..............

Ar darba veidu? ............................................................

Ar darbiniekiem, kas ir Jûsu pakïautîbâ? ......................

Ar priekðniekiem un augstâkstâvoðiem? ......................

Ar darba kolçìiem? ......................................................

Ar iespçjâm tikt paaugstinâtam? ..................................

Ar paðreizçjo darba organizâciju? ................................

SASKAITOT IEPRIEKÐÇJÂS ATBILDES 

Cik apmierinâts Jûs esat savâ darbavietâ? ..................

ANKETA PAR APMIERINÂTÎBU DARBÂ



102 X nodaïa. NOVÇRTÇÐANAS PAÒÇMIENI

kâ likums, nav pilnîgi – tie dod daïçjus situâ-

cijas novçrtçjumus. Tâpçc ir ieteicams

izmantot vairâk kâ vienu paòçmienu, lai

tâdçjâdi varçtu iegût papildu informâciju.

Apmierinâtîbas noteikðana

Lai noteiktu apmierinâtîbu darbâ,

teorçtiskie modeïi, pçc kuriem vadâs lielâkâ

daïa autoru, sâkumâ norâda uz virkni visiem

indivîdiem kopîgâm nepiecieðamîbâm un

vçlmçm, kas darbam bûtu jâapmierina.

Daþas metodes piedâvâ punktu sistçmu

katram analizçtajam darba aspektam, citas –

vispârçju apmierinâtîbas novçrtçjumu.

Citi teorçtiskie modeïi, kâ, piemçram, teori-

jas par vajadzîbu apmierinâðanu, atsaucas

uz subjektîvâ un individuâlâ nozîmi, nosakot

vajadzîbas. Paòçmienos, kas balstîti uz ðîm

teorijâm, ir sacîts, ka ir nepiecieðams noteikt

individuâlâs vçrtîbas, kas katrâ darbiniekâ

nosaka vajadzîbu, un  to, cik lielâ mçrâ darbs

apmierina ðo vajadzîbu. 

Stresa novçrtçðana

Lai noteiktu stresa lîmeni, var tikt vçrtçti ïoti

daþâdi aspekti. No vienas puses, var novçrtçt

stresa izraisîtâs sekas: daþâdus simptomus un

saslimðanas vai atsauces uz darba izpildi ar

medicînisku atzinumu, bioíîmisku un elek-

trofizioloìisku paòçmienu, kâ arî ar piemçrotu

anketu palîdzîbu.

No otras puses, var tikt izvçrtçti daþâdi indi-

vîda psiholoìiskie un rîcîbas aspekti: person-

îbas raksturîgâkâs îpaðîbas, uztveres spçja,

konfliktu risinâðanas veidi un sociâlais atbal-

sts, ko apskata ar piemçrotu anketu palîdzîbu.

Tâpat pastâv daþâdas anketas, kas nosa-

ka stresa avotus, tas ir, tos darba vides

apstâkïus, kas personâ izraisa stresu. Ar ðo

paòçmienu palîdzîbu vçrtç darba saturu

(monotoniju, darba prasîbas, laika trûkumu,

noslçgtîbu u.c.), apkârtçjâs vides apstâkïus

(trokðòa lîmeni, bîstamas situâcijas, darba

vietas izkârtojumu u.c.), amata nosacîjumus

(profesionâlo attîstîbu, atalgojumu, darba

grafiku, prçmijas u.c.) vai sociâlâs attiecîbas

(dalîbas sistçmu, psiholoìisko klimatu,

diskriminâciju u.c.).

Citi informâcijas avoti

Cita veida vçrâ òemama informâcija, kas

var palîdzçt noteikt stresa sekas, ir sekojoði

administratîvi dati: raþoðanas râdîtâji, brâíi,

novçloðanâs, bieþa brîvu dienu òemðana utt.

Vissvarîgâkie dati ðajâ kontekstâ attiecas uz

darba kavçðanu un personâla rotâciju. Ir

jâapsver iespçjamîba, ka darba kavçðana

varçtu bût saistîta ar darba apstâkïiem.

Piemçram, pieòemsim, ka kâdâ uzòçmumâ

ir veikta aptauja par stresa faktoriem. Mçs

varam tâs rezultâtus salîdzinât ar darba

kavçðanas râdîtâjiem un pârbaudît, vai

noteikta nodaïa vai grupa atbildçs devusi

lielâku punktu skaitu, un tad salîdzinât vai ðîs

atbildes sakrît ar lielâku kavçjumu skaitu. Ir

skaidrs, ka praksç saistîba nav tik vienkârða,

tâpçc ir jâbût piesardzîgiem brîdî, kad tiek

izdarîti secinâjumi.



Industriâlâ attîstîba ir saistîta ar tehno-

loìisko attîstîbu un zinâtnisko sasniegumu

iekïauðanu raþoðanas sistçmâs. Tâ pie-

mçram, industrializâcijas sâkumu attiecina

uz tvaika dzinçja izmantoðanas pieaugumu,

kas piegâdâja mainâmu un viegli pielietoja-

mu enerìiju. Tvaika dzinçja izmantoðana

stimulçja noteiktu industrijas veidu attîstîbu,

kâ, piemçram, tekstilrûpniecîbu, kurâ teh-

noloìiskie jauninâjumi tika ieviesti paâtrinâtâ

veidâ –  vçrpðanas procesa uzlaboðana radî-

ja nepiecieðamîbu optimizçt auðanas teh-

noloìijas, kas savukârt stimulçja tâlâkus

uzlabojumus.

Lîdzîgâ veidâ ðis process noritçja citos

sektoros, un kâ izmantoto enerìijas formu, tâ

ieviesto tehnoloìiju ziòâ augoðais attîstîbas

ceïð ir turpinâjies lîdz mûsdienâm, kad

tehnoloìisko procesu inovâcijas parâdâs

aizvien bieþâk, un tâs tiek pielietotas aizvien

plaðâkâ un straujâkâ veidâ.

Taèu tehnisko sasniegumu nozîmîbas

priekðâ mçs nedrîkstam aizmirst, ka darbs

ir organizçta cilvçciska aktivitâte un ka

tajâ veiktâs izmaiòas vienâ gadîjumâ ir tâ

organizâcijas formu iemesls, bet citâ –

sekas. Tehnoloìiskâ un organizatoriskâ

attîstîba ir cieði saistîtas, un ir bijuði laiki,

kad tehnika ir stimulçjusi un piespiedusi

veikt organizatoriskas un cita veida pâr-

maiòas (kâ tas notika industrializâcijas

sâkumposmâ) vai, tieði otrâdi – kad darba

organizâcijas modeïi lielâ mçrâ nosaka

pieejamo tehnoloìiju izmantoðanas veidu

(kâ tas ir mûsdienâs).

Tâpçc nevar runât par tehnoloìisku deter-

minismu, uzskatot, ka tehnoloìijas veids ir

tas, kas nosaka organizâcijas modeli. Taèu

tik tieðâm varam apgalvot, ka pastâv saikne

starp abiem mainîgajiem, kas viens otru

ietekmç. Ðâdâ veidâ, piemçram, noteikti

tehniski jauninâjumi, kas attiecas uz

mikroelektroniku un informâcijas tehnoloìi-

jâm, ir nepiecieðami, lai sekmçtu elastîgâku

un lîdzdalîbu veicinoðu organizatorisko mo-

deïu piemçroðanu.

Darba organizâcijas modeïu attîstîba, kâ

arî to izplatîba no vienâm valstîm uz citâm

nav nedz lineâra, nedz viendabîga. 

Taèu, neskatoties uz ðâdâm tendencçm,

bieþi uzskata, ka izejas punkts ir pâreja no

amatnieku saraþotâ ar pirmsindustriâlu

darba organizâciju uz industriâlo “masu”

11
PÂRMAIÒAS DARBA

ORGANIZÂCIJÂ

IEVADS
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Iepriekð aprakstîtâ attîstîba ir attçlota seko-

joðajâ tabulâ:

Mûsdienâs un starp variantiem, kas ir

attiecîgi piemçroti laika, ìeogrâfiskiem un

sociâliem apstâkïiem, pamatâ varam sastapt

divus pçdçjos tipus. Amatniecîbas modelis

praktiski vairs nepastâv.

produkciju, kuras organizatoriskâ shçma ir

teilorisms.

Runâjot par teilorismu, ir jâpiemin tâ sauk-

tâ “klasiskâ organizâcijas skola” jeb “zinât-

niskâ darba organizâcija”. Tâ meklç visra-

cionâlâko veidu, kâ sasniegt kâdus noteiktus

mçríus ar darba dalîðanas, autoritâro struk-

tûru un komunikâciju nosacîðanas un lçmu-

mu pieòemðanas palîdzîbu.

Par spîti tam, ka ðo modeli izmanto vçl

mûsdienâs, pastâv vispârçja pârliecîba par

tâ piemçroðanas grûtîbâm mûsdienu darba

apstâkïiem un to paâtrinâtai attîstîbai. Laika

gaitâ ir parâdîjuðies alternatîvi priekðlikumi

konkretizçt ðo nepiecieðamîbu piemçroties,

ko paredz “klasiskâs” organizâcijas trak-

tçjums, kas ir ïoti plaðs. 

Ðâdâ veidâ, meklçjot organizatoriskas

stratçìijas, kas pârvarçtu daþas teilorisma

radîtâs problçmas, tika izveidots viens no

pamatetapiem, ko vçl joprojâm pielieto dau-

dzos gadîjumos. Tâs ir tâ sauktâs

“autonomâs grupas”, ko izveidoja daudzos

uzòçmumos, un kas ïâva tâlâk attîstît citas

stratçìijas, ko ïoti plaði pielieto mûsdienâs.

Tâ tas ir ar tâ dçvçto “japâòu modeïa”

paðreizçjo izplatîbu jeb toijotismu – organiza-

torisku modeli, kas ïauj sasniegt “pielâgotu

un elastîgu” raþoðanas veidu.

Toijotisms jeb “ japâòu raþoðanas modelis”

ir organizatorisku vadlîniju kopums, ar kuru

palîdzîbu ir mçìinâts pârvarçt klasiskâs

organizâcijas shçmas trûkumus un problç-

mas, meklçjot lielâku vispârçju efektivitâti.

Ðo modeli lielâ mçrâ iesâka un attîstîja

japâòu firma Toyota, lai gan arî daudzi citi

uzòçmumi ir vçlâk îstenojuði lîdzîgas

stratçìijas, kas piemçrotas to apstâkïiem un

vajadzîbâm.

DARBA ORGANIZÂCIJAS MODELIS

AMATNIECÎBA

MASU

PRODUKCIJA

PIELÂGOTA

RAÞOÐANA

(elastîga)

RAÞOÐANAS

VEIDS

PIRMSINDUSTRIÂLAIS

TEILORISMS –

FORDISMS

TOIJOTISMS 

(japâòu modelis)

DARBA ORGANI-

ZÂCIJAS MODELIS
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Masu produkcija

Masu produkcija ir saistîta ar teilorismu un

fordismu, kas padarîja to iespçjamu, un to varç-

ja un vçl joprojâm var atðíirt pçc virknes iezîmju.

Ðis modelis, lai gan mûsdienâs viegli

atpazîstams daudzos uzòçmumos, atrodas

krîzes situâcijâ vairâku iemeslu dçï, no

kuriem uzsvçrsim sekojoðus:

* pârmçrîga noteiktîba un grûtîbas pie-

mçroties tehnoloìiskâm izmaiòâm un tir-

gus tendencçm, ko raksturo pieprasîjums

pçc mazâkâm preèu sçrijâm;

* grûtîbas radît motivâciju darbiniekos, kas sa-

vukârt rada atsveðinâtîbu un neapmierinâtîbu;

* grûtîbas adekvâti un efektîvi piemçrot jau-

nas tehnoloìijas. Reizçm tiek runâts par

neoteilorismu, lai aprakstîtu centienus

uzturçt to paðu organizatorisko shçmu,

piesaistot jaunas tehnoloìijas, lai gan

ðíiet sareþìîti iegût no tâm tâdus paðus

rezultâtus, kâ pielietojot citu atvçrtâku un

elastîgâku raþoðanas modeli.

Pielâgota raþoðana 

Pielâgota jeb elastîga raþoðana (lean pro-

duction) ir cieði saistîta ar tik moderno japâòu

darba modeli, ko precîzi atspoguïo uzòçmu-

ma Toyota raþoðanas forma un kas ir bûtiski

izmainîjusi darba procesu, it îpaði automobiïu

industrijâ. Ðie principi strauji ir izplatîjuðies

arî citâs raþoðanas jomâs. 

Ðo modeli pamatâ raksturo sekojoðais:

* pastâvîgi nepârtrauktu uzlabojumu mek-

lçjumi. Ir jâpiesaista darbinieki, atklâjot

kïûdas vai problçmas un nosakot to

cçloòus, lai tâs vçlâk varçtu tikt izmanto-

tas. Tâpçc ir vajadzîgi apmâcîti un

motivçti darbinieki, jo viòiem ir

nepiecieðamas zinâðanas un pieredze

par procesu, kurâ tie piedalâs;

* mçríis ir Absolûta Kvalitâte. Ðajâ sakarâ ir

jâmin, ka tam, kas agrâk bija kvalitâtes kon-

trole kâ ârçja, pievienota funkcija, ir jâkïûst

par absolûtu kvalitâti, kas ir nepiecieðama

daïa no “labi padarîta darba”;

* intensîva “tieði laikâ” (just-in-time)

stratçìijas piemçroðana, novçrðot izej-

materiâlu un galaproduktu nevajadzîgu

neproduktîvu uzglabâðanu. Ja raþoðana

ir labi organizçta, materiâli nonâks darba

vietâ tad, kad tie ir nepiecieðami nevis

iepriekð;

* darbs grupâ ar labu informâcijas sistçmu

par darbu un tâ rezultâtiem;

* funkcionâla fleksibilitâte, kas ïauj âtri pielâ-

goties izmaiòâm tirgû un tâ prasîbâm.

Ðâds raþoðanas organizâcijas modelis ïauj

runât par “vienreizçju produktu sçrijas

metienu”, kas dod iespçju viegli un âtri

piemçroties klienta prasîbâm.

Iepriekð minçtâs iezîmes atkarîbâ no valsts,

raþoðanas sektoriem vai uzòçmumiem ir

iekïautas daþâdos veidos, taèu ðíiet, ka

pastâv skaidra tendence plaðâk îstenot

ðâdus darba apstâkïus.

* radikâla koncepcijas un izpildes noðíirðana

* funkciju specializâcija

* uzdevumu fragmentâcija 

* izpildes laika sadalîðana

* stingra darbinieku piesaiste pie darba vietâm

* apvienoðana montâþas íçdç

* vienîgi finansiâla motivâcija

* autoritâtes pârâkums

MASU PRODUKCIJAS

(TEILORISMA–FORDISMA) IEZÎMES

* kvalitâtes integrâcija 

* fleksibilitâte un spçja piemçroties

* resursu optimizâcija “tieði laikâ”

* darbinieku radoðas aktivitâtes piesaiste

nepârtrauktiem darba uzlabojumiem

* dinamiskâka darba forma, bieþi grupâ un

daudzfunkcionâla

PIELÂGOTAS RAÞOÐANAS IEZÎMES 

(TOIJOTISMS)
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Iespçjamâ negatîvâ darba organizâcijas

ietekme attiecîbâ uz personu ir skaidra, it

îpaði, ja pieminam teilorismu, kurâ

darbinieku uzskata par maðînas papil-

dinâjumu, pieprasot atkârtot vienu, nepâr-

trauktu un îsu darbîbu, kurâ tikai jâizmanto

kâda viena viòa íermeòa daïa. Turklât tas

bieþi tiek darîts autoritârâ vidç, kurâ ir stin-

gra darba dalîðana un gandrîz nekâdas

personîgas, profesionâlas un sociâlas iz-

augsmes iespçjas.

