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PRIEKSVARDS

Si gramata ir tapusi ES PHARE Latvijas-Spanijas divpuséja sadarbibas projekta “Atbalsts
turpmakai likumdosanas saskanosanai un institlciju stiprinaSanai darba drosibas un
veselibas joma” ietvaros. Pateicoties Spanijas sadarbibas partneru atlaujai Latvijas eksperti
ir izmantojusi Spanijas Nacionala Darba drosibas un higiénas institdta izstradato gramatu
“Darba psihosociologija” (Psicosociologia del Trabajo) un pieskanojusi to Latvijas Republikas
likumdosanas prasibam un situacijai darba aizsardzibas joma.

Gramata “Psihosociala darba vide” ir viena no seSam sérijas sastava esosajam gramatam,
kuras izdotas iepriekSminéta projekta ietvaros. Paréjos sis sérijas izdevumos tiek aplakoti tadi
jautajumi ka darba apstakli un veseliba darba, darba drosiba, darba higiéna, ergonomika
darba, ka ari darba aizsardzibas apmacibu metodes. Sis gramatas ir augstvértigs izglitojoss
materials darba vides riska novérsanas joma, kas Sobrid prasa pievérst ipasu uzmanibu,
nemot véra gan jaunakos tehniskos risingjumus, gan preventivo skatijumu, kas izriet no
Darba aizsardzibas likuma un tam pakartotajiem normativajiem aktiem darba aizsardzibas
joma.

Si gramata ir tikai viens no informativi izglitojosajiem materialiem, kas ir tapis
iepriekSminéta projekta ietvaros un nemot véra to, ka Latvija lidz sim ir tricis informacijas par
darba aizsardzibas jautajumiem, ceram, ka ar projekta palidzibu tapusie materiali pavérs
iespgju Latvijas uznéméjiem, darba devéjiem, darba aizsardzibas specialistiem un, protams,
ari pasiem darbiniekiem uzzinat daudz vairak par jomu, kas tiesa méra attiecas uz vinu darbu.

Psihosocialo faktoru jédziens ir sareZgits un daudzskautpains. Var runat par tadiem darba
apstaklu faktoriem ka uzdevuma realizacija un darba organizacija un to mijiedarbiba ar personu
individualajam iezimém, pieméram, attieksmi, spéjam vai vajadzibam. Runa var badt ari par
darba un arpusdarba prasibu mijiedarbibu, pieméram, ka savienot darbu ar gimenes dzivi.

Psihosocialie faktori uznémuma ir jaizvérté ne tikai tadél, lai novérstu to raditas negativas
sekas, bet ari, lai uzlabotu darbinieku labsajatu un apmierinatibu ar darbu, ko rada lidzs-
varotiba ekonomiskajas izredzés, komunikacija, lidzdalibas un izaugsmes iespéjas.

Psihosocialais risks saknojas sarezZgita darba organizacijas vidé, un, kaut ari tas negativa
ietekme uz veselibu var nebdt tik acimredzama ka arodslimibu vai nelaimes gadijumu darba
sekas, si ietekme ir ne mazak reala, izpauZoties tadas probléemas ka absentisms, augsta
darbinieku mainiba, kvalitates defekti vai stress, kas kopa nozimé butiskas ar darbinieku
veselibu un uznémuma ekonomiku saistitas izmaksas.

Saja gramata tiek definéti un izskaidroti tadi jautajumi ka psihosocialie faktori un to ietekme,
piedavajot metodes to izvértésanai, k& ari noradot iespéjamos darba vides uzlabosanas celus.

Ceram, ka ar Sis gramatas palidzibu Jums izdosies uzlabot uznémuma mikroklimatu un
psihosocialos apstaklus, tapat ceram, ka si gramata varétu bat noderigs macibu materials
visiem, kas organizé, vada vai piedalas macibas par darba aizsardzibu un darba vides riska
novérsanu.

Ineta Tare
Labklajibas ministrijas
Darba departamenta direktore
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STRESS UN CITAS
PSIHOSOCIALAS
PROBLEMAS

IEVADS

Darba vides riska faktoru novérSana (8i
jédziena vispladakaja izpratné) nozime
izvairidanos no tadu situaciju un nejausibu
raSanas, kas var jebkadi kaitét darbinieka
veselibai vai labsajdtai. Sis aprékins nozime,
ka mums jaapzinas un jaiepazist ne tikai
kaitejumi, kas var tikt nodariti individa
veselibai, bet ari So kaitéjumu iespéjamie
céloni.

Darba vide individu var apdraudét ne tikai
tehniskie un fiziskie apstakli, bet ari psiholo-
giskie. Pat ja tehnisku iemeslu dé| radusas
fiziska rakstura problémas ir visacimredza-
makas, visbiezakas un, iespéjams, vissvariga-
kas, nedrikst aizmirst, ka nebit ne tik reti sa-
stopamas psihosocialas izcelsmes problémas,
ko izraisa nejausibas, nopietni atbalsojas ne ti-
kai individa veseliba un labsajuta, bet ari tados
aspektos ka darba efektivitate, kvalitate u.tml.