Mûsdienâs situâcija mainâs, un ir

redzams, kâ tiek piedâvâts atcelt vai sama-

zinât daþas no teilorisma atbalstîtajâm

iezîmçm –  piemçram, ïoti sîku specializâciju

un darba dalîðanu ar tik izteiktu koncepcijas

un izpildes noðíirðanu. Ðâdâ pat veidâ ir

piedâvâtas ne tikai iespçjas, bet tiek pat sek-

mçts tas, lai darbinieks analizçtu savu darbu

un lai piedâvâtu tâ uzlabojumus.  

Ðîs tendences sâk parâdîties arî Eiropas

Savienîbas normatîvajos aktos, tai skaitâ

Eiropas Savienîbas 1989. gada 12. jûnija

direktîvâ Nr. 89/391/EEC, kas attiecas uz

pasâkumu îstenoðanu, lai veicinâtu darbinieku

droðîbas un veselîbas uzlaboðanu darba vietâ.

Ðîs tâ sauktâs “Jumta Direktîvas”, kas nosaka

vispârçjos darbîbas principus visâs Eiropas

Savienîbas valstîs, 6. panta “Vispârçjie darba

devçju pienâkumie”, 2. nodaïâ ir teikts, ka

viens no “galvenajiem preventîvajiem princip-

iem” ir sekojoðs:

“Piemçrot darbu personai it îpaði tajos fak-

toros, kas attiecas uz darba vietu, raþoðanas

iekârtâm un darba un raþoðanas metodçm, ar

nolûku samazinât monotonu darbu un atkârto-

tas kustîbas un ierobeþot to radîtâs sekas

veselîbai.”

Minçtais princips ir arî iestrâdâts 2001. gada

20. jûnija Darba aizsardzîbas likumâ (4.

pants).

AR DARBA ORGANIZÂCIJAS PALÎDZÎBU

IR JÂSAMAZINA MONOTONS DARBS UN

VIENVEIDÎGAS, ATKÂRTOTAS KUSTÎBAS

ATTIECÎBA STARP VESELÎBU UN DARBA ORGANIZÂCIJU 

Mçs uztveram darbu kâ sistçmu, kurâ

iekïaujas tehniski, ekonomiski, sociâli u.c.

mainîgie, kas savstarpçji mijiedarbojas, lai

îstenotu savus mçríus. Ðos mainîgos

savukârt veido daþâdi savâ starpâ saistîti

elementi, un tâpçc mçs varam teikt, ka katra

uzòçmuma uzdevums ir sasniegt konkrçtus

mçríus.

Lai tos sasniegtu ir jâizmanto organizatoris-

ki, tehniski, finansiâli, apmâcîbas u.c. resursi.

ATTIECÎBA AR EKONOMISKIEM RÂDÎTÂJIEM
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Ðâda mçríu daþâdîba ir tikpat lielâ mçrâ

saistîta ar to savstarpçjo atkarîbu, un

jebkura darbîba vienâ no tiem atsaucas uz

pârçjiem. Tâtad par “vispârçju efektivitâti”

var runât tikai tad, kad tiek sasniegts lîdz-

svars starp visiem trim mçríiem. Ir ïoti

svarîgi uztvert darbinieku veselîbas no-

droðinâðanu kâ neatòemamu sastâvdaïu

vispârçjâ uzòçmuma mçríu struktûrâ un

kâ raþoðanas efektivitâtes priekðnoteiku-

mu un rezultâtu. Faktiski laba darba orga-

nizâcija nevar balstîties uz neskaidrîbu par

riskiem, tos nekontrolçjot, tâpat kâ nav

iespçjams panâkt neapmierinâtu dar-

binieku motivçtu lîdzdalîbu. Tâpçc ir jâvei-

do specifisku ekonomisku un ar veselîbu

saistîtu mçríu savstarpçja integrâcija vis-

pârçjâ nozîmç.

Runâjot par kâdas darba sistçmas

“nevçlamiem iznâkumiem”, mçs norâdâm uz

virkni negatîvu seku, kas saistîtas ar sâkot-

nçji meklçtajiem mçríiem.

Kâ “vçlamus”, tâ “nevçlamus” iznâkumus

veido potenciâli pretrunîgi elementi, kas ir

jâspçj kombinçt ar komunikâcijas un lîdz-

dalîbas palîdzîbu.

Saikne starp mçríiem ne vienmçr ir

skaidra, un tâpçc no veiktajiem pçtîjumiem

var izcelt ðâdus secinâjumus:

* nav skaidra tieða apmierinâtîbas (gan-

darîjuma) saistîba ar produktivitâti;

* ja ðâda saikne pastâv, bet tieði pretçji –

starp apmierinâtîbu darbâ un absentismu

un rotâciju, tad tieði pçdçjie faktori

samazinâsies, ja darbinieki bûs apmieri-

nâtâki;

* tâpat pastâv saikne starp organiza-

toriskâm izmaiòâm it îpaði darba grupâ un

produktivitâti, kas palielinâs, veicot ðîs

izmaiòas;

* samazinâs kavçto darbadienu skaits, ja

tiek îstenots darbs grupâ.

Jaunajos organizatoriskajos risinâjumos

lîdzdalîba tiek uzskatîta par vçl vienu

* pietiekamas kvantitâtes un kvalitâtes pro-

dukts vai pakalpojums

* darbs veselîbai un droðîbai piemçrotos

apstâkïos

* darbs, kas rada labsajûtu un gandarîjumu

VÇLAMIE MÇRÍI

* zema produktivitâte

* nepietiekama kvalitâte

* ârkârtas situâcijas

* nelaimes gadîjumi darbâ un arodslimîbas

* darba kavçjumi

* saspîlçjumi, konflikti

* neparedzçta rotâcija

* citi (apkârtçjâs vides kaitçjumi u.c.)

NEVÇLAMI IZNÂKUMI



Izraisoðie faktori

Nepiecieðamîba uzsâkt darba organizâci-

jas pârmaiòu procesu mçdz bût vairâku fak-

toru ietekmes rezultâts, kuru vidû kâ îpaði

svarîgi ir jâpiemin sekojoði:

* tehnoloìiska attîstîba;

* augoða konkurence;

* darba apstâkïu uzlabojumi.

Tehnoloìiska attîstîba

Kâ jau esam minçjuði iepriekð, jaunas

tehnoloìijas spieþ piemçrot citâdâkas –

elastîgâkas un autonomâkas – darba shç-

mas. Tâs piedâvâ tâdu organizatorisku

formu izvçli, kas nebûtu iedomâjama ar

tradicionâlâm tehnoloìijâm, izraisot

iekðçjus apsvçrumus, lai meklçtu tâdu

darba formu, kas ïautu no tâm iegût mak-

simâlu izpildes efektivitâti. Un tas nav

iespçjams, automâtiski iekïaujot ðos jaunos

materiâlos lîdzekïus.

Augoða konkurence

Intensîvas sâncensîbas vidç uzòçmumiem

pârmaiòas ir jâpieòem kâ pastâvîga stratçìi-

ja, lai ar katru reizi labâk pielâgotos ârçjiem

un iekðçjiem jaunumiem.

108 XI nodaïa. PÂRMAIÒAS DARBA ORGANIZÂCIJÂ

produktîvu faktoru, lai gan tas arî nozîmç

risku radît jaunu problçmu – darbinieks

kïûst ierosinoðâks un darbîgâks, jo viòam

ir dota iespçja attîstît sociâli profesionâlâs

spçjas, taèu tanî pat laikâ viòð var vairâk

ciest no stresa, ko izraisa atbildîbas pa-

lielinâðanâs. Bûtîbâ runa ir par jautâjumu,

kâ iegût lîdzsvaru, izstrâdâjot darba vietas

organizâciju un saturu, kam jâiekïauj tabu-

lâ norâdîtie aspekti.

PÂRMAIÒU PROCESS

* daþâdîba

* darba nozîme

* autonomija

* identificçðanâs ar produktu

* iespçja redzçt gala iznâkumu

* komunikâcija

* sociâli profesionâlâ attîstîba

* atbildîba

GALVENIE APSPRIEÞAMIE DARBA ASPEKTI
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Ir nepiecieðams uzmanîgi novçrot no

ârpuses nâkoðas norâdes, it îpaði no klientu

un konkurentu puses. Taèu nedrîkst atstât

novârtâ arî tâs, kas rodas kolektîva iekðienç

un kas norâda uz darbinieku un uzòçmuma

vajadzîbu nesaskaòâm, kâ arî funkcionâlâm

problçmâm, kas var nopietni apdraudçt vis-

pârçjo efektivitâti.

Mçríis, kas jâsasniedz, ir attiecîga lîdz-

svara uzturçðana starp tâ dçvçtajiem

vçlamajiem mçríiem (produktivitâte, kvali-

tâte, elastîgums, veselîba, droðîba, lab-

sajûta un apmierinâtîba) un nevçlamajiem

iznâkumiem (defekti, avârijas, nelaimes

gadîjumi, arodslimîbas, darba kavçjumi,

saspîlçjumi, konflikti, neparedzçta rotâcija

u.c.).

Ir nepiecieðams adekvâti noteikt vçlamos

mçríus un nevçlamos iznâkumus, lai

veicinâtu pirmos un kontrolçtu otros. Pçtot to

ietekmi uz finansçm, var noteikt to kontroles

rentabilitâti.

Darba apstâkïu uzlaboðana

Lai gan mûsdienâs lielâkâ nozîme iepriekð

minçto faktoru vidû ir tehnoloìijai un

konkurencei, ir svarîgi uzsvçrt, ka jaunâs

organizatoriskâs tendences pieprasa lielâku

darbinieku lîdzdalîbu un motivâciju. Tas

nozîmç organizâcijas gatavîbu apmierinât

darbinieku prasîbas ne tikai par atraðanos

uzòçmumâ un sociâli profesionâlu attîstîbu,

bet arî par droða un apmierinoða darba

veikðanu.

Faktori, kas bûtu jâapsver

Pârmaiòu procesa uzsâkðana darba orga-

nizâcijâ ir jâizpçta un jâplâno iepriekð,

apsverot un paredzot iespçjamos sareþìîju-

mus. Pretçjâ gadîjumâ procesa iepriekðçja

neplânoðana var novest pie neveiksmes,

zaudçjot ilûzijas, ko bija iespçjams radît ðajâ

improvizçtajâ procesâ. Tâdçjâdi nâkamâ

mçìinâjuma gadîjumâ bûs jâpârvar

darbiniekos izraisîtâ neuzticçðanâs, no kuras

bija jâizvairâs.

VISS PÂRMAIÒU PROCESS IR

UZMANÎGI JÂPLÂNO PIRMS TO 

IEVIEST PRAKSÇ

Faktori, kas varçtu iespaidot pârmaiòu

efektivitâti, katrâ konkrçtâ gadîjumâ ir daþâ-

di. Tomçr pastâv vairâki vispârçji aspekti,

kurus ir vçrts apsvçrt un kurus turpinâjumâ

îsi komentçsim.

Pârmaiòu faktori

Faktori, kas iekïaujas visâ pârmaiòu pro-

cesâ ir: tehniskie, apmâcîbas, sociâlie,

ekonomiski un normatîvie.

Tehniskie faktori

Ir jâizmanto fleksibilitâtes un lîdzdalîbas

iespçjas, ko mums piedâvâ jaunâs tehnoloìi-

jas, taèu reizç jâpatur prâtâ, ka, lai gan tâs

bieþi atrisina iepriekðçjas droðîbas un

veselîbas problçmas, reizçm ðîs iespçjas

izraisa jaunu risku parâdîðanos, ko ir bûtiski

kontrolçt. Ðajâ sakarîbâ îpaði ir jâuzmana

iespçjama garîgâs slodzes palielinâðanâs.

Ir noderîgi analizçt uzòçmumâ blakus

pastâvoðas novecojuðas tehnoloìijas, kas

var radît traucçjumus organizatoriskajâ

attîstîbâ.

Apmâcîbas faktori

Jaunai organizatoriskai modeïa ievieðanai,

it îpaði, ja tâ notiek tâ sauktâs “piemçrotâs

raþoðanas”  gadîjumâ, ir jâpiemçro vçrâ

òemama apmâcîba daþâdâs nozîmçs.

Sâkotnçji ir jâcenðas radît pozitîva

attieksme pret pârmaiòâm. Tas var prasît

daudz darba, ja iepriekðçjâ situâcija daþâdâs

pastâvoðajâs sociâlajâs grupâs bija iesakòo-

jusi abpusçju neuzticîbu, kas ir tipiska

teilorisma shçmas iezîme. Lai to pârvarçtu,

vadîbai ir jârçíinâs ar noteiktiem pûliòiem

neizsîkstoði atbalstît pârmaiòas un to, ka

neizbçgamâs aizdomas zudîs tikai ar proce-

sa tâlâku attîstîbu.
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Îpaða uzmanîba ðajâ procesâ ir jâpieðíir

kolektîva attieksmei, kas var izrâdît nopiet-

nu pretestîbu pârmaiòâm. Runa ir par

vidçjâ lîmeòa vadoðiem darbiniekiem, kas

mçdz just satraukumu, kas tieði balstâs uz

bailçm, ka pârmaiòas tiem atòems daïu no

viòu privilçìijâm. Proti –  lielâka decentra-

lizâcija un darbinieku autonomija paredz

pamatîgu ðo priekðnieku lomas pârvei-

doðanu, kura galvenokârt bûs saistîta ar

atbalstu un dinamisma veicinâðanu, nevis

kontroli. Tâ kâ ðis ir bûtiskâkais amats

tradicionâlâ organizâcijâ, tam ir jâvelta

îpaða uzmanîba, lai tas nekïûtu par ðíçrsli

pârmaiòu procesam.

ORGANIZATORISKÂS PÂRMAIÒAS

PAREDZ AKTÎVU DARBÎBU VISOS

UZÒÇMUMA LÎMEÒOS

Cits apmâcîbas pamataspekts ir tas, ko

pieprasa jauno tehnoloìiju izmantoðana un

nepiecieðamîba pçc daudzfunkcionâliem

darbiniekiem – ir vajadzîga specifiska

apmâcîba, kas palîdzçtu îstenot darbinieku

dalîbu paredzamajos, nepârtrauktajos darba

uzlabojumos. Darbiniekiem ir jâiegûst

plaðâks redzesloks un viòiem ir jâkontrolç

lielâks daudzums informâcijas un resursu,

sasniedzot ne tikai horizontâlu, bet arî ver-

tikâlu daudzfunkcionalitâti un lielâku

atbildîbu. Tas viss paredz adekvâtu un regu-

lâri atkârtotu apmâcîbu.

Sociâlie faktori

Tie ir vieni no delikâtâkajiem aspektiem

piedâvâto pârmaiòu ziòâ – tie var izraisît

darbinieku skaita samazinâðanos, pie-

mçrojoties ierobeþotajiem resursiem un

izskauþot neproduktîvos raþoðanas proce-

sa elementus. Radîtâ  problçma ietekmç

gan uzòçmumu, kurâ piemçroti jâplâno

tâs risinâjums, gan arî sabiedrîbu kopumâ.

Iespçjams, ka no darba organizâcijas

modeïa var sagaidît, kâ apgalvo daþi tâs

aizstâvji, jaunu piemçrotu uzòçmumu

raðanos vai jau pastâvoðo ienâkðanu citâs

raþoðanas jomâs, tâdâ veidâ uzòemot

sevî ðo darbaspçku. Runa, bez ðaubâm, ir

par smagu problçmu, kas pârsniedz

konkrçtas firmas, mçrogus.

Ir jâpievçrð îpaða uzmanîba darbinieku

pârstâvjiem, kas var pretoties jaunajiem

organizatoriskajiem risinâjumiem, bai-

doties par sekâm, kas varçtu ietekmçt viòu

amatu un noteiktas agrâkas tiesîbas. Ðîs

bailes var bût tâdâm profesionâlâm kate-

gorijâm, kas daïçji saðíeïas jaunâ, daudz-

funkcionâlâ darbinieka profila iespaidâ.

Tâs arî var rasties, saprotot, ka tiek

veicinâta sâncensîba starp darbiniekiem

un atbalstîta gandrîz individuâlu sarunu

veðanas struktûras attîstîba, kas samazina

pârstâvju darbîbas mçrogu. Tâpat viòi ar

jaunajiem risinâjumiem var saprast jaunu

integrâcijas modeli uzòçmumâ, kas

apdraud darbinieku pârstâvju tradicionâlo

opozîcijas lomu. Attiecîbâ uz viòiem, ir

svarîgi ar pârrunu palîdzîbu panâkt noteik-

tu vienprâtîbu, kas ïauj turpinât pârmaiòu

procesu.

Cits sociâls faktors, kas saistîts ar organi-

zatoriskâm izmaiòâm, ir iepriekð paredzama

personâla kvalifikâcijas celðana. Ðajâ

gadîjumâ ir jâparedz nekvalificçtu darbinieku

skaita samazinâðanos un netieða darbaspç-

ka palielinâðanos attiecîbâ uz tieðu dar-

baspçku, kam par iemeslu ir lielâka darba

automatizâcija.

Ðîs vajadzîbas var parâdîties paralçli ar

vispârçja izglîtîbas lîmeòa pieaugumu

sabiedrîbâ kopumâ, vai arî tâs var radît

darbinieku trûkums noteiktâs jomâs vai spe-

cialitâtçs. Nespçjot iegût vajadzîgos profe-

sionâïus, uzòçmums nonâk problçmas

priekðâ, tâpçc reizçm tiek izmantota iekðçjâ

apmâcîba.
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Ekonomiskie faktori

Lai kontrolçtu lielu daïu no iepriekð

apskatîtajiem faktoriem, ir vajadzîgi vçrâ

òemami ieguldîjumi, kas iepriekð ir jâana-

lizç. Sâkotnçji apsverot tos elementus,

kas prasîs resursus, kâ mazâkais ir

jâparedz finansiâlie tçriòi, ko rada seko-

joði aspekti:

* raþoðanas apstâkïi: çkas un telpas, iekâr-

tas, ierîces un piederumi;

* apmâcîba;

* jaunas personâla vajadzîbas. 

Taèu pilnîgai analîzei bûtu paralçli

jâizvçrtç arî pârmaiòu labvçlîgâ paredzamo

ekonomisko seku ietekme uz ðâdiem

aspektiem:

* produktivitâti;

* kvalitâti;

* droðîbu;

* absentismu;

* sociâlo klimatu.

Abu ðo bloku kopîga apsvçrðana ïaus

novçrtçt organizatorisko pârmaiòu ekono-

miskâs sekas.

Normatîvie faktori

Tâ kâ trûkst noteikumu, kas paredzçtu

darbinieku un vadîbas abpusçju sadarbîbu,

veicot tehnoloìiskas un organizatoriskas

pârmaiòas, îpaði piemçroti ðíiet apskatît

uzòçmuma kolektîvos lîgumus, jo minçtâs

pârmaiòas mçdz ietekmçt tâdus darba

attiecîbu aspektus, kâ, piemçram, atalgoju-

ma sistçmas, uzdevumu kvalifikâcijas un

klasifikâcijas lîmeòus, kâ arî attiecîbas starp

darbiniekiem un vadîbu un konfliktu risi-

nâðanu.

Visu iepriekðminçto faktoru apsvçrðana

dod iespçju piemçrotâ veidâ plânot organi-

zatoriskas pârmaiòas un paredzçt daudzus

sareþìîjumus, kas var rasties to attîstîbas

gaitâ.

Organizatorisko pârmaiòu stratçìijas

Plaðu organizâcijas pârmaiòu process no

organizatoriskajiem pamatprincipiem, kas

tika skatîti nodaïas sâkumâ, lîdz konkrçtâs

darba formas modifikâcijâm, kas tiks apskatî-

tas vçlâk, ir pilns ar lçmumiem, kas ïauj

aizstâvçt un konkretizçt pârveidojamos ele-

mentus.

Runa ir par etapu secîbu, kas katrâ atse-

viðíâ gadîjumâ attîstîsies, balstoties uz

iepriekð pastâvoðâm normâm un

attieksmçm un to atðíirîbu no piemçroja-

majâm normâm un attieksmçm. Taèu ir

noderîgi pieminçt, ka jebkurâ gadîjumâ ir

jâòem vçrâ divi galvenie aspekti: pârmaiòu

piemçroðanas joma un to îstenoðanas

process.

Piemçroðanas joma

To var saprast divçjâdi: strukturâli hie-

rarhiski un ìeogrâfiski. Attiecîbâ uz pirmo, ir

grûti aizstâvçt tâdu pârmaiòu ne-

piecieðamîbu, kurâs ir jâpârveido visas gru-

pas, ieskaitot arî tâs, kas ierosina ðîs pâr-

maiòas. Vadîbai, tâpat kâ pârçjâm veselâm

grupâm, ir jâpiemçro viena un tâ pati organi-

zatoriskâ shçma, un tas ir ðâdi jâuztver

visiem kopâ.
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Ìeogrâfiski pârmaiòas var uzsâkt pa

daïâm, kas var notikt arî vienas darba

vietas ietvaros. Tas ïauj labâk kontrolçt

iegûto pieredzi, ko vçlâk var paplaðinâti

attiecinât uz visâm pârçjâm. Ðâda izmaiòu

forma ir bîstama, jo plaðu pârmaiòu

process, kâda, piemçram var bût pâreja no

masu produkcijas uz pielâgoto raþoðanu,

bûtiski pârveido strâdâðanas veidu un

iekðçjâs attiecîbas ar vai bez saistîbas ar

veicamo darbu. Ðâdas pârmaiòas bez

materiâlâm modifikâcijâm nozîmç arî

sociâla veida mijiedarbîbu, un ðeit ir arî

nepiecieðamas izmaiòas attieksmç, kas var

izraisît grûtîbas kontaktçjoties ar otru uzòç-

muma vçl nepârveidoto daïu.

Tiek uzskatîts, ka daudz noderîgâk ir

îstenot pârmaiòas visos amatos, ieskaitot

administratîvo struktûru, un vadîbai tâs ir

vçlams piemçrot kâ vispârçjas stratçìijas

daïu, atbalstot ðîs pârmaiòas. 

Îstenoðanas process

Mûsdienâs iniciatîva veikt organizatoriskas

pârmaiòas visbieþâk nâk no vadîbas puses,

lai gan ir daþi gadîjumi, kad minçtâ procesa

ierosme ir nâkusi no paðiem darbiniekiem.

Bieþi ir noderîgi iziet ilgu sagatavoðanâs

posmu, kas sâkas, apzinot pastâvoðâs

problçmas, un kam seko to apsprieðana,

mçìinot atrast ðo problçmu iemeslus.

Nâkamais solis ir risinâjumu meklçðana,

kuru vidû, iespçjams, ir arî jauna, atðíirîga

organizatoriskâ modeïa piemçroðana.

Pirms nonâkt pie ðâda lçmuma pieòem-

ðanas, vadîbas personâlam vajadzçtu veikt

selektîvu darbu. Tajâ arî var iekïaut daþâdo

uzòçmumâ pastâvoðo sociâlo grupu iegul-

dîjumu, kas, bez ðaubâm, vçrâ òemami

bagâtinâs iegûtos rezultâtus, reizç palîdzot

saprast un leìitimçt spriedumus par

izmaiòâm, kas ir jâpiemçro.

Visu attiecîgo sektoru iesaistîðana ir

noderîga jau paðos pirmajos etapos, un, lai

gan tâ var radît konfliktçjoðu dalîbu, iegûtâs

vienoðanâs bûs daudz efektîvâkas. Pretçjâ

gadîjumâ pilnîbâ “no augðas” uzspiestu pâr-

maiòu dzîvotspçja, ilgums un rentabilitâte ir

ïoti apðaubâma.

ÎSTENOÐANAS PROCESS
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Plaðâm pârmaiòâm ir jâbût tâdâm, kas

jaunâs idejas ïauj pamanît kâ darbnîcâ, tâ

birojâ, un kas darbiniekiem ïauj tâs pieredzçt

katru dienu. Turklât no darbinieku veselîbas

viedokïa tiek gaidîts, ka organizatoriskas pâr-

maiòas bûtiski pârveido strâdâðanas formu,

padarot to veselîgâku un apmierinoðâku ðî

darba veicçjam.

PÂRMAIÒÂM DARBA ORGANIZÂCIJÂ IR

JÂUZLABO DARBA APSTÂKÏI

No ðâda skatpunkta aplûkosim tradi-

cionâlâkâs pârmaiòas, kuras, lai gan nav

jaunas, mçdz grupçt ar nosaukumu “jaunâs

darba organizâcijas formas”. Kopumâ ar to

palîdzîbu cenðas uzlabot darba apstâkïus,

lielâkâ vai mazâkâ mçrâ atbalstot komu-

nikâciju un darbinieku lîdzdalîbu. Taèu ir

noderîgi noðíirt divus daþâdus pârmaiòu

tipus. Sâkumâ mçs runâsim par tâdiem vei-

diem, ko raksturo nevis tieða ikdienas

darba formu modifikâcija, bet gan citu kval-

itatîvi atðíirîgu aktivitâðu pievienoðana.

Tâs, piemçram, ir kvalitâtes grupas (ko

mçs sauksim par netieðajâm pârmaiòâm,

lai tâs atðíirtu no tieðajâm) kas ievieð jûta-

mas un novçrojamas izmaiòas darba veik-

ðanas formâ.

Netieðâs pârmaiòas

Kvalitâtes grupas precîzi pârstâv netieðâ

tipa pârmaiòas, kas veicina paðus darbiniekus

meklçt un atrast risinâjumus problçmâm

darbâ, iepriekð vai paralçli nepârveidojot

darba formu. Runa ir par mazâm darbinieku

grupâm, kurâs personas parasti brîvprâtîgi

veic viena tipa darbîbu vai strâdâ vienâ darba

vietâ un kas periodiskâs un îsâs apspriedçs

analizç savu darbu un identificç problçmas ar

mçríi piedâvât to risinâjumus.

Parasti galvenie mçríi ir vçrsti uz kva-

litâtes un produktivitâtes uzlaboðanu, tâpçc

lielâkâ daïa priekðlikumu ir saistîti ar

raþoðanas racionalizâciju. Taèu bez

zinâðanâm, kas rodas no konkrçtas grupas

locekïu darba pieredzes, bieþi tiek izteikti

svarîgi piedâvâjumi, kas saistîti ar veselîbu

un droðîbu un darbinieku labsajûtu.

Ðâdu sistçmu daþâdîba uzòçmumos ir

liela, un mçs varam sastapt lîdzîgus risi-

nâjumus, kurus sauc par funkcionâlo

uzlabojumu grupâm, progresa grupâm

u.tml. Taèu atkarîbâ no konkrçta uzòçmuma

arî starp kvalitâtes grupâm pastâv lielas

atðíirîbas, kâ arî tiek pieredzçti gan to

piemçroðanas panâkumi, gan neveiksmes.

Ðíiet, ka viens no visizplatîtâkajiem ðo

mçìinâjumu neveiksmes iemesliem ir

vçlme radît darbinieku lîdzdalîbu, to iero-

beþojot un kontrolçjot noteiktâs darba

jomâs, nepârveidojot pilnîbâ vispârçjos

organizatoriskos risinâjumus. Tas pâr-

maiòas padara par maz ticamâm, un ðajos

apstâkïos ir grûti panâkt darbinieku

piekriðanu un dalîbu.

Kopumâ ðâdâm pârmaiòu stratçìijâm ir

jâveido daïa no globâlâkiem risinâjumiem,

kas ietekmç vairâkas darba sfçras. Bez tam

bieþi vien tâs paðas kvalitâtes grupas var

bût kâ paredzçts vai neparedzçts pârejas

posms uz citâdâm darba formâm, it îpaði uz

darbu grupâ.

Tieðâs pârmaiòas

Pârveidojumi, ko ir iespçjams ieviest

darba veikðanas formâ tieði, ir ïoti daþâdi.

Turpinâjumâ mçs rezumçtâ veidâ iz-

klâstîsim to galvenos tipus, ko mçdz pie-

lietot, sakârtotus augoðâ secîbâ pçc to

iespçjas ietekmçt darba apstâkïu efektîvus

uzlabojumus.

PÂRMAIÒU VEIDI DARBA ORGANIZÂCIJÂ
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Uzdevumu rotâcija

Tâ ir viena no visvâjâkajâm modifikâcijâm,

kas vienkârði piedâvâ veicamo uzdevumu

daþâdîbu, neizvirzot nekâdu citu mçríi.

Agresivitâtes un monotonijas sadalîðana

daïçji mîkstina to ietekmi, un var bût kâ

piemçrota alternatîva gadîjumos, kad nav

iespçjams kontrolçt to izraisîtâjus. Savas

vienkârðâs piemçrojamîbas dçï tâ var kalpot,

lai  veidotu pakâpenisku pârmaiòu stratçìiju.

Uzdevumu paplaðinâðana

Ðajâ gadîjumâ mçríis ir lîdzîgs ie-

priekðçjam, jo tas paredz vienkârði

piedâvât daþâdîbu, horizontâli pârgrupçjot

viena amata veicamâs aktivitâtes un

nesâkot tâs definçt, lai tâm pieðíirtu bû-

tiskâku saturu.

Lîdzîgi kâ ar uzdevumu rotâciju, uzdevumu

paplaðinâðanu ir viegli pielietot, jo tâ nerada

lielas organizatoriskas problçmas – neietek-

mç organizâcijas bûtîbu. Runa ir par vis-

pârîgu ierobeþotas efektivitâtes pie-

mçroðanu, kura lielâku nozîmi iegûst kâ

procesa daïa, kurâ ieviesto uzlabojumu

robeþas pârsniegs nepiecieðamîba pa-

plaðinât organizâcijas attîstîbu un dos vietu

dziïâkâm pârmaiòâm.