Psihologijas un sociologijas zinatnu pie-
vienoSanos profesionala rakstura riska no-
vérSanas pasakumiem motivé nepiecie-
Samiba izanalizét noteiktus darba ikdienas
aspektus, aplukojot tos no minéto zinatnu

redzespunkta un pielietojot savus pané-
mienus un metodes gan darba apstaklu no-
vértéSanai, gan stridigu darba vides aspektu
kontroleSanai.

Daudzi pétijumi pieverSas attiecibam, kas
pastav starp daudzveidigajam fiziska, psi-
hologiska un sociala rakstura problémam un
psihosociologiskajiem darba apstakliem. Lai
definétu Sis problémas, gramata “Psihoso-
ciala darba vide” izmantota virkne t.s. “atsle-
gas” jedzienu, kuru lietojums var but |ofi
plass. Tas, ka pétijumiem pieiets no da-
zadam perspektivam, ir lavis izvirzit dazadas
teorijas augSminéto problému un attiecibu
skaidroSanai. TaCu $ada veida problému
attiekSanas uz lielu cilvéku skaitu ir izraisijusi
terminu popularizaciju Sis témas ap-
sprieSanai. Kopuma nav ne skaidras idejas,
ne vienpratibas par to, ko isti més saucam
par stresu, darba neapmierinatibu utt.

Visa iepriek8minéta dé| Skiet lietderigi par-
runat Sos jédzienus, kas paradisies visas
gramatas garuma, iepazit to Ipatnibas un
definicijas, ka ari procesus, kados tie rodas.
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STRESS. DEFINICIJA UN IPATNIBAS

Runajot par stresu, lielaka dala cilvéku
atsaucas uz kada individa pieredzi situacija, ko
tas nevar kontrolét, kas ir par to paraka. So
pieredzi raksturo sapigas emocijas, briesmu
sajuta un bailes no draudiem, kas varétu tikt
istenoti nakotné. Visparinot var teikt, ka, runajot
par stresu, més runajam par savstarpéji saistitu
fiziologisku un psihologisku dimensiju fenomenu.

Neskaitamo stresa definiciju vidu ir viena,
kas guvusi plaSu atzinibu un, iespéjams,
sniedz informaciju, kas mums lauj labak
identificét un saprast doto jedzienu:

“Stress ir bitiska (uztverama) nevienlidziba starp
prasibam un (individa) atbildes spéjam uz tam
tadu apstaklu klatbutné, kuros nespéja apmie-
rinat Sis prasibas izraisa (uztveramas) sekas.”

Saskana ar 8o definiciju stress rodas
gadijumos, kad individs sajut, ka apkartéjas
vides prasibas ir augstakas neka vina spéjas
tas apmierinat, un saredz $aja situacija

draudus savai stabilitatei.

Si definicija atsaucas uz nepiecie$amibu
saglabat lidzsvaru starp realitates prasibam un
individa spéjam Sis prasibas apmierinat. Citi
autori savas definicijas ieklauj nepiecieSamibu
saglabat lidzsvaru starp individa vajadzibam,
ceribam vai centieniem un ($aja gadijuma -
darba) realitaté pastavoSo piedavajumu $So
vajadzibu, ceribu vai centienu apmierinasanai;
ja tie netiek apmierinati, var paradities stress.
Sajas definicijidas médz izmantot “neadekvata
saskanojuma starp cilvéku un vidi” jedzienu,
kas ietver sevi gan realitaté pastavosas
prasibas, kas jaapmierina individam, gan ari
individa prasibas, kas jaapmierina realitatei.

Vel viens svarigs aspekts, ko apluko stresa
definicija, ir veids, ka cilvéks uztver situaciju.
él,(iet, realajai jeb objektivajai situacijai nav
tik lielas nozimes stresa izcelsmeé ka situaci-
jai, kadu to piedzivojis un izjutis pats cilveks.

PRASIBAS PIEDAVAJUMS
e I 1. —'ljm =
'|.x_ 2 { - REALITATE
Py At
By o
s a"'x:.
[ ] |
1 1
. s 555 4 VAJADZIBAS
sPEJAs  E»:i2{ll CERIBAS
B CENTIENI _/\

INDIVIDS

A. Lielaka dala autoru uzskata, ka stress ir (uztveramas) nevienlidzibas starp realitaté
pastavosajam prasibam un individa spéjam tas apmierinat rezultats.

B. Dazi autori ka stresa céloni min (uztveramu) nevienlidzibu starp pasa individa vajadzibam,
ceribam, centieniem (un citam t.s. iekS€jam prasibam) un vina spé&jam tas apmierinat.