Uzdevumu daþâdoðana

Ðajâ gadîjumâ tiek mçìinâts îstenot hori-

zontâlu un vertikâlu uzdevumu pâr-

grupçðanu, proti – cenðas iekïaut lielâku dar-

bîbu skaitu, lai ieviestu daþâdîbu un dotu

dziïâku saturu, kâ arî lai darbam pieðíirtu

lielâku nozîmi.

Daþâdot kâdu darbu nozîmç padarît to

sareþìîtâku un interesantâku, lai ðâdi

darbinieks varçtu attîstît savas personîgâs,

profesionâlâs un sociâlâs spçjas.

* uzdevumu rotâcija

* uzdevumu paplaðinâðana

* uzdevumu daþâdoðana

* darbs grupâs

DARBA FORMAS PÂRMAIÒAS

DARBA APSTÂKÏU

UZLABOÐANA

DARBA FORMAS

PÂRMAIÒAS

UZDEVUMU
ROTÂCIJA

UZDEVUMU
PAPLAÐINÂÐANA

UZDEVUMU
DAÞÂDOÐANA

DARBS GRUPÂS
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Ir jâatbalsta darbinieku atbildîbas uz-

òemðanâs un to zinâðanas par galaproduktu,

kas padara nepiecieðamu organizâcijas

autoritâro un komunikâciju sfçru pârveidi.

Runa, tâtad, ir par dziïâm pârmaiòâm, pirms

kuru veikðanas, ir jâîsteno virkne organiza-

torisko principu pârveidi, jo bez ðiem pârvei-

dojumiem uzdevumu daþâdoðana nebûtu

iespçjama un to îstenoðanas mçìinâjumi

tikai radîtu frustrâciju.

Bieþi vien uzdevumu daþâdoðanu piemçro

individuâli, un tâlâk darbîba tiek virzîta, lai

pilnveidotu uzdevumu daþâdoðanu, attîstot

komunikâciju un sociâlâs attiecîbas. Ðîs

îpaðîbas ir raksturîgas darbam grupâs.

Darbs grupâs

Jau kâdu laiku darba vietâs tiek piemçro-

tas daþâdas izcelsmes pârmaiòas, kas kâ

vienu no svarîgâkajâm îpaðîbâm izceï nepie-

cieðamîbu pâriet no individuâla uz kolektîvu

darbu. Mçs to varam pamanît ar daþâdiem

nosaukumiem, kas ir sekojoði:

* daïçji autonomâs grupas;

* dalîbas grupas;

* daudzvçrtîgas, elastîgas grupas (orga-

nizâcijas ðûniòas);

* raþoðanas grupas;

* “darba salas”;

* daudzfunkcionâlâs grupas;

* darba moduïi;

* darba pamatvienîbas utt.

Virzîba uz darbu grupâs var tikt uzsâkta

vairâku iemeslu dçï.

* Lai uzlabotu darba apstâkïus, pieðíirot

amatiem lielâku daþâdîbu, sareþìîtîbu,

autonomiju un nozîmi, reizç dodot iespçju

komunikâcijai un starppersonu attîstîbai

caur kolektîvu uzòemðanos veikt kopîgu

darbu.

* Lai sekmçtu darbinieku lîdzdalîbu. Ðâdâ

veidâ ar grupâs radîtâs motivâcijas un

mijiedarbîbas palîdzîbu bûtu iespçjams

likt lietâ papildu produktîvus resursus, kas

ïautu izmantot tehnoloìisko jaunievedu-

mu priekðrocîbas un mçìinât nepârtrauk-

ti optimizçt organizâcijas darbîbu, kâ tas ir

vçrojams “piemçrotâs raþoðanas”

gadîjumâ.

* Lai censtos iegût abus iepriekðçjos

mçríus kopîgâ un lîdzsvarotâ veidâ – lai

ðie raþoðanas efektivitâtes nepârtrauktie

uzlabojumi tiktu veikti paralçli ar

lîdzvçrtîgu darba apstâkïu uzlaboðanas

procesu.

Forma, kâ ieviest praksç darbu grupâs, ir

jâpielâgo katras organizâcijas îpaðîbâm. Ðo

formu nosaka iepriekð apskatîtie faktori (it

îpaði tehniskie, apmâcîbas un sociâlie), kuru

apsvçrðana kopîgi ar citiem aspektiem varç-

tu ïaut izstrâdât pârmaiòu stratçìiju, kuras

daïu veido darbs grupâs. Faktiski nevar runât

par viena veida piemçroðanas modeli, lai

gan ir iespçjams definçt vairâkas tâ raksturî-

gas iezîmes, kas lielâkâ vai mazâkâ mçrâ ir

vçrojamas daudzos gadîjumos:

* Samazinâti apmçri. Grupu veido no 10

lîdz 15 cilvçku, kuru piederîba tai ir diez-

gan stabila, jo ir grûti radît un uzturçt gru-

pas noskaòu, ja pastâv bieþa personu

maiòa.

* Grupas mçríim – raþotajiem produktiem

vai sniedzamajiem pakalpojumiem – ir

jâbût skaidriem katram tâs loceklim.

* Atðíirîgu grupas locekïu darbîbas ir savs-

tarpçji saistîtas, tâdâ veidâ veicinot

iekðçju sadarbîbu.

* Grupai var autonomi noteikt attiecîgu

uzdevumu veikðanas formas, to sadalîju-

mu savâ starpâ u.c.

* Autonomija laika plânoðanas ziòâ. Ir

iespçjams variçt ar darba ritmu un

paredzamajiem atpûtas brîþiem.

* Paðu materiâlie lîdzekïi. Grupai ir sava

darba telpa, un tai pieder vajadzîgie

lîdzekïi, iekârtas, darba piederumi,

materiâli, informâcija utt., lai realizçtu
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paredzçto darbu neatkarîgi no ârçjiem

apstâkïiem, izòemot ârkârtçju problçmu

gadîjumos.

* Kolektîva atbildîba. Par mçríu îstenoðanu

ir atbildîga pati grupa, un bieþi vien pastâv

nevis grupas vadîtâjs, bet gan ârçjs

priekðnieks, kas atbalsta grupu un pie

kura var griezties nepiecieðamîbas

gadîjumâ.

* Tâdu papildu uzdevumu piesaiste kâ

kvalitâtes kontrole, noteikti plânoðanas

un uzturçðanas lîmeòi utt. Tas sekmç uz-

skatu par darbu kâ kaut ko îpaðu grupai.

Darbam grupâs ir jâveido daïa no plaðâku

organizatorisku pârmaiòu stratçìijas, jo tâ

îstenoðanai ir nepiecieðams, ka daudzi

aspekti jau ir iepriekð pârmainîti. Ðajâ situâ-

cijâ noteiktiem tradicionâlas organizâcijas

pamata mainîgiem lielumiem, kâ, piemçram,

autoritâtei, kontrolei, komunikâcijai un dalîbai

ir radusies pilnîgi atðíirîga nozîme. 

Tâpçc ir jâpastâv saskanîgumam visâ

organizâcijâ, lai varçtu attîstît daþâdâs pâr-

maiòu procesa fâzes. Tanî pat laikâ ir

jâcenðas uzturçt kolektîva atbalsts attiecîbâ

uz pârmaiòâm, kas bûtu kâ garantija, lai radî-

tu tâdu organizâciju, kas bûtu efektîva un

spçjîga piemçroties un apmierinât to veido-

joðo darbinieku vajadzîbas.

* samazinâti apmçri (10 – 15 cilvçku)

* stabila grupa

* kopîgs mçríis

* savstarpçji saistîti uzdevumi

* lçmumu pieòemðanas autonomija

* autonomija laika plânoðanas ziòâ

* paðu materiâlie lîdzekïi

* kolektîva atbildîba

* papildu uzdevumu piesaiste

DARBS GRUPÂS

GALVENÂS IEZÎMES



Veicot pârmaiòas uzòçmumâ ar mçríi

uzlabot darba apstâkïus, viens no bû-

tiskâkajiem aspektiem ir pârmaiòas vadîbâ.

Ir viegli saprotams, ka, ja uzòçmuma vadî-

ba netiek iesaistîta ðajâ procesâ, veiktie

uzlabojumi gûs maz panâkumu. Tas ir vçl jo

nepiecieðamâk, ja tiek skarti psihosociâlie

faktori, jo cita tipa faktoru gadîjumâ pastâv

normatîvie akti, kas paredz veikt virkni

pasâkumus, kamçr psihosociâlâ lîmenî

neeksistç reglamentçtas normas, kas

noteiktu attiecîgas darbîbas. Tajos retajos

gadîjumos, kad ðâdi nosacîjumi ir radîti, tie

ir noformulçti tik vispârîgi un neskaidri, ka

tiek reducçti par vienkârðu principu

deklarâciju.

12
PÂRMAIÒAS

VADÎBAS STILÂ

IEVADS

* Uzdevumu pârkârtoðana (darba ritma

izmaiòas, uzdevumu novçrtçðana, uzdevu-

mu rotâcija utt.)

* Organizatoriski pasâkumi (darba organizâci-

jas pârveidoðana, lielâka autonomija,

atbildîbas pieðíirðana utt.)

* Ergonomiski un apkârtçjo vidi uzlabojoði

pasâkumi (darba vides risku kontrole,

apkârtçjâs vides uzlaboðana, temperatûra,

apgaismojums, krâsa utt.)

* Darba telpu un darba laika pârveide (paòç-

mieni, lai izvairîtos no pârblîvçtîbas vai

noslçgtîbas, atpûtas brîþu noteikðana, tos sa-

skaòojot ar personâm, uz kurâm tas attiecas)

* Informâcija par darba procesiem (savlaicîga

informçðana par tehnoloìiskâm pârmaiòâm

vai jaunu tehnoloìiju ievieðanu)

* Darbinieku dalîba organizatoriskos pasâku-

mos, darba metoþu izstrâdç utt.

* Atbilstoða apmâcîba un izglîtîba (sanitârâ

apmâcîba, risku noteikðana, preventîvi

pasâkumi utt.)

* To spçju uzlaboðana, kas nepiecieðamas,

lai stâtos pretî stresu izraisoðâm situâci-

jâm, neatliekamâ psiholoìiskâ palîdzîba

utt.

DARBÎBAS UZÒÇMUMA IETVAROS 

(SDO – PVO)



118 XII nodaïa. PÂRMAIÒAS VADÎBAS STILÂ

Ðajâ nodaïâ tiks apskatîtas tâs pârmaiòas,

ko ir nepiecieðams piemçrot vadîbas stilam,

lai novçrstu vai vismaz samazinâtu stresu

izraisoðus organizâcijas faktorus. Kâ

sâkumpunktu izmantosim Starptautiskâs

Darba Organizâcijas un Pasaules Veselîbas

Organizâcijas (SDO – PVO) Apvienotâs

Komitejas ziòojuma par Darba Medicînu

devîto izdevumu. Tajâ par psihosociâla tipa

iejaukðanos uzòçmumâ nosauc sekojoðas

aktivitâtes: realizçt pârmaiòas uzdevumos,

kas radîti, lai izvairîtos no monotonijas un

pieðíirtu dziïâku saturu vienkârðâm un atkâr-

tojoðâm darbîbâm; pârveidot darba organizâ-

ciju, lai sasniegtu lielâku darbinieku auto-

nomiju un atbildîbu attiecîbâ uz savu darbu;

uzlabot vides un ergonomiskos apstâkïus;

pârdalît darba telpu ar nodomu izvairîties no

pârblîvçtîbas vai noslçgtîbas un izmainît

darba laiku, tâdâ veidâ radot atpûtas brîþus,

kas saskaòoti ar dabiniekiem; savlaicîgi

informçt par tehnoloìiskajâm pârmaiòâm,

kas tiks piemçrotas darba organizâcijâ;

veicinât darbinieku lîdzdalîbu; piedâvât

apmâcîbu un izglîtîbu visos aspektos, kas

saistîti ar darba droðîbu un veselîbu; un, vis-

beidzot – veikt pasâkumus, lai piedâvâtu psi-

holoìisku palîdzîbu tiem, kam tâ ir

nepiecieðama.

“Ðîm aktivitâtçm un jebkurâm citâm

piemçrojamâm darbîbâm jâbût radîtâm ar

mçríi ieviest uzòçmumâ labas attiecîbas

starp cilvçkiem, kas sekmçtu laba psihoso-

ciâlâ klimata raðanos. Bez tam tâs ir

jâpieòem arî vadîbai ar darbinieku atbalstu

un darba aizsardzîbas speciâlistu padomu

palîdzîbu.” (SDO: Darba psihosociâlie faktori:

to daba, sastopamîba un profilakse.)

Jebkura psihosociâla veida iejaukðanâs un

pârmaiòas uzòçmumâ prasa labu komunikâ-

ciju pastâvçðanu, kas nodroðinâtu dialogu

starp visâm iesaistîtajâm pusçm. Tâpat arî

vadîbas stilam bûtu vçlams bût demokrâ-

tiskam, lai tas nekavçtu ne minçto komu-

nikâciju, ne iespçjamos uzlabojumus, par

kuriem var vienoties. Abi aspekti – komu-

nikâcija un vadîbas stils – ir pamats, uz kâ

balstâs lîdzdalîba.

No darbinieku viedokïa lîdzdalîba nozîmç

lielâku darba apstâkïu kontroli un arî iespçju

attîstît tâdas prasmes, ko pats uzdevums

neparedz. Respektîvi, uzdevums var

neprasît lielas prasmes no indivîda, kas ðo

uzdevumu veic, taèu vidç, kurâ darba orga-

nizâcija lîdzdalîbu veicina vairâk, piedaloties

ðajâ organizâcijâ, ðî persona var attîstît citas

spçjas.

Organizâcijas sfçrâ lîdzdalîbas priekðrocî-

bas ir skaidras: lielâka personu iesais-

tîðanâs uzòçmumâ, procesa uzlabojumu

radîti ieòçmumi, neîstenojot lielu “tehnolo-

ìisku progresu”, un augstâka produktu

kvalitâte, kas ir lielâkas darbinieku lîdz-

dalîbas iznâkums.

Ir acîmredzami, ka viss lîdz ðim minçtais ir

lîdzdalîbas pozitîvâ puse. Taèu pastâv aspek-

ti, kas vieniem vai otriem (darbiniekiem vai

darba devçjiem) var bût vai var ðíist negatîvi.

Tâda varçtu bût darbinieku sajûta, ka viòi

tiek vairâk ekspluatçti, un uzòçmuma viedok-

lis, ka darbinieku sapulces nozîmç liekus

laika tçriòus. 

Ievçrojiet, ka runa ir par “sajûtu”, turklât

droði vien daudzi teiktu, ka ðâdi “tçriòi”

patieðâm pastâv. Taèu ðajâ darbâ tiek

pârstâvçta doma, ka neatkarîgi no tâ, vai

tâdas izmaksas pastâv vai nç, tâs ir

nepiecieðamas. Kaut ko var uzlabot tikai tad,

ja tam paredz zinâmas “izmaksas”. Un ir

jâsaprot, ka minimâlâs lielâkas lîdzdalîbas

LÎDZDALÎBA
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“izmaksas” ir pûliòi, ko veltîs katra persona,

un laiks, kas organizâcijâ ðim nolûkam tiks

atvçlçts.

Cits svarîgs aspekts, kas ir jâòem vçrâ,

îstenojot kâdu lîdzdalîbas sistçmu, ir forma,

kâdâ ðîs pârmaiòas tiks veiktas. Jebkura

virzîba uz lielâku lîdzdalîbu jau no paða sâku-

ma nozîmç darbinieku iesaistîðanos. Ja tas

tâ nenotiek, ðîs pârmaiòas ir lemtas

neveiksmei.

Citiem vârdiem, ir jâizvairâs no tâdiem

modeïiem, kas postulç: “liksim, lai cilvçki

iesaistâs”, nerçíinoties tieði ar paðiem “cil-

vçkiem”.

Ja organizâcija vçlas îstenot kâdu lîdz-

dalîbas sistçmu, viena no pirmajâ lietâm,

kas ir jâpârveido, ir cilvçku resursu (perso-

nâla) nodaïa, jo galvenokârt tieði tâ nemçdz

izraisît simpâtijas darbiniekos. Tâtad ir ne-

piecieðamas pârmaiòas, kas radîtu pretçju

attieksmi. Respektîvi, tâ ir jâpârveido kâ

iekðçjâs administrâcijas departaments, kas

attiecîbâ pret visiem uzòçmumâ strâdâjoða-

jiem ir kâ pakalpojumu sniedzçjs. Vârds

“visi” tiek uzsvçrts, jo nodaïai ir jâapkalpo

arî darbinieki.

Personâla nodaïai ir jâvada pârmaiòu

veikðana. Tâ ir vispiemçrotâkâ nodaïa, jo

tai ir informâcija un pilnîgs priekðstats par

uzòçmumu kopumâ, un tanî pat laikâ tai ir

vistieðâkie kontakti ar personâlu. Veicot

savu pârmaiòu administratora funkciju, pir-

mais, kas personâla  nodaïai jâveic, ir pro-

fesionâlâ deontoloìija. Tâ paredz izstrâdât

darbîbas kodeksu, kas ievçro çtiskâs nor-

mas (it îpaði tajâ, kas attiecas uz personu

privâto dzîvi).

Vçl viens uzdevums, kas jâveic personâla

nodaïai, ir situâcijas analîze. Jebkâda veida

pârmaiòu ievieðanai nepiecieðams pçtîjums,

kurâ tiek noskaidrota esoðâ situâcija gan

materiâlo aspektu ziòâ, gan attiecîbâ uz cil-

vçkiem (kâdas ir personas, kas veido uzòç-

mumu, ko tâs vçlas, u.c.). Tâpat ir

jânoskaidro iespçjamie attîstîbas virzieni

(izvçrtçtas pârmaiòu iespçjas). Uz ðîs dar-

bîbas pamata tiek balstîta nâkamâ – noteikt

esoðo un nâkotnes vadîtâju apmâcîbas

nepiecieðamîbu tajâ, kas attiecas uz viòu

rîcîbu saistîbâ ar padotajiem.

Rezumçjot, personâla nodaïai ir jâbût tam

elementam, kas aktivizç un sekmç lîdz-

dalîbu. Tâpçc tâs darbîba ir jâkoncentrç uz

divâm vissvarîgâkajâm aktivitâtçm: komu-

nikâciju un informâciju.

LÎDZDALÎBA PAREDZ

VISU PUÐU IESAISTÎÐANOS
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Komunikâcija un informâcija ir divi orga-

nizâcijas pamatelementi.

Mçríu sasniegðanâ ir svarîgi, lai visam

personâlam bûtu nepiecieðamâ informâcija

sava uzdevuma veikðanai. Attiecîbâ uz lîdz-

dalîbu nevar censties iesaistît cilvçkus, ja

viòi nezina, ko un kâpçc viòi dara. Cilvçki

spriedîs un pieòems lçmumus tad, kad tiem

bûs pietiekoða informâcija un vispârçjs

priekðstats par organizâcijas kopumu.

Lai uzlabotu komunikâciju, ir divi faktori,

kas jâietekmç. No vienas puses noteikti ir

jârada komunikâcija starp personâm, kas

veido uzòçmuma organizâciju, ar mçríi

precîzi attîstît savu darbîbu (operatîvâ komu-

nikâcija). No otras puses, ir jârada iekðçjâ

komunikâcija, kas pastâv starp uzòçmumu

un personâm, kas tajâ strâdâ.

Ar operatîvo komunikâciju saprot informâ-

cijas nodoðanu, kas nepiecieðama darbam

dienu no dienas. Daudzas kïûdas darba

gaitâ ir saistîtas ar ðo komunikâciju – tâda

tipa frâzes kâ “es nesapratu”, “es to nezi-

nâju”, “es to sapratu citâdi…”, norâda uz

komunikâcijas nepilnîbâm.

Informâcijas sniedzçjs rada vçstîjumu brîdî,

kad viòð par to iedomâjas, taèu, to izsakot,

vçstîjums netiek pateikts tâdâ formâ, kâdâ

viòð to bija iedomâjies. Tas pats notiek ar cil-

vçku, kas ðo vçstîjumu saòem – viòð to inter-

pretç savâ veidâ, atkarîbâ no savas kultûras,

iepriekðçjas informâcijas un mentâlâ stâ-

vokïa. Ir nepiecieðams izmantot piemçrotu

metodoloìiju, lai samazinâtu ðîs cilvçciskâs

kïûdas, kam organizâcijâ var bût liela

nozîme.

Attâlums, laiks, valodas atðíirîbas, vçstîju-

ma nesçjs (balss, telefons, fakss, vçstule

u.c.) ir daþi no fiziskajiem komunikâcijas

aspektiem, kas jâòem vçrâ, lai atvieglotu

vçstîjuma uztveri un reizç ar to arî tâ izpratni.

Iekðçjâs komunikâcijas uzdevums ir pâr-

raidît organizâcijas mçríi, uzdevumus un

vçrtîbas tâpat kâ apmierinât darbinieku

interesi, vçlmi uzzinât, kas notiek uzòçmuma

iekðienç. Lai ðo vçlmi apmierinâtu, ir jâvelta

laiks un nauda tâdas piemçrotas organizâci-

jas izveidei, kurai ir nepiecieðamie lîdzekïi

iekðçjai komunikâcijai uzòçmumâ.

Tâdçï ir jâapsver divi svarîgi faktori.

Pirmais – jânovçrð tâda situâcija, ka dar-

binieki uzzina no preses svarîgas ziòas, kas

saistîtas ar uzòçmumu – tâ finansiâlo stâ-

KOMUNIKÂCIJA

* skatîties acîs sarunu biedram

* bût laipnam pret sarunas biedru

* izskaidrot kontekstu un to, kas tiek gaidîts

no sarunu biedra

* runât skaidri un precîzi

* lûgt sarunu biedru izteikties par to, ko viòð

ir sapratis, kâ arî izklâstît savas ðaubas

* pievçrst uzmanîbu

* jautât par visu, ko ir nepiecieðams uzzinât

* izrâdît emocijas, ko izraisa komunikâcija

* atkârtot stâstîtâjam uztverto vçstîjumu

PADOMI LABAI KOMUNIKÂCIJAI



Ðajâ sadaïâ runa bûs par to, kâdai ir jâbût

vadîbas rîcîbai organizâcijâ, kuras pamatele-

ments ir lîdzdalîba. Tâpçc mçs vispirms

apskatîsim tâs funkcijas, ko parasti veic per-

sona, kas atrodas vadoðâ amatâ.

Pçc Mintsberga (Mintzberg) teorijas, vadîtâ-

ja funkcijas varam iedalît trîs daïâs.

* Funkcijas, kas saistîtas ar starpper-

sonu attiecîbâm.

Ar ðo frâzi tiek saprastas visas tâs funkci-

jas, kas ietver attiecîbas ar citiem depar-

tamentiem vai grupâm, kas var bût paða

uzòçmuma vai ârçjas. Tâ ietver arî savas

darba grupas reprezentâcijas funkcijas

un pienâkumus, kas saistîti ar darba gru-

pas vadîðanu.

Ðajâ sfçrâ vadîtâjam ir jâbût gan kolektîva

sadarbîbas partnerim, gan padomdevç-
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vokli vai iespçjamâm administratîvâm

izmaiòâm. Pirms izplatît ðâda tipa informâci-

ju uz ârpusi, vispirms ar to ir jâiepazîstina

darbinieki.

Otrs aspekts ir saistîts ar to, ka paðai firmai

ir jâbût ieinteresçtai, lai tâs darbiniekiem tiktu

paziòoti kârtçjie jaunumi, jo informâcijas

trûkums ir spçcîgs motivâciju graujoðs fak-

tors un tâdçjâdi – neapmierinâtîbas cçlonis.

Ir jâizvçrtç ðî tik vienkârðâ mehânisma

sekas, jo nemotivçtam un ar savu uzòçmu-

mu neapmierinâtam darbiniekam par uzòç-

mumu ir negatîvs priekðstats, kas izplatâs arî

citâs sfçrâs. 

Savukârt labas iekðçjâs komunikâcijas

gadîjumâ var pat tikt algots papildu þurnâlists,

kas raksta par saraþojamo produktu kvalitâti.

Aptaujas, kas veiktas Spânijas uzòçmu-

mos, norâda uz vâju iekðçjâs komunikâcijas

izveidi un plaði izplatîtu aptaujâto viedokli par

ðâdas funkcijas nepiecieðamîbu un svarîgu-

mu. Savukârt 90-jos gados dibinâtos uzòç-

mumos jau parâdâs iekðçjâs komunikâcijas

bûtiskâ loma, kurâ komunikâcija kalpo par

administratîvu lîdzekli menedþeriem. Tâ ir

svarîgs faktors, lai piesaistîtu visu uzòçmu-

ma organizâciju tâs mçríiem un vçrtîbâm, un

arî veids kâ konkurentu vidû iegût

priekðrocîbas attiecîbâ uz nâkotni.

VISPIRMS IR JÂUZZINA, 

LAI VARÇTU UZLABOT

Strîdîgs jautâjums ir, kuram jâatbild par

iekðçjo komunikâciju. Kamçr vieni uzskata, ka

tam ir jâbût departamentam, kas ir tieði saistîts

ar vadîbu, citi domâ, ka ðis uzdevums bûtu

jâveic personâla departamentam (nodaïai).

Abas nostâjas ir labi argumentçtas, taèu

pastâv labvçlîgs arguments tieði pirmajam

modelim, kas, ðíiet, rada lîdzsvaru – informâ-

cijai ir jânâk no tâ, kas to paziòo, un ðajâ

gadîjumâ tâ ir jebkuras organizâcijas vadîba.

Tâpçc, iespçjams, labâka nostâja ir uzskatît,

ka tieði ar vadîbu saistîtam departamentam ir

VADÎBAS STILS
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jam, kura mçríis ir savas darba grupas

uzdevuma izpildes atviegloðana. Viòam ir

jâbût gan konsultantam, gan lîderim, kas

ir apguvis starppersonu attiecîbu tehniku

un kas tiecas iegût personu atbalstu un

panâkt, lai darba vide bûtu apmierinoða.

* Informâcijas nodoðanas funkcijas.

Ðeit ir sagrupçtas visas tâs funkcijas, kas

paredzçtas komunikâcijai organizâcijâ: infor-

mâcijas saòemðana un nodoðana padota-

jiem un viòu vajadzîbu atspoguïoðana

augstâkstâvoðiem.

Lai gan par ðo tçmu ir runâts iepriekðçjâ

sadaïâ, ir jâatzîmç, ka labam vadîtâjam ir

jâizpçta novirþu iemesli, par tiem jâinformç

priekðnieki un jâsapulcina savi lîdzstrâdnieki,

lai lemtu par piemçrojamajiem risinâjumiem.

Tâpat ir nepiecieðams veikt tâ saukto

rezultâtu feed-back (atgriezeniskâ saite), kas

nozîmç informçt paðu iesaistîto par tiem

rezultâtiem, kas attiecas uz viòu, lai pçc tam

organizâcija varçtu secîgi rîkoties. 

* Lçmumu pieòemðana.

Uz ðo sadaïu attiecas visas tâs funkcijas,

kurâs nepiecieðams pieòemt lçmumus: lai

îstenotu grupas attîstîbu, koriìçtu novirzes

no normas, pieðíirtu cilvçku un materiâlos

resursus un lai risinâtu konfliktus.

Tieði ðajâ sfçrâ vislabâk tiek pamanîts

vadîbas stils. 

Ir loìiski, ka organizâcijâ, kas atbalsta lîdz-

dalîbu, lçmumu pieòemðana ir decentralizçta

un ar lîdzdalîbu, tas ir – visâm personâm ir

skaidrs, kâdâ veidâ, kad un kur izteikt savu

viedokli.

Ðajâ sakarâ ir jâpiezîmç, ka neatkarîgi no

tâ, vai organizâcijâ ir lîdzdalîba vai nç, ir

pierâdîts, ka vadîtâji izmanto lîdzdalîbas

metodes, ja runa ir par svarîgiem lçmumiem

vai ja ir bûtiski, ka padotie piedalâs to

pieòemðanâ.

Pastâv divas galçjîbas, no kurâm ir jâiz-

vairâs. Pirmâ ir tâda vadîbas forma, kas dod

uzdevumus, norâdot, kas ir jâdara, un

samazinot personâla autonomiju lîdz

nenozîmîgu lçmumu pieòemðanai un veidu,

kâdâ ðie uzdevumi ir jâizpilda. Otra galçjîba

ir priekðnieks, kurð no kolektîva sagaida, lai

tas sapulcçjas, diskutç par to, kas jâdara, un

tad izlemtos uzdevumus iesniedz priekð-

niekam, lai viòð tos iekïautu uzòçmuma

stratçìijâ.

Kad tiek noteikts saraþojamâs produkcijas

daudzums, darbinieka uzmanîba tiek vçrsta

uz veicamâ darba kvantitâti, nevis tâ kva-

litâti. Ja noteiktais uzdevums ir liels, balstîts

uz informâciju no vairâkiem darbiniekiem,

tad ir iespçjams, ka daudzi bûs pastâvîgi

neapmierinâti, stresâ un/vai koncentrçjuðies

uz darba apjomu, padarot ðo metodi

nesavietojamu ar nepârtrauktiem uzlaboju-

miem vai darbinieku lîdzdalîbu. 

Tâpçc precîzam darba uzdevumam ir jâap-

mierina kâ iekðçjais (cits darbinieks vai

departaments), tâ ârçjais klients, reizç

domâjot par to, lai personas veiktu ðo darbu

ar gandarîjumu.

KVALITÂTE NOZÎMÇ LABI PADARÎTU

DARBU UN GANDARÎJUMU TAM, 

KAS TO VEIC



Runât par pârmaiòâm indivîdos kâ psi-

hosociâlâs intervences veidu var bût

pretrunîgi, it îpaði attiecîbâ uz tâdiem

ietekmes veidiem kâ informçðana un

apmâcîba.

Strikti òemot, tieði uzòçmuma politika

ir tâ, kam jâmainâs, lai nodroðinâtu

jaunus informâcijas un apmâcîbas tîklus.

Taèu tas neparedz mainît darbiniekus

un, paturot tâs paðas organizatoriskâs

struktûras, domât, ka ar to pietiek, lai

stâtos pretî psihosociâla veida riskiem.

Îstenot ðâda tipa risinâjumu nozîmçtu

atzît senas teorijas, kas darba risku

attiecina uz toreiz tâ dçvçto “cilvçcisko

faktoru”.