C. Citi autori novérojusi, ka stresa célonis ir (uztverama) nevienlidziba starp individa
vajadzibam, ceribam, centieniem u.tml. un realitaté pastavoSo piedavajumu So vajadzibu,
ceribu, centienu u.tml. apmierinasanai.
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DARBA PRASIBAS

Sis jédziens attiecas uz visa veida darba un
ta organizacijas prasibam un ipatnibam, kas
var k|Gt par stresu izraisosiem faktoriem. Sadas
darba prasibas tiek sauktas ari par stresoriem.

Péc daudzu autoru domam, tieSi Sim
prasibam vairak neka citam paradibam
piemit stresu izraisoSs raksturs. Tadejadi
stresa célonis rodams ari t.s. argjas

prasibas. Tacu, ja més aplukojam tikai Sos
arejos aspektus, mums trukst izskaidrojuma
individualo reakciju atSkiribam viena un taja
pasa darba situacija.

Darba prasibu lidzdaliba stresa gene-
réSana skaidrojama ar to intensitati jeb
daudzumu, parliecigu biezumu, ka ari ieilg-
Sanu vai uzkrasanos.

DARBA PRASIBAS

* Darba parslodze: uzdevuma(-u) apjoms,
daudzums vai sarezgitiba parsniedz
darbinieka spéjas to(-s) izpildit. No otras
puses, ja darba apjoms vai sarezgitibas lime-
nis ir daudz zemaks par nepiecieSamo
(pieméram, minimala darba tempa
uzturéSanai vai darbinieka profesionalo spéju
attistiS8anai), izveidojas situacija, kura individa
centieni veikt noteikto uzdevumu netiek
pienacigi novértéti. So paradibu sauc par
darba nepietiekamibu jeb spé&ju nepilnigu
izmantojumu.

* Uzspiests darba ritms: darba realizacijas
laiku nosaka masinas, procesa vai or-
ganizacijas prasibas, nepieskirot darbiniekam
pietieckamas autonomijas tiesibas darba
paatrinasanai vai paléninasanai.

* Lomu neskaidriba: darbinieks nesanem
adekvatu informaciju par savu lomu darba
un organizacija un informacijas trukuma
rezultata nezina, kas tam jadara.

* Lomu konflikts: pastav vai nu stridigas/
pretrunigas prasibas, vai ari tadas prasibas,
ko darbinieks neveélas pildit, t.i., vienlaicigi
paradas virkne pretéju prasibu, kas kave
skaidra un/vai atra Iemuma pienemsanu par
to, ka rikoties.

* Sliktas personigas attiecibas: situacija,
kas rodas gadijumos, kad darba vidé nodi-
binatie personigie kontakti ar prieksniecibu,
padotajiem vai darba partneriem (neatkarigi
no to saistibas ar darba izpildi) aprobezojas
ar vesu pieklajibu vai nonak lidz atklatam
naidigumam.

* Neskaidra nakotne darba vieta: rodas ne-
skaidribas par nakotni konkrétaja darba vieta
(atlaiSana, darba vietas maina piespiedu
karta, paaugstina$ana amata). Sada situaci-
ja izraisa jebkuru prasibu uztverSanu ka
nopietnus draudus pasam darbiniekam.

* Lidzdalibas trukums: uznémums neveicina
vai pat ierobezo darbinieku iniciativu, Iému-
mu pienems$anu, konsultacijas par veicamo
uzdevumu vai citiem darba aspektiem. Si
probléma meédz rasties uz hierarhijas kap-
ném augstakstavoso stingras uzraudzibas,
kas ierobezo darbinieku lem$anas tiesibas
un iniciativu, rezultata. Tas izraisa darba
prasibu attalinasanos no darbinieku
sagaidita, ka ari darba situaciju kontroles
trikumu no darbinieku puses, kas savukart
noved pie ta, ka darbinieks jebkuru problemu
uztver ka nopietnus draudus.

* lzglitibas trikums: prasmes vai tadas
apmacibas, kas lautu tikt gala dazadas situa-
cijas, trukums; citiem vardiem sakot, uzneé-
mums neattista darbinieka spéjas, ka
rezultata uzdevuma veik8ana darbiniekam
nozime lielu piepduli.

* Liela atbildiba: darbinieka uzdevums prasa
parak lielu atbildibu (bistami uzdevumi, atbildi-
ba par citiem cilvékiem u.tml.); §i prasiba ir
ipasi aktuala gadijumos, kad persona nespéj
kontrolét darba gaita radusas situacijas.

* Fiziski bistami (darba) apstakli: tada uzde-
vuma izraisits problému kopums, kas savas
bistamibas dé| var noteikta bridi izsaukt indi-
vida apdraudétibas sajutu.
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PERSONAS RAKSTURA IPASIBAS

Neskaitami pétnieki ir pieradijusi, ka stresa
izraisiSana savu lomu spélé noteiktas cilvéka
rakstura ipasSibas. Tas nenozimé, ka stresu
izraisa noteiktu rakstura ipasibu kopums pats
par sevi, tau tas palielina cilvéka ievaino-
jamibu. Citiem vardiem sakot, noteiktu cilve-
ka rakstura ipasibu kopums palielina iespéju,
ka konkretu apstaklu vai prasibu klatbutne
tas pardzivos stresu un bus vieglak psiho-
logiski ievainojams neka citas personas.

Ipasibas, kas var mainit individa nolikus
un uzvedibu un tadéjadi ietekmét stresa
rasanos, ir sekojo$as:

* personibas iezimes: noteiktas cilvéka
noslieces vai ipaSibas, kas izskaidro
relativo saistibu ar cilveka emocionalitati,
temperamentu vai socialo uzvedibu un
nosaka atskiribas starp dazadiem indi-
vidiem;

*individa vajadzibas: tadu paradibu
(piemeram, sociala kontakta, intimitates,
personigas atzinibas, paSrealizacijas

u.tml.) trukums, kuru apmierinasana
palielinatu cilvéka labsajutu;

* centieni: vélme izpildit jeb realizét sev
uzdotos uzdevumus (v€lme gut personi-
gos panakumus, iegut noteiktu statusu,
parvaldit un kontrolét utt.);

* ceribas: riciba esoSie lielumi, uz kuriem
balstoties cilvéks sagaida, ka ta reakcija
uz kadu objektu vai stimulu izraisis
noteiktu situaciju (t.i., individs sagaida, ka
ar savu darbu gus noteiktu personigu,
socialu u.tml. labumu);

vértibas: lielums, kas norada vélamos

mérkus (piem., autoritates jeb statusa

iegiSana u.c.) un lidzeklus to sasnieg-

Sanai;

iegata izglitiba, prasmes un zinasanas:

katra individa pieredze, fiziskas un

intelektualas spé€jas;

fiziska forma, passajuta un veselibas sta-

voklis: aspekti, kas ietekmé individa spé-

jas risinat darba problémas.

PERSONIBAS IEZIMES, KAS IETEKME STRESA RASANOS

* A tipa personiba. Sadi tiek davéts personibas
tips, ko raksturo tadas iezimes ka parmériga
tiekS8anas péc perfektuma un augstu meérku
sasniegSanas, arkartigi liela parnemtiba ar savu
profesiju (reizém darbs tiek uzskatits pat par
dzives centru), kas ved pie visu spéku pa-
téréSanas darba, ka ari nepartraukts sasprin-
dzinajums, nespéja atslabinaties un konstants
uztraukums par laika ierobezojumu (t.i., nekad
nepietiek laika, lai paveiktu visu, ko vélgtos). Si
tipa cilveki ir aktivi, energiski, konkurétspéjigi,
ambiciozi, agresivi, nepacietigi un uzcitigi.

* Nepatstaviba. Nepatstavigas personibas
pielauj autoritaru vadibu (stingru uzraudzibu)
un standartizétu, birokratizétu darba vidi daudz
vieglak neka patstavigas personas. No otras
puses, pirmajam rodas vairak problému situa-
cijas, kas saistitas ar Iéemumu pienems$anu vai
jebkada veida neskaidribam un nenoteiktibu.

* Fleksibilitates trakums. Neelastigas per-
sonibas rada augstaku konflikta un
nepiekapigas reakcijas iespéjamibas risku
neka fleksiblas personibas (it ipasi situacijas,
kas saistitas ar parmainam un pieprasa
adaptacijas spé€jas).

* Raizes. Uz uztraukumu tendétas personibas
piedzivo vairak konfliktsituaciju neka nosvéer-
tas personibas asakas reakcijas dé| uz
jebkura veida problemam.

* Intraversija. Intravertas  personibas,
budamas neatsaucigakas uz socialo atbal-
stu, intensivak neka ekstravertas personibas
reagdé uz jebkuru problému. Tatad stresa vei-
doSanas procesa svarigi ir saprast, ka per-
sona uztver savas vajadzibas, vélmes un
izredzes saistiba ar to, ko piedava un
pieprasa apkartéja vide.
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Nedrikst aizmirst, ka visam Sim ipasibam
piemit liela individuala dazadiba un ka tas
varié pat viena cilvéka personibas attistibas
gaita.