Procesam ir jânorit radikâli atðíirîgâ veidâ.

Tieði izmaiòâm vadîbas stilâ un organizâcijas

struktûrâ kâ loìiskas sekas bûtu jâparedz

darbinieku informçðanas un apmâcîbas poli-

tikas pârveide.

UZÒÇMUMAM IR JÂBÛT SASNIEGUÐAM

NOTEIKTU ATTÎSTÎBAS PAKÂPI, 

LAI VARÇTU ÎSTENOT PÂRMAIÒAS 

UN SASKARTIES AR TÂM

Tikai tad, kad uzòçmums ir gatavs, lai

atbilstu jaunajam darbinieku izturçðanâs

veidam, vajadzîbâm un motivâcijai, var tikt

veicinâtas pârmaiòas indivîdos, jo infor-

mçðanas un it îpaði apmâcîbas uzdevums

ir sasniegt izmaiòas mçría grupas

uzvedîbâ, kas atvieglotu tâs lielâku lîdz-

dalîbu uzòçmumâ, uzlabotu tâs darba

apstâkïus un veselîbu.

13
PÂRMAIÒAS

INDIVÎDOS

IEVADS
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Darba aizsardzîbas likuma 10. pants

paredz, ka darba devçjam ir jâinformç

darbinieki un viòu pârstâvji par risku viòu

veselîbai un droðîbai, kâ arî par piemçro-

jamiem preventîviem un aizsardzîbas

pasâkumiem.

Ðajâ nodaïâ mçs vçlçtos apskatît informâ-

cijas jçdzienu daudz plaðâkâ izpratnç no psi-

hosociâlas perspektîvas, attiecîbâ uz tâs

iespçjamo ietekmi uz darbinieka apmieri-

nâtîbu un veselîbu.

Informâcijas trûkums izraisa daudzus aiz-

spriedumus, nepatiku, un tâpçc tiek

apgalvots, ka tas ir vissvarîgâkais darba kon-

fliktu iemesls. No ðâdiem konfliktiem varçtu

izvairîties ar labâkas informçðanas palîdzîbu.

Ilgu laiku vadîtâji ir skopi glabâjuði informâ-

ciju par darba apstâkïiem to uzòçmumos, jo

viòi uzskatîja, ka ðâda neinformçðana veido

viòu varas pamatu.

Mûsdienâs ir pierâdîts, ka jebkurai orga-

nizâcijai ir jâpiemît vismaz divâm îpaðîbâm,

lai tâ bûtu efektîva, ar to saprotot efektivitâti

ne tikai produktivitâtes, ieòçmumu un pro-

dukta kvalitâtes sakarâ, bet arî attiecîbâ uz

darbinieku veselîbu, labsajûtu un apmieri-

nâtîbu. Ðîs divas îpaðîbas ir: labs darbs

kolektîvâ un vienkârða, bet saprotama infor-

mâcijas sistçma, kas visiem ïautu âtri reaìçt

uz problçmâm un izprast vispârçjo situâciju

organizâcijâ.

Darbinieki neuzticas tâdai sistçmai, kas

viòiem liek nodoties savam darbam un liek

justies kâ dabiskai organizâcijas sastâvdaïai

un tâpat viòi neuzticas sistçmai, kas attiecîbâ

uz viòiem ieòem tçviðíi aizbildniecisku vai

autoritatîvu attieksmi, slçpjot lielu daïu darîju-

mu, kas ietekmç uzòçmumu, un neveicinot

darbinieku pieeju informâcijas un komunikâ-

cijas kanâliem.

Daþos pçtîjumos nepietiekoða informâcija

parâdâs kâ viens no faktoriem, kas rada

lielâku neapmierinâtîbu darbâ. Vçl vairâk to

ietekmç tikai algu lielums un darbâ paaugsti-

nâðanas iespçjas.

Ir jâparâda, ka noslçgtîbas un noslç-

pumainîbas laikmets darba organizâcijâs,

tâpat kâ paðâ sabiedrîbâ, ir beidzies un ka

darbinieki ar katru reizi vairâk pieprasa

savas tiesîbas tikt informçtiem.

APMÂCÎBAS UN INFORMÂCIJAS

TRÛKUMS VAR BÛT

NEAPMIERINÂTÎBAS IEMESLS

INFORMÂCIJA
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Jebkurð informâcijas process ir efektîvs

tikai tad, ja informâcijas mçríauditorija to

saòem, saprot un uztver pareizi un ir spçjîga

sniegt tâs saturam adekvâtu atbildi vai pielâ-

got savu darbîbu jaunajiem datiem.

Taèu tâpat vçstîjuma paudçjam ir jâpâr-

liecinâs, vai informâcija ir nonâkusi lîdz

savam mçríim un ir pareizi uztverta.

Un turklât tam visam ir jânotiek piemçrotâ

vietâ un laikâ, lai tâdçjâdi informâcija nebûtu

jau novecojusi. Aktualitâte ir pamatnosa-

cîjums, lai novçrtçtu izmantojamo datu liet-

derîbu.

Daudzos uzòçmumos, kuros ir izveidotas

informâcijas sistçmas, tâs tomçr nav efektîvas,

jo nepilda vienu vai vairâkus to panâkumiem

nepiecieðamus nosacîjumus. Tâ tas ir, pie-

mçram, ja uzòçmuma vadîtâji iesniedz

sareþìîti noformulçtus dokumentus vai grûti

saprotamu un uztveramu statistiku, kas varçja

tikt izklâstîtas daudz vienkârðâk un skaidrâk.

Tâpat var notikt, ja informâciju nodod pârâk

vçlu. Daudzos citos gadîjumos var rasties iz-

pratnes problçmas, jo pastâv valodas formu

atðíirîbas starp informâcijas paudçjiem un tâs

saòçmçjiem.

Ir noderîgi izpildît noteiktus nosacîjumus,

kas garantç informatîvâ procesa efek-

tivitâti. 

Tie ir sekojoði:

* informâcijai jâbût piemçrotai tâm perso-

nâm un grupâm, kam tâ ir paredzçta;

* tai jâbût skaidrai un konkrçtai;

* tâ jâpiemçro îstajâ brîdî;

* tai ir  jâsastâda informatîvs tîkls visos as-

pektos: no vadîbas un priekðniekiem uz

darbiniekiem (lejupejoðs), no dar-

biniekiem uz augstâkstâvoðiem (augðu-

pejoðs) un starp paðiem darbiniekiem

(horizontâls).

Saturs: kam ir jâbût uzòçmuma informâcijâ

Jebkurð jautâjums, kas ir tieði vai netieði

saistîts ar darbinieku vai tâ darbîbu uzòç-

mumâ var kïût par informâcijas priekðmetu.

Tâtad mçs varam runât par daþâdiem saturu

tipiem.

INFORMÂCIJAS EFEKTIVITÂTES NOSACÎJUMI

FÇLIKS, VAI TU ESI
PABEIDZIS      

PÂRSKATU?KÂDI IR CETURKÐÒA

VIDÇJIE UZKRÂJUMI     

UN KOMPÂNIJAS    

IZSVÇRTIE 

KOEFI-

CIENTI?

MAN TAJÂ IR 
JÂIZDARA DIVI
LABOJUMI
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Saturs, kas attiecas uz vispârçjiem vai

administratîviem jautâjumiem

* uzòçmuma statûti un tâ oficiâlâ attîstîbas

diagramma (plâns vai lîdzîgi dokumenti);

* algu un paaugstinâjumu pârskati;

* prçmiju sistçma  (ja tâda ir) ;

* pçkðòas vadîtâju nomaiòas (aizvie-

toðanas) kârtîba;

* darba grafiks, virsstundas, darbs maiòâs;

* atvaïinâjumu plânoðana;

* raþotnes pakalpojumi – sociâlâ palîdzîba,

medicîniskie pakalpojumi, çdnîcas, utt.;

* darbinieku pârstâvniecîbas struktûras

(uzticîbas personu komiteja).

Saturs, kas attiecas uz veicamajiem

uzdevumiem

Tas ir saistîts ar procesiem, tas ir – darba

veikðanas formu. Runa ir par operatîvu infor-

mâciju, kam ir noteikta funkcija raþoðanâ.

Lai gan ðíiet neiespçjami, ka minçtâ infor-

mâcija varçtu nebût precîzi saplânota uzòç-

mumos, prakse mums pierâda, ka joprojâm

pastâv informâcijas trûkums par tçmâm, kas

atvieglotu uzdevumu veikðanu un palielinâtu

darbinieku apmierinâtîbu.

Tâdçjâdi ir nepiecieðama informâcija, kas

saistîta ar:

* darba noteikumiem;

* kompetences un atbildîbas noteikðanu;

* zinâðanâm par pilnu darba procesu un tâ

funkciju uzdevumu kopumâ;

* darba vides risku un preventîviem

pasâkumiem, kurus nepiecieðams veikt,

saskaroties ar ðo risku;

* iespçjamâm darba metoþu izmaiòâm,

jaunu tehnoloìiju ievieðana, utt.;

* raþoðanas uzdevumiem un periodisku

pârskatu par panâkumiem vai grûtîbâm,

kas raduðâs to îstenoðanas laikâ;

* piedâvâjumiem par uzlabojumiem vai

ieteikumiem, ko ir izteikuði darbinieki

attiecîbâ uz sava darba veikðanu (neaiz-

mirsîsim, ka mçs runâjam par divvirziena

informâcijas tîklu).

Saturs, kas attiecas uz citâm darbinieku

vajadzîbâm

Uzòçmuma organizâcija nefunkcionç,

pamatojoties tikai uz raþoðanas uzdevumiem

un veicamajâm darbîbâm. Tâ ir arî personu

kopums, kam nepiecieðama cita tipa motivâ-

cija, kâ, piemçram:

* karjeras iespçjas;

* izglîtojoðas aktivitâtes, organizçtas paðâ

uzòçmumâ vai citâs institûcijâs;

* apsveikumi vai atzinîba par labi paveiktu

darbu;

* iespçja attiecîgâs situâcijâs iesniegt

ieteikumus vai sûdzîbas.

Ir svarîgi uzsvçrt, ka daþâm no tçmâm, ko

mçs uzskatâm par informâcijas priekðmetu,

bûtu jâkalpo par darbinieku konsultâciju un

lîdzdalîbas pamatu.

Pareizi izveidots informâcijas tîkls, kas dar-

bojas efektîvi, ir bûtisks solis darba apstâkïu

uzlabojumu un darbinieku psihosociâlâs

veselîbas uzlaboðanas virzienâ, taèu, ja tas

nedod iespçju attiecîgiem lîdzdalîbas

kanâliem uzòçmuma organizâcijâ, tad ðî tîkla

efektivitâte zûd.
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Informâcijai ir vajadzîgs noteikts ceïð, kas

tai ïautu nonâkt pie sava galamçría.

Informâcijas kanâls veido materiâlo

pamatu komunikâcijai.

Daþi no informâcijas ceïiem, kurus var

izmantot uzòçmumos, ir piemçroti vienîgi

lejupejoðai informâcijai, citi – augðupejoðai,

taèu lielâkâ to daïa kalpo jebkâda tipa infor-

mâcijas pârraidîðanai.

Iespçjamie informâcijas kanâli ir sekojoði:

* informatîvas apspriedes;

* izplatâmi bukleti;

* uzrakstîtas vai pa telefonu paziòotas

instrukcijas;

* vârdiskas pavçles;

* regulâras sapulces;

* ziòojumu dçlis;

* ziòojumi par darbu;

* ierosinâjumu pastkaste;

* plakâti;

* videofilmas un citi audiovizuâlie mediji;

* þurnâli vai citas publikâcijas.

Kanâla izvçle bûs atkarîga no informâcijas,

kas ir jâpârraida, paredzamâ informâcijas

saòçmçju skaita, laika nosacîjumiem, u.c.,

turklât vienmçr ir jâpiedomâ par informâcijas

pârraides efektivitâti.

Attiecîbâ uz ziòojuma dçli gandrîz visi

uzòçmumi to izmanto, bet ne vienmçr

pareizi. Tam ir jâatrodas attiecîgajâm perso-

nâm patieðâm pieejamâ vietâ, tâpçc ir

noderîgi ðâdu ziòojumu dçli izvietot katrâ

uzòçmuma departamentâ vai nodaïâ. Tajâ

var ievietot informâciju, kas tieði ietekmç

attiecîgo uzòçmuma daïu. Bez tam var arî

pastâvçt galvenais ziòojumu dçlis, kurâ tiek

ietverta informâcija, kas ir noderîga visam

personâlam, un kas atrodas kopîgi apmek-

lçtâ uzòçmuma zonâ.

Tâpat ir nepiecieðama periodiska izvieto-

jamâs informâcijas atjaunoðana. Bûtu

noderîgi darbiniekiem pârmaiòus uzòemties

pienâkumu atjaunot tajâ atspoguïotos ziòoju-

mus un tos nomainît, kad informâcija vairs

nav aktuâla. Ðâdâ veidâ personâls pats

varçtu interesçties par to, kas ir parâdîts uz

ziòojumu dçïa un pârvçrst tâ apskatîðanu par

ieradumu. 

No otras puses, ziòojumu izvietojumam

nevajadzçtu bût veiktam uz labu laimi. Var

pastâvçt atseviðís nodalîjums “pçdçjiem

jaunumiem”, ko turklât var izcelt ar krâsas

palîdzîbu.

Labâk ir ievietot nedaudzus ziòojumus, bet

ar pietiekoðu laukumu katram no tiem, nevis

daudzus, kas novietoti viens virs otra,

traucçjot lasîðanu.

Kas attiecas uz  ierosinâjumu pastkasti,

tâs novietojums arî ir bûtisks, lai veicinâtu

tâs bieþu lietoðanu. Ja pastkaste ir novie-

tota slikti pamanâmâ vietâ vai arî

priekðnieku kabinetu tuvumâ, ðie apstâkïi

var atturçt darbiniekus no ierosinâjumu

rakstîðanas.

Bez tam bûtu jâpastâv sistçmai, kas ïautu

pârbaudît, ka ieteikumi ir savâkti un òemti

vçrâ. Tâpat arî vienu daïu uz ziòojumu dçïa

varçtu veltît mçneða ierosinâjumiem – kas ir

uzskatîti par visinteresantâkajiem, vai arî

ziòojot par aptuveno laika posmu, kurâ

ieteikumus varçtu ieviest praksç.

IESPÇJAMIE INFORMÂCIJAS KANÂLI UZÒÇMUMÂ
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Darba aizsardzîbas likuma 14. pants

paredz, ka darba devçjam ir pienâkums

nodroðinât, lai ikviens nodarbinâtais saòem-

tu instruktâþu un apmâcîbu darba aizsar-

dzîbas jomâ, kas tieði attiecas uz viòa darba

vietu un darba veikðanu. Ðâdu instruktâþu

veic, uzsâkot darbu, mainoties darba rakstu-

ram vai darba apstâkïiem, ievieðot jaunu vai

mainot iepriekðçjo darba aprîkojumu un

ievieðot jaunu tehnoloìiju.  Bez tam minçtâ

instruçðana un apmâcîba nevar notikt uz

darbinieku rçíina; tâ ir jâsniedz darba laikâ

un, ja tas ir nepiecieðams – periodiski

jâatkârto.

Darbinieku apmâcîba un instruçðana par

darba aizsardzîbas jautâjumiem ir gan

Ir uzòçmumi, kuros tiek praktizçti iero-

sinâjumu konkursi, lai uzlabotu darbu

(izmaksu samazinâðana, kvalitâtes

uzlaboðana, droðîbas pieaugums, utt.). Ðâdâ

veidâ ierosinâjumi vairs nav anonîmi un

labâko ieteikumu autori (proporcionâli veikta-

jiem uzlabojumiem) saòem finansiâlu

atlîdzîbu.

Tâpat var veidot informatîvâs kampaòas

par konkrçtâm tçmâm, izstrâdâjot savu

plakâtu dizainu un tos pavairojot, vai arî

saòemot no citâm struktûrvienîbâm vai uzòç-

mumiem, lai plakâtus izplatîtu tajos departa-

mentos, kurus ðî tçma skar.

To paðu var paveikt ar videofilmâm un

diapozitîvu sçrijâm. 

Tâpçc uzòçmumam ir ïoti svarîgi iepazît to

informatîvo materiâlu, kas jau pieejams tirgû

un kuru izstrâdâjuðas daþâdas institûcijas

(Labklâjîbas ministrija, Valsts darba inspek-

cija, Valsts Sociâlâs Apdroðinâðanas aìen-

tûra un citas institûcijas vai privâtas kom-

pânijas (kompetentâs institûcijas)). Ja pa-

ðam uzòçmumam ir jâveido informatîvais

materiâls, bûtu noderîgi piesaistît sabiedrisko

attiecîbu speciâlistus.

Daþi uzòçmumi ir arî uzsâkuði þurnâlu vai

citu periodisku izdevumu veidoðanu, kas ir

paðu darbinieku sarakstîti. Tajos mçdz

iekïaut ziòas, kas saistîtas ar raþoðanu,

darba negadîjumiem vai produktu pâr-

doðanu, „vçstules direktoram”, lai izteiktu

sûdzîbas, apmâcîbas un sporta aktivitâðu

programmas utt., piemçrojoties ðim mçríim

paredzçtajiem medijiem un uzòçmuma

komunikâcijas un lîdzdalîbas politikai.

Loìiski, ka no psihosociâla skatpunkta

informâcijas plûsmas nodroðinâjums

neatkarîgi no tâs tipa un virziena ir viena no

sistçmas labas darbîbas izpausmçm. Ðâda

informâcijas plûsma darbiniekiem piedâvâ

vairâk (kopâ ar citâm pârmaiòâm un gandrîz

nekad viena pati) palielinât savu apmie-

rinâtîbu ar darbu.

APMÂCÎBA KÂ PSIHOSOCIÂLÂS 

IETEKMES LÎDZEKLIS
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darba devçja pienâkums, gan arî tas ir viòa

interesçs. Arî psihosociâlie jautâjumi lielâ

mçrâ var ietekmçt nodarbinâto veselîbu un

droðîbu darbâ un tâpçc iekïaujami

apmâcîbas programmâ.

Darba devçjam ir jâparedz laiks un

jâatvieglo darbiniekiem apmâcîbas procesa

veikðana paralçli savam darbam, piemçrojot

ikdienas darba grafiku un nodroðinot kursu

apmeklçjumu.

Daþos  gadîjumos darba devçji ar daþâdu

instrumentu palîdzîbu vairâk vai mazâk

veiksmîgi ir centuðies apmierinât divas

intereðu lînijas: darbinieka vçlmi tikt paaug-

stinâtam profesionâli ar labas apmâcîbas

palîdzîbu un uzòçmçja intereses katrai darba

vietai nozîmçt vislabâk apmâcîto darbinieku,

kas savukârt veicinâtu lielâku uzòçmuma

produktivitâti.

Lai gan mçs varçtu uzskaitît bezgalîgi

daudz iemeslu, kâdçï apmâcîba ir

nepiecieðama, pieminçsim tikai daþus.

Pirmkârt, daudzi pçtîjumi râda, ka darbinieki

izsaka vçlmi pçc apmâcîbas. Turklât tai ir

jâbût konkrçtai, tai jâattiecas uz katra amata

specifiskâm prasîbâm, jâbût tâm piemçrotai

un noderîgai.

UZÒÇMUMÂ IR NEPIECIEÐAMS 

IZVEIDOT ADEKVÂTU 

APMÂCÎBAS STRATÇÌIJU KÂ

PSIHOSOCIÂLÂS IETEKMES 

LÎDZEKLI

Ir pierâdîts, ka uzòçmuma nodroðinâta

izglîtîba ir tas mainîgais, kas nosaka

darbinieku apmierinâtîbu ar darbu. Tâpat ir

noskaidrots, ka apmâcîba tam, kas to

saòem, var nozîmçt vairâk priekðrocîbu kâ

vienîgi profesionâlus uzlabojumus. Ðîs

priekðrocîbas var bût produktivitâtes

palielinâðanâs, integrâcijas iespçjas, lçmu-

mu pieòemðanas prasmes attîstîba, atalgoju-

ma pieaugums un lielâka lîdzdalîba uzòçmu-

ma darbîbâ.

Apmâcîbas jçdziens

Ðajâ nodaïâ apskatîtâ apmâcîbas jçdziena

îpatnîba ir tâ, ka tas netiek apskatîts kâ

mçríis pats par sevi (izglîtîbas, iemaòu

iegûðanas process) ar noteiktiem uzdevu-

miem attiecîbâ uz kâdu tçmu. Ðeit apmâcîba

nozîmç psihosociâlâs ietekmes daïu, tas ir –

lîdzeklis, lai novçrstu psihosociâlas dabas

riskus.

Attiecîbâ uz citiem darba vides faktoriem

tieði apmâcîba ir to kopîgâ darbîbas

stratçìija, saskaroties ar riskiem, kas

saistîti ar higiçnu, elektrîbu, darba iekârtâm

u.c. Ðâdâ veidâ darbinieki, attiecîgi

apmâcîti, daudz labâk apzinâs riskus; tâ

viòiem ir iespçja labâk iepazît savu darbu

un stâties pretî noteiktâm novirzçm no nor-

mas.

Psihosociâlajâ jomâ runât par apmâcîbu

nozîmç ðim jçdzienam pieðíirt citu normas

– apmâcîba var sekmçt cilvçka paðrealizâ-

ciju, paaugstinâðanu amatâ, apmierinâtîbu

ar darbu, lîdzdalîbu. Tâ var veicinât indivîda

piemçroðanos situâcijâm, kas prasa îpaðu

piepûli un kas varçtu izraisît stresu vai citus

simptomus, kas rodas, nespçjot pielâ-
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Ir gadîjumi, kad uzòçmums ir izveidojis

teorçtiski perfektu apmâcîbas projektu, kurâ

ir ieguldîts daudz laika un lîdzekïu, taèu

darbinieki ar to nejûtas apmierinâti. Viòi

nespçj sasaistît projektâ piedâvâto mâcîbu

materiâlu ar reâlo darbu, kas katram jâveic,

apmâcîbas apmeklçðana neveicina pa-

augstinâðanas iespçjas vai arî viòi nezina to

kritçriju, kuram seko vadîba, piedâvâjot izglî-

tojoðas aktivitâtes noteiktiem darbiniekiem,

bet citiem nç u.tml.

Tâtad ir svarîgi, lai ðî izglîtoðana tiek

labi saplânota – tas var izpausties pieti-

cîgâkâ, bet daudz efektîvâkâ apmâcîbas

sistçmâ. Ir noderîgi panâkt lîdzsvaru

starp organizâcijas un darbinieku vaja-

dzîbâm, kas lieliski saskan ar to sistçmas

jçdzienu, ko mçs izmantojam, attiecîbâ

uz darba pasauli.

Jebkurâ apmâcîbas procesâ izejas punkts

vienmçr ir pats studçjoðais. Pilnîbâ apzinot

viòa raksturîgâkâs îpaðîbas, mçs varçsim

piemçrot mâcîbu lîdzekïus un saturu

darbinieku patiesajâm vajadzîbâm.

Apmâcâmo apguvi noteicoði faktori

Pastâv virkne noteicoðu faktoru, kas

paredz to, kâ darbinieki spçs tikt galâ ar

mâcîbu procesu. Daþi no tiem ir:

* îpaða interese par reâlâm situâcijâm un

problçmâm;

* abstraktu ideju pielietoðanas iemaòu

trûkums;

* pârâk îss studijâm atvçlçtais laiks;

* tûlîtçja pielietojuma meklçðana mâcîbu

saturam;

* pretoðanâs pârmaiòâm uzkrâtâs iepriek-

ðçjâs pieredzes un agrâku apmâcîbu dçï;

* nogurums, uzmanîbas, noturîbas un

garîgâs piepûles spçju samazinâðanâs

ikdienas darba dçï;

* nedroðîba, izsakot spriedumus;

* novirzîðanâs no tçmas;

* bailes atrasties zemâkâ lîmenî kâ pârçjâ

grupa;

* nepiecieðamîba apmierinât radîtâs

cerîbas;

* lçnâka sprieðana un materiâla apguves

ritms, utt.

goties. Tâtad apmâcîba nav tikai zinâðanu

apguve labâkai darba izpildei, kaut arî tas ir

svarîgi.

Darbiniekiem ir jâspçj pârbaudît, ka ar

lîdzdalîbu apmâcîbas procesâ viòi spçj

ietekmçt savus darba apstâkïus, palielinât

droðîbu savâs darba vietâs un it îpaði –

uzlabot savas savstarpçjâs sociâlâs

attiecîbas un tikt atzîtam darba vietâ, iegût

labi padarîta darba sajûtu un padarît darbu

interesantâku.

Tâ kâ runa ir par apmâcîbu ar tik ambi-

cioziem uzdevumiem, tâ prasa uzmanîgu

plânoðanu.

APMÂCÎBAS PLÂNOÐANA: EFEKTIVITÂTES NOSACÎJUMI

PIELÂGOÐANÂS  APMIERINÂTÎBA

PAÐREALIZÂCIJA INTEGRÂCIJA

LÎDZDALÎBA PAAUGSTINÂÐANA

AMATÂ  ATTÎSTÎBA PROGRESS 

PIELÂGOÐANÂS  APMIERINÂTÎBA

PAÐREALIZÂCIJA INTEGRÂCIJA

LÎDZDALÎBA PAAUGSTINÂÐANA

AMATÂ  ATTÎSTÎBA PROGRESS

AAPPMMÂÂCCÎÎBBAA
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Ðo faktoru dçï ir noderîgi plânot ap-

mâcîbas procesu, òemot vçrâ noteiktus

pamatprincipus:

* loìisku saikòu izveide starp visâm

apmâcîbas procesa satura daïâm, kâ

arî starp ðîm daïâm un dalîbnieku

motivâciju (iepriekð izpçtot ar interviju,

apsprieþu, aptauju un  novçroðanas pa-

lîdzîbu, kâds apmâcîbas saturs viòus

interesç);

* aktîva apgûtâ praktiska pielietoðana – ir

jâuzsver apgûto prasmju îstenoðana

praksç, jo tas ir vislabâkais veids kâ pâr-

baudît apmâcîbas procesa sekmes.

Piemçram, vislabâkais veids, kâ iemâ-

cîties debatçt, ir, to darot, lai gan var bût

nepiecieðamas iepriekðçjas teorçtiskas

zinâðanas par pamatlikumiem, kuriem

jâseko;

* informâcija (pçc iespçjas âtrâk) par

apmâcîbas procesa rezultâtiem (feed –

back (atgriezeniskâs saites) procesa

pastâvçðana);

* mâcîbu vielas sadale sîkâkâs vienîbâs;

* iespçja analizçt un risinât raduðos konflik-

tus;

* personu savstarpçjo atðíirîbu òemðana

vçrâ;

* piemçrota emocionâla vide.

Taèu, tâ kâ mçs runâjam par apmâcîbu

kâ par psihosociâlâs ietekmes paòç-

mienu, pamatprincips, kas jâòem vçrâ, ir

konsultâcijas un darbinieku lîdzdalîba jau

no paða mâcîbu plânoðanas sâkuma. Ja

darbinieki uzòçmuma piedâvâto apmâcîbu

vairâk uztver kâ stratçìiju, ko uzspieþ

vadîba, lai piesegtu noteiktas strukturâlas

vajadzîbas daþâs darba vietâs, panâkumu

iespçjamîba ir neskaitâmas reizes

niecîgâka nekâ tâdâ gadîjumâ, ja darbinie-

ki tiek piesaistîti no paða sâkuma, lai

viòiem bûtu iespçja nolemt, kâdai jâbût

mâcîbu vielai un kâ viòi paði to vçlçtos

izplânot.

Plânoðana

Kad ir òemti vçrâ ðie nosacîjumi, paliek vçl

viens solis, kas jâsper, pirms uzsâkt jebkâdu

apmâcîbas procesu. Tâ ir plânoðana tâs

striktâ nozîmç – atzîmçt rakstiskâ veidâ visu

to, ko ietver veicamais mâcîbu projekts.

Ðâda tipa programma satur sekojoðus ele-

mentus:

Uzdevumi

Tie ir uzdevumi, kurus nosaka attiecîgi pçc

vajadzîbâm. Tie noteiks kursus, ko vçlams

attîstît, un to saturu.

Dalîbnieku apmâcîbas lîmenis un skaits

Tâ ir tçma, kas saistîta ar vienoðanos starp

darbiniekiem un uzòçmumu par brîvprâtîgu

vai obligâtu izglîtojoðo kursu apmeklçjumu

atkarîbâ no to satura.

Metodoloìija

Lai apmâcîba bûtu adekvâta, tai jâsatur

noteikta nozîme, tai jâbût noderîgai un mçrâ-

mai, un tâ ir jâveido sadarbîbâ ar visiem

iesaistîtajiem apmâcîbas dalîbniekiem. Ap-

mâcîbai ir jâbût pielietojamai un bez tam – tai

jâdod ieguldîjums uzòçmuma plânu izveidç. 

1. Uzdevumi.

2. Dalîbnieku apmâcîbas lîmenis un skaits.

3. Kursi un to saturs.

4. Metodoloìija.

5. Laika plânoðana.

6. Cilvçku resursi.

7. Materiâlie resursi.

8. Novçrtçðana.

9. Finansiâlie resursi.

ASPEKTI, KAS JÂÒEM VÇRÂ, 

PLÂNOJOT APMÂCÎBAS PROCESA

PROJEKTU
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Pçc vispârçja likuma, metoþu izvçle, ko

veic diskusiju, darba grupu, praktisku uzde-

vumu risinâjumu vai pieredzes apmaiòas

veidâ, atvieglo jaunu prasmju vai zinâðanu

ieguvi, îpaði pieauguðo starpâ. Taèu var arî

bût nepiecieðamas mâcîbu nodarbîbas, kas

balstîtas uz mutiskiem izklâstiem vai sa-

runâm par nebijuðâm vai grûti aptveramâm

tçmâm.

Îsumâ, kâ dalîbnieku îpaðîbâm, tâ ap-

mâcîbas saturam mums bûtu jânorâda, kâdu

metodi izvçlçties. 