Minétas rakstura ipaSibas nav statiskas un
vienpusigi readéjoSas uz apkartéjas vides
prasibam; cilveka ceribas, vélmes un
vajadzibas ari aktivi ietekmé darba vidi. Dazi
autori pie stresa céloniem pieskaita neatbil-
stibu jeb lidzsvara trukumu starp individa
atbildes spéjam un vina ceribam un centie-
niem. Par iek§éjam prasibam jeb iekS€jiem

VERTESANAS PROCESS

Vairakkartéjos  pétijumos konstatéta
arkartigi liela izzinas jeb kognitivo mehanis-
mu (uztveres, interpretacijas un noveéertéju-
ma) nozime stresa rasanas procesa. Ar $o
mehanismu palidzibu persona novérté gan
vidi (t.i., situaciju, ar ko tai jasastopas), gan
sevi pasu (savas spé€jas, vélmes, vajadzibas
utt.). Ir autori, kas uzskata, ka Sie aspekti
viscie§ak saistiti ar stresa raSanos.
Fainmens uzskata, ka stress un spriedze
rodas no mijiedarbibas starp individa
apkartéjas vides uztveri, personibu,
pieredzétajiem draudiem un ricibu, ar kadu
tas atbild uz Siem draudiem.

KATRS INDIVIDS UZTVER REALITATI
SAVA (ATSKIRIGA) VEIDA

Realitates uztveri ietekmé un nosaka
vairaki aspekti. Tada veida musu spriedums
situacija ir atkarigs no noteiktiem
pastavoSiem apstakliem, kas dotaja bridi
kalpo ka situacijas konteksts. Pieméram,
noteikti emocionala rakstura aspekti ietekmé
musu uztveres spéjas. No otras puses,
eksiste noteikti ar individa personibas vesturi

stresoriem Sie autori dévé noteiktas cilvéka
ceribas, vajadzibas un centienus.
Savstarpéja saistiba, kas rodas starp darba
prasibam un personas rakstura ipasibam,
nerodas automatiski, nedz ari objektivas
salidzinaSanas rezultata. To veido personas
individuala uztvere, tadéjadi ta ir subjektivu
aspektu ietekméta. Turklat stresa vei-
doSanas procesa neatbilstibas jeb lidzsvara
trikuma situacijas eksistence un tas nozime
izriet no novértéjuma, kadu individs dod Sai
situacijai.

saistiti faktori (pieredze, izglitiba, uztveres
spéja, rakstura ipasSibas u.c.), kas veido
ipasu realitates uztveres un interpretacijas
formu; Sadas uztveres formas tiek sauktas
par kognitivajiem stiliem. Tie [oti cieSi
iesaknojas individa, un liela méra tieSi péc
tiem tiek skaidroti at8kirigie realitates vertéju-
mi, ko sniedz individi, atrodoties viena un
taja pasa situacija.

Turklat, vértéjot situaciju, individs paredz
savas uzvedibas iespéjamas sekas un
parasti izveido noteiktus priekSstatus par
savu nakotni, kas ari var ietekmeét Si individa
pastavosas realitates vértejumu.

Lacars un Folkmens izskir tris vides un tas
prasibu vértéSanas pamatveidus:

* neitralais: prasibas individam nenozimé

organiskas saistibas;

* pozitivais: vide tiek vértéta ka adekvata
individa labsajutas sasniegSanai vai
uzturéSanai;

* uz stresu tendeétais: vide tiek vertéta ka
apdraudo$a. So vértéSanas veidu
savukart iedala tris apaksveidos:

e postijjums vai zaudéjums: individs jau
reiz ir piedzivojis kaitéjumu;

e draudi: individs nojaus, ka konkréta
situacija var nodarit kaitéjumu, bet,
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lai ari varétu tikt ar to gala, nepalau-
jas uz saviem spekiem;

* jzaicinajums: individs pat tada situa-
cija, kura varétu tikt nodarits kaite-
jums, palaujas uz savam spéjam
doto situaciju kontrolét, parvaréet un
gut panakumus.

Ka redzams, individs izverté ne tikai vides
prasibas, bet ari tos aspektus, kas attiecas
uz vina pasa spéjam: vai vin§ spéj noteikt,
kadai jabut ricibai konkrétaja situacija, vai
vinam piemit Sadas ricibas potencials, vai
ving spéj attiecigi rikoties utt.

VerteSanas process palidz noteikt, vai
mijiedarbiba starp personu un situaciju
uzskatama par butisku tas labsajutai vai ne,
un snhiedz situacijas novertéjumu — pozitivu
(t.i., individs palaujas uz savam spéjam
izpildit prasibas) vai negativu (t.i., individs
nepalaujas uz savam spé&jam prasibas kon-
trolet un paredz zaudéjumu). Butiskakas
tadéjadi nav cilveka patiesas spé€jas, bet

gan ticiba tam, tadél, no vienas puses, tiesi
tad, ja situacija tiek uztverta ka draudi,
paradas pirmie stresa simptomi, pie tam
Sads situacijas novértéjums liek individam
izstradat specifisku atbildes reakciju tas
parvaresanai.

Neskatoties uz to, visa procesa laika per-
sonas sniegtais situacijas vertéjums var
mainities. Pieméram, pat ja sakotnéji per-
sona Verté situaciju pozitivi, tiklidz tiek ciesta
neveiksme méginajuma rast risinajumu, ta
mainis vertéjumu atkariba no savam
patiesajam spé&jam situaciju kontrolét.

No palau$anas uz savu uztveri liela méra
atkariga cilvéka spéja pielagoties realitatei.
Jo precizak persona noverté situaciju un pati
savas spé€jas, jo adekvataks ir situacijas risi-
najums, ko ta spéj piedavat bez liekas
kavéSanas un svarstiSanas.

Sie vértéganas mehanismi veicina noteiktu
sprieSanas veidu, kas savukart ved pie atbil-
sto§am emocionalam parmainam.

HARISONA SASKANOSANAS MODELIS

OBJEKTIVA SASKARSME AR REALITATI SUBJEKTIVA
VIDE VIDE
A A
SITUACIJAS STRESA
RISINAJUMS AIZSARGREAKCIJA K REAKCIJA
SLIMIBA
| Y
OBJEKTIVA SUBJEKTIVA
PERSONA VERTEJUMA PRECIZITATE PERSONA
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ATBILDES PROCESS

Parasti, mainoties arejai situacijai, kas
ietekmeé individu (t.i., tiek izjusts spiediens),
rodas organisma reakcija (spriedze).
Tadejadi, ja kads aréjs stimuls, izjaucot
lidzsvaru, graujosSi iedarbojas uz musu
iek§éjas pasaules stabilitati, iestajas
trauksmes stadija, gataviba mobilizacijai un
situacijas mainas kontrolei. So stavokli sauc
par stresa reakciju. Si reakcija nozimé
fiziologisku un psihologisku aktivaciju, un
tiek izveidots mehanisms, lai sagatavotu
organismu intensivai motoriskajai darbibai,
kas savukart nozimé atraku un iedarbigaku
pieejamas informacijas apstrades procesu,
ka ari labaku adekvatu situacijas risinajumu
atlasi.

Sai aktivacijai pa$ai par sevi nepiemit
negativs raksturs; ta drizak palidz individam
pielagoties realitatei. Tomer, parsniedzot
noteiktas robezas, ta var izraisit dazadu
pakapju negativas sekas.

STRESA REAKCIJA IR BUTISKS UN
NODERIGS RESURSS INDIVIDA
NODROSINASANAI AR VISLABAKAJIEM
APSTAKLIEM, LAl STATOS PRETI
IKDIENAS IZAICINAJUMIEM

Pastavot 8im organisma sagatavotibas
stavoklim un vadoties péc iepriekseja
apaksnodala aplukotajiem vértéjumiem, indi-
vids no visam iesp€jamajam atbildem uz
uzstaditajam prasibam atlasa to, kuru uzska-
ta par adekvatako. Atkariba no atlasitas
atbildes tipa tiek attiecigi mobilizéti organis-
ma resursi.

AtSkiriba no stresa reakcijas, kura mobi-
liz€jas virkne sp€ju un organu neatkarigi no
stimula, kas $o reakciju izraisijis, konkréetas
reakcijas apjoms un saturs specifiska situa-
cija var variet atkariba no uzstadito prasibu
veida, no individa sniegta situacijas

novértéjuma, ka ari no specifiskam individa
sp€jam. Ja konkrétas ricibas realizacijas
sekas ir pozitivas (stresa situacijas kont-
role), stresa reakcija pazud, un organisms
atgriezas pamatstavokli. Rezultata attieciga
riciba saglabajas ka iespéjama reakcija uz
konkréto prasibu, ja tada paraditos nakotné.
Tas gan nenozimé, ka cilvéks vienmer
reagé vienadi; tomér katram raksturigi savi
panémieni, kurus tas visbiezak izmanto
stresa situacijas. Viena vai otra panémiena
izmantoSana nenozimé, ka kads no indi-
vidiem izturas pareizak; tas tikai pierada, ka
katrs reagé uz situaciju atskirigi, un panaku-
mus iespéjams gut abéjadi. Attiecigi vienai
un tai pa$ai situacijai var derét vairaku
veidu reakcijas, savukart viena veida reak-
cija var deréet dazadu prasibu apmieri-
nasanai.

Pamata tas atbildes reakcijas, kas virzi-
tas uz kadas aré€jas situacijas kontroli un
kuras cilvéks piedzivo sadursmi ar
apkartejo vidi, meklé veidus, ka noveérst vai
mainit apstak|us, kas varétu izraisit problé-
mas. Cilvéks izverté iespéjamas reakciju
alternativas, iz8kiras par to, kas, vinaprat,
varetu neitralizét noteiktas situacijas
negativas sekas, un visbeidzot attiecigi
rikojas. Si procesa efektivitate atkariga no
veselas virknes faktoru, no kuriem jamin
vérteéSanas procesa precizitates pakape,
individa iepriek§éja pieredze un aktuala
situacija, pieejamo resursu daudzveidiba,
individa spéjas un uzdevuma grutibas
pakape.