Laika plânojums

Ir vajadzîgs izveidot ikgadçju aktivitâðu

kalendâru, kurâ ir paredzçti kursu datumi un

laika grafiki. Vadîbai un darbiniekiem ir kopî-

gi jânolemj, vai apmâcîbai tiek veltîtas noteik-

tas darba stundas vai arî tâ tiek veikta ârpus

darba laika. Daþas apmâcîbas stundas gan

bûtu jâiekïauj darba grafikâ, it îpaði ja tâs

aptver tâdas tçmas kâ pârkvalificçðanâs

kâdam amatam, jaunas organizâcijas for-

mas, jaunas tehnoloìijas u.tml.

Cilvçku resursi

Jau iepriekð ir jâparedz kâ administratî-

vais un/vai vadîbas, tâ arî tehniskais per-

sonâls, kura mçríis ir sniegt informâciju (it

îpaði, ja uzòçmumâ ir speciâls izglîtîbas

(apmâcîbas) departaments).

Bûtiska nozîme ir lektora tçlam. Lektoram

ir labi jâpârvalda tehniskâs un pedagoìiskâs

zinâðanas, viòam ir jâbût ar pieredzi un

noteiktâm personîbas iezîmçm: atvçrtîbu,

elastîgumu, briedumu, motivâciju utt.

Ja lektoriem, kuri var bût gan no uzòç-

muma, gan ârpus tâ, ir augsts tehnisko zi-

nâðanu lîmenis, bet viòiem trûkst peda-

goìisku iemaòu, ir noderîgi paredzçt peda-

goìiskâs apmâcîbas kursus, kuros ietvertu

tâdas tçmas kâ pieauguðo apmâcîbas

noteikumi, motivâcija, komunikâcija, apgu-

ves metodes utt.

ELASTÎG
UM

S
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Materiâlie resursi

Apmâcîbai ir nepiecieðama sava telpa, ja

tas ir iespçjams – lekciju zâle, kas paredzçta

vienîgi ðim mçríim un ir praktiskâ veidâ

iekârtota attiecîgi pçc pielietojamâs meto-

doloìijas un uzòçmuma pieðíirtâ apmâcîbas

budþeta. Taèu vissvarîgâkâ ir funkcionalitâte,

pat ja lîdzekïi ir ierobeþoti.

Bez attiecîgâ aprîkojuma ir vajadzîgi

iespieddarbi, transparenti, audiovizuâlie

materiâli, datortehnika, literatûra u.c.

Novçrtçðana

Apmâcîbas procesa rezultâtiem ir jâsakrît

ar tâs uzdevumiem. Faktiski, apmâcîbas

gaitâ vienmçr tiek iegûti noteikti rezultâti, bet,

atskaitot izòçmumus, ðos rezultâtus nevar

izteikt naudas formâ. Ïoti bieþi darba devçji

sagaida no apmâcîbas tâda pat veida

rentabilitâti kâ no kapitâla procentu likmçm

un darba vietu uzlabojumu radîtâ produkti-

vitâtes pieauguma.

Ir sareþìîti runât par ðâdiem rezultâtiem, ja

apmâcîbas programmu uzdevums ir panâkt

uzòçmumu veidojoðo personu attîstîbu, viòu

piemçrotîbu pârmaiòâm, kâ arî mainît

darbinieku uzvedîbu un pârveidot daþas viòu

nostâjas.

Jebkurâ gadîjumâ bûtu vajadzîgs izveidot

kâdu novçrtçðanas sistçmu (ilgstoðu un vis-

pârçju), kas ne tikai dotu darbiniekam

iespçju apzinât savu progresa lîmeni, bet kas

arî ïautu noteikt uzdevumus un standartus,

ko nepiecieðams izpildît, lai programmu

paveiktu ar panâkumiem.

Ja tiek piemçrota novçrtçðanas program-

ma, var domât par iespçju izsniegt sertifikâ-

tus vai izveidot nopelnu sistçmu (piemçram,

punktu pieðíirðanu), atzîmçjot katru pabeigtu

apmâcîbas kursu. Ðâdâ veidâ tiek atvieglota

darbinieka paaugstinâðana amatâ uzòçmu-

ma ietvaros un uzlabots viòa CV. 

Finansiâlie resursi

Ir jâaprçíina apmâcîbas izmaksas un jâra-

da iespçjas tâs finansçðanai.

Apmâcîbas mçríauditorija uzòçmumâ

Uzòçmuma sistçmâ apmâcîbu parasti iziet

vadîbas (administratîvais) personâls, vidçjâ

lîmeòa vadoðie darbinieki un darbinieki.

Bûtu ïoti grûti nodibinât ðo trîs grupu

apmâcîbas nepiecieðamîbas hierarhiju.

Daþâdas teorijas uzsver vadoðâ personâla

izglîtoðanu kâ prioritâti, jo tas ir pamats, lai

veidotu uzòçmuma apmâcîbas politiku. 

No otras puses, par vissvarîgâko mçs

varçtu uzskatît vidçjâ lîmeòa vadoðo

darbinieku izglîtoðanu, jo viòi ir galvenie

darbinieku un vadîbas attiecîbu jomâ.

Tomçr attiecîbâ uz apmâcîbu kâ psihoso-

ciâlâs ietekmes paòçmienu nav ðaubu, ka

darbiniekiem pirmajiem ir nepiecieðama lîdz-

dalîba mâcîbu procesos, lai cînîtos ar rutînu

un darba uzdevumu vienveidîbu. Galu galâ

ïoti bieþi apmâcîba ir vienîgâ viòiem pieeja-

mâ iespçja, lai attîstîtu savas profesionâlâs

un personîgâs dotîbas. 

Zinot to, ka ar uzòçmumu mçs saprotam

sistçmu, kurâ visi tâs elementi ir savstarpçji

saistîti, nevar runât par „pârmaiòâm”,

kamçr katrâ no komponentiem nav bijusi

iespçja veikt izglîtoðanas procesu, kas sek-

mçtu tâ darbîbas pârmaiòas un, tâdçjâdi,

pârveidotu mijiedarbîbas formu ar pârçjiem

elementiem.
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Ir skaidrs, ka, lai cik lielâ mçrâ mçs

izplânotu uz darbiniekiem orientçto

apmâcîbas programmu, tâ izgâztos, ja viòu

menedþeri un/vai vadîtâji turpinâtu strâdât,

piesaistîti darbîbas formâm, kas bûtu pretç-

jas jaunajiem uzdevumiem, ko darbinieki

bûtu ieguvuði savâ mâcîbu procesâ.

Tieði grupai (kâ, piemçram, darba kolektî-

vam) pçc iepazîðanâs ar jaunajâm organizâ-

cijas formâm, ir jâbût galvenajai apmâcîbas

procesâ, jo tas nozîmç pârmaiòas visos

uzòçmuma lîmeòos vienlaicîgi.

ORGANIZATORISKÂS PÂRMAIÒAS IR

JÂPAPILDINA UN JÂATBALSTA AR

PILNÎGU UN NEPÂRTRAUKTU

APMÂCÎBAS PROCESU, KAM

JÂATTIECAS UZ VISIEM

ORGANIZÂCIJAS LOCEKÏIEM

Uzòçmuma apmâcîbas saturs

Darbiniekam ir ne tikai jâiepazîst jaunâ-

kais, kas saistîts ar profesionâlâm zi-

nâðanâm, bet arî ir jâiekïauj un jâattîsta citas

spçjas vai prasmes.

Jebkurâ uzòçmumâ, kurâ vçlas veikt pre-

ventîvus psihosociâlus pasâkumus, bûtu

jâizplâno trîs apmâcîbas lîmeòi jeb

pakâpes:

* sâkotnçjâ apmâcîba, kas sakrît ar

pieòemðanu darbâ (t.i., saistîtas ar lîguma

slçgðanu);

* tehniskâ apmâcîba, kas paredzçta, lai

uzlabotu darba izpildi vai lai atvieglotu

darbinieku mobilitâti starp analogas kate-

gorijas un lîdzîgu apstâkïu amatiem;

* apmâcîba, kuras uzdevums ir sagatavot

darbinieku uzòemties jaunu atbildîbu

saistîbâ ar paaugstinâðanu darbâ, kate-

gorijas maiòu un citiem nosacîjumiem.

Runa ir par tâdu procesu veicinâðanu,

kas domâti, lai uzlabotu kumunikâciju

uzòçmumâ, lai iemâcîtos motivçt

kolçìus, lai efektîvi plânotu laiku, lai

veiksmîgi pieòemtu lçmumus u.c.

Faktori, kas attiecîbâ uz ðo tçmu ir jâòem

vçrâ: periodiskums un apmâcîbas tçmas jeb

saturs.

Kas attiecas uz periodiskumu, pats

apmâcîbas jçdziens prasa noteiktu procesa

AA
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DARBA GRUPA

VADÎBAS PERSONÂLS

MENEDÞERI

DARBINIEKI
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nepârtrauktîbu, jo nevar bût patiesas mçría

grupas uzvedîbas izmaiòas, ja darbinieku

izglîtoðana ir saistîta ar kâdu neregulâru dar-

bîbu, un tiek attiecinâta uz kâdu ïoti konkrç-

tu, vienreizçju notikumu. Apmâcîbai ir jâbût

projektam, ko veido secîgas fâzes, kas

mainâs atkarîbâ no sistçmas (darbinieki –

uzòçmums) vajadzîbâm. 

Attiecîbâ uz saturu, ir jâòem vçrâ daþâdi

aspekti. No psihosociâlâs perspektîvas, bûtu

îpaði jâuzsver darbinieku apmâcîba par

jaunâm darba organizâcijas formâm. Ðis

darba daþâdoðanas pârmaiòu process no

katra darbinieka var prasît augstu iemaòu

lîmeni, lai pieòemtu lçmumus un koordinçtu

daþâdus uzdevumus. Taèu, no otras puses,

iepriekðçjâ profesionâlâ pieredze darbi-

niekam var bût nodroðinâjusi ïoti maz

iespçju, lai pielietotu un uzlabotu ðîs

prasmes.

Tâpat ir svarîgi, ka pastâv pârkvali-

ficçðanâs un modernizâcijas programmas,

kas veidotas vadoties pçc pârmaiòâm, kuras

ir gan ieviestas darba metodçs vai

raþoðanas procesos, gan saistîtas ar jaunu

iekârtu ierîkoðanu vai informatizâciju.

Runâjot par darba droðîbu un higiçnu,

nedrîkst aizmirst izglîtot darbiniekus par pre-

ventîvajiem pasâkumiem un veselîbas

aizsardzîbu, veicot savus uzdevumus.

Attiecîbâ uz darbinieku personîgo attîstîbu

darbâ, jebkura tçma, ko viòi ar uzòçmumu

saskaòo kâ abiem noderîgu, var bût ap-

mâcîbas programmas priekðmets (valodas,

datorzinîbas, mûzika, u.c.). Pçtîjumi Spâ-

nijas uzòçmumos pierâda, ka personâlam ir

izteikta nepiecieðamîba tikt apmâcîtiem

tâdâs tçmâs kâ valodas, datorzinîbas, mâr-

ketings, personâla vadîba, organizçðanas

metodes, jaunâs tehnoloìijas un vadîbas

metodes.

MÇNESIS DIENAS AKTIVITÂTE NOSAUKUMS

JANVÂRIS 17 - 20 Seminârs Kvalitâtes grupas

FEBRUÂRIS 14 - 18 Kursi Personâlâ

datora lietoðana

MARTS 21 - 24 Kursi Neatliekamâ

palîdzîba

MAIJS 4 - 6 Seminârs Evakuâcijas plâns

JÛNIJS 13 - 18 Kursi Jaunie noteikumi

Iekðçjâ apmâcîba

Uzòçmums var izvçlçties izveidot speciâlu

izglîtîbas departamentu, kura personâla

vienîgais uzdevums ir sastâdît un vadît

mâcîbu aktivitâtes. Loìiski, ka ðâda iespçja

vairâk ir îstenojama lielos uzòçmumos, jo

tajos ir lielâks darbinieku skaits, kas rada

pietiekoðu pieprasîjumu, kas savukârt attais-

no apmâcîbas departamenta pastâvçðanu.

Jebkurâ gadîjumâ tas nav nekas nepa-

veicams arî vidçjos un mazos uzòçmumos,

lai gan tiem bûtu ðâds departaments jâplâno

pieticîgâkos apmçros (mazâk darbinieku,

mazâk lîdzekïu), apmâcîbu uzskatot par tâdu

paða uzòçmuma aktivitâti kâ, piemçram,

mârketinga, personâla departamentu vai

realizâcijas daïu.

Ðî sistçma atvieglo apmâcîbas procesa

nepârtrauktîbu un tieðus un pastâvîgus kon-

taktus starp tehnisko instruktoru un apmâcâ-

majiem, un tas ïaus iegût no ðîm program-

mâm daudz vairâk.

IESPÇJAMIE APMÂCÎBAS CEÏI UZÒÇMUMÂ
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Uzòçmumos, kurus nav iespçjams

piemçrot ðim modelim, var organizçt peri-

odiskas izglîtojoðas kampaòas, tâs saskaòo-

jot ar konkrçtu vajadzîbu vai nepiecieðamîbu

raðanos. Paði uzòçmuma locekïi var bût par

pasniedzçjiem tâdâm tçmâm, ko viòi labi

pârzina. Var arî slçgt lîgumus ar ârçjiem

apmâcîbas pakalpojumu sniedzçjiem, kas

pçc uzòçmuma pieprasîjuma organizç izglî-

tojoðus kursus. 

Ðîs abas sistçmas var tikt kombinçtas

atkarîbâ no darba grafika, pieejamâ perso-

nâla, mâcîbu vielas satura u.c.

Ârçjâ apmâcîba

Uzòçmuma vadîbai bûtu arî jâvelta daïa

izglîtîbai pieðíirtâ budþeta, lai finansçtu

darbinieku lîdzdalîbu kursos vai citâs

apmâcîbas aktivitâtçs (labâkas darba

izpildes veicinâðanai un profesionâlai un per-

sonîgai attîstîbai), kas notiek citâs iestâdçs,

uzòçmumos un publiskâs vai privâtâs institû-

cijâs.

Ðâda tipa inciatîvas sekmç uzòçmuma

modernizâciju un lielâku konkurçtspçju,

tanî pat laikâ palielinot tâs personâla

motivâciju.



1. Darba psihosocioloìija (Psicosociologia del Trabajo), Spânijas nacionâlais darba droðî-

bas un higiçnas institûts (Instituto Nacional de Seguridad e Hihiene en el Trabajo), 1999. gads,

336 lpp., ISBN 84-7425-536-8;

2. Darba Medicîna, Maija Eglîte, Rîga, 2000. gads, 671 lpp., ISBN 9984-9404-0-3;

3. Darba vides riska faktori un strâdâjoðo veselîbas aizsardzîba, Valda Kaïía un Þenijas

Rojas redakcijâ, Elpa, Rîga, 2001, 500 lpp., ISBN 9984-543-69-2.

Tiesîbu akti

* Darba aizsardzîbas likums (pieòemts 20.06.2001., stâjâs spçkâ ar 01.01.2002., publicçts

2001. gada 6. jûlija “Latvijas Vçstnesis” Nr. 105);

* Ministru kabineta 2001. gada 23. augusta noteikumi Nr. 379 “Darba vides iekðçjâs

uzraudzîbas veikðanas kârtîba” (stâjâs spçkâ ar 01.01.2002., publicçti 2001. gada 29. augus-

ta “Latvijas Vçstnesis” Nr. 123).

IZMANTOTÂ LITERATÛRA

IZMANTOTÂ LITERATÛRA