Abu veidu reakcijas jeb stratégijas ir sav-
starpéji saistitas. Ja aizsargreakcijas jeb
intensivas emocionalas reakcijas uz stresa
situaciju cie$ neveiksmi, prasibu apmie-
rinaSanas nolika tiek mainita situacijas uz-
tvere un izjaukta atbildes reakcija; paradas
stresam raksturigie simptomi, un samazinas
individa spé€jas staties preti realitatei.
Savukart, neveiksmigi izvéloties un/vai rea-
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RISINAJUMU ATLASEI UN ATBILDES
REAKCIJAI NEPIECIESAMIE NOSACIJUMI

* jazina, ka izturéties

jabut spéejigam uz attiecigu ricibu

no visiem iesp&jamajiem risinajumiem jaat-
lasa vispiemérotakie

* jaizveélas atbildes reakcijai visatbilstoSakais
bridis

ricibas bridi nedrikst pielaut emocionalu
reakciju iejauk$anos

zacijas procesa

lizéjot kadas pastavoSas situacijas risi-
najumu (t.i., ja risinajums neatbilst
prasibam), individam tiek sniegta informacija
par vina neefektivas darbibas rezultatiem, un
vina izveidotais situacijas vertéjums var tikt
mainits uz negativo pusi, saglabajoties
organisma aktivacijai un paaugstinoties
negativo emocionalo reakciju un rezultata ari
stresa limenim.

Izdala Cetras uzvedibas pamatformas, ko
parasti apgust individs, lai kontrolétu un tiktu
gala ar stresa situaciju.

1. Adaptiva uzvediba, kas orientéta uz
iespéjamo realitates draudu likvidéSanu.
Ta tiecas parvarét problemu, izvéloties
isako celu efektivai stresora apieSanai,
pie tam samazinot tada veida fiziologisko
aktivaciju un radot individa stabilitati.

2. Cina un bégsana — uzvedibas formas,
kas izpauzas meéginajuma risinat pasta-
voSo problému, bet, individam atklajot, ka
ta fiziskas spéjas tikuSas parvértétas,

fiziologiskas aktivacijas limenis pa-
augstinas, lidz paradas stresa simptomi.

3. Aizstajéjuzvediba, kas izpauzas ka
fiziologiskas aktivacijas ierobezosana,
taCu nav orientéta uz tieSu konfrontaciju
un problémas risinasanu (piem., €Sana,
gulésana, alkoholisko dzérienu lietoSana,
smékésana, sportodana, atputa utt.).

4. Ricibas aizkavésanas uzvedibas forma

rodas, ja individs, uztverdams situaciju ka
draudigu, izmanto atbildes aizkavéSanas
taktiku. Sada veida uzvediba nesamazina
fiziologisko aktivaciju, nedz ari stajas preti
stresoram.

g%

SITUACIJAS
PIEPRASIJUMS

[N

Parasti

adaptiva uzvediba ir vispie-
meérotaka individa stabilitates noturéSanai, ta
ka saskana ar 8o uzvedibas formu individs
risina realitates prasibu raditas problémas.
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SIMPTOMU PARADISANAS

Stress rodas, ja individs neveiksmigi
censas atrast saskanu ar realitati, adaptéties
apkarteja vide, ka ari spét kaut minimali kon-
trolét sevi, pasauli un tuvako nakotni. Stresa
situacija izraisa dazadas psihosomatiskas
reakcijas un stavoklus. Biezi sastopams ir
parmériga sasprindzinajuma stavoklis, kura
sajaucas fiziskais un garigais nogurums, kas
atkariba no pakapes, kadu sasniedz
sasprindzinajums, var novest individu pie
spéku izsikuma.

PSIHOSOMATISKIE TRAUCEJUMI IR
PSIHOLOGISKAS IZCELSMES
FIZIOLOGISKI TRAUCEJUMI UN VAR
BUT SOMATISKU IZMAINU CELONIS

Tomeér aspekts, kas spélé galveno lomu un
ir saucams par stresa kodolu, ir raizes, bez
kuram nav iedomajams stress. AtSkiriba no
bailem — specifiska, konkréta, noteikta un
objektiva satraukuma - raizes ir jutu
izpausme, ko raksturo nekonkréts un iz-
vérsts satraukums bez aréja objekta. Raizu
situacija individs jutas neaizsargats.

Raizes var izraisit milzigas cilvéka psi-
hologijas parmainas, kas parasti izpauzas
sekojosi:

* situacija, ko individs nespéj kontrolét un
kas to nomac;
nedroSibas un briesmu sajita;

* bailes no draudiem, kas varétu tikt reali-

zéti nakotné;

* cieSanas un bezspéciba gaidamu, bet

nenoteiktu briesmu klatbatne.

Nevar aizmirst, ka noteikta raizu un
sasprindzinajuma pakape (ja to intensitate
nav parak liela) ir adaptiva, ta ka ta palidz tikt

*

gala ar noteiktam dzives prasibam un vaja-
dzibam. Ja Sis adaptacijas process ir veiks-
migs, ta izraisito spriedzi cilvéks uztver ka
motivéjoSu un apmierinoSu. Savukart, ja
raizes ir loti intensivas un/vai ilgstoSas, tas
laika gaita var klut par psihosomatisko pato-
logiju potencialo céloni un paradas bitiskas
fiziskas izpausmes.

lespéjamas psihosomatiskas patologijas ir
loti dazadas (ka to redzésim nako3ajas
nodalas). Tas nozimé, ka stress var ietekmeét
dazadus misu kermena organus un funkci-
jas.

Saskana ar F.H.Labradora atzinumiem, cil-
véki var dazadi reagét uz aktivaciju; reakci-
jas atkarigas gan no vinu individualajam
ipasibam, gan no situacijas. Ta viena per-
sona katra stresa situacija var aktivizét daza-
dus organus atskirigam reakcijam.

Stresa izraisito psihofiziologisko traucgju-
mu attistiba liela méra atkariga no aktivizéeta-
jam fiziologiskajam reakcijam un iesaistita-
jilem organiem. Ja stresa reakcijas izraisa
izteikti biezu, ilgstoSu vai intensivu noteiktu
organu fiziologisko aktivaciju, var iestaties
parmérigs nogurums tiesi tajos organos, ko
stresa reakcija ietekmé&jusi visvairak. Sos
ietekmetos organus sauc par trauksmes
organiem.

Ja stresa reakcija vienmér ietekme vienu
un to pasSu organu vai organu grupu, tad
tajos pirmajos attistisies ar stresu saistiti
traucéjumi. Tadeéjadi, jo lidzigakas stresa
situacija aktivetas reakcijas, jo atrak cie$
tajas iesaistitie organi to biezas izman-
toSanas un isa atgl8anas perioda dél.
Turpreti, ja stresa reakcija ietekmé katru reizi
savu organu vai organu grupu, tiem tiek dots
ilgaks laiks, lai atgutu spéeku.
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SOCIALAIS ATBALSTS

Lidz 8im, runajot par stresa generéSanu,
meés atsaucamies uz fizisko un psihisko aspek-
tu iejaukSanos, taCu stress ir ari sociala rak-
stura fenomens. Biezi personiskas attiecibas
darba vidé var k|ut par stresu izraiso$u faktoru.
Identificéjamas ir ari sociala rakstura sekas, ko
rada stress. Tomér socialas attiecibas (gan
darba vide, gan arpus tas) var darboties ari ka
bitisks stresu neitraliz&joss faktors. Sis faktors
tiek devets par socialo atbalstu.

SOCIALAIS ATBALSTS SEVI IETVER
INDIVIDA NODROSINASANU AR
UZMANIBU, SAPRATNI, ATZINIBU UN
PALIDZIBU NO CITU INDIVIDU PUSES

Pastav vairakas teorijas par to, ka izpauzas
sociala atbalsta neitralizéjoSais efekts. Lidz
§im més runajam par dazadiem faktoriem un
procesiem, no laika un célonsecibas, kada tie
piedalas stresa generésana, aspekta, bet
skaidri nenoradot, tiesi kura Sis secibas bridi
socialais atbalsts darbojas.

SOCIALA ATBALSTA TIPI

emocionalais atbalsts (cienas, uzmanibas,
uzticibas, intereses u.tml. izradiSana);

* vertejoSais atbalsts (atzinibas izteikSana,
sociala salidzinasana utt.);

* informativais atbalsts (informacijas, pado-
mu, ieteikumu sniegSana, virziena norade
u.tml.);

instrumentalais atbalsts (ekonomiska
palidziba, darba, laika u.c. nodrosinasana)

Frencs ierosina vismaz Cetrus sociala atbal-

sta darbibas limenus.

* lespéjams, tas reducé objektivos stresu
izraisoSos faktorus, kas saistiti ar
apkartejo vidi. Sirsniga darba sociala

vide, panakta ar empatiju un sapratni

dazado individu starpa (sevisSki labu

starphierarhisko attiecibu gadijuma), var

izraisit sensibilizaciju, kas sekmé darba

prasibu atbilstibu individualajam spejam.
* lespéjams, socialais atbalsts ietekmé gan
stresorus pasus par sevi, gan veidu, ka
meés tos uztveram. Draudziba un sociala
saskarsme, pastavot savstarpéjai perso-
nala komunikacijai, kontrastiem un atski-
rigam dazadu individu reakcijam viena un
taja paSa situacija, var veicinat labaku
sasaisti ar objektivo situaciju un palielinat
individa pasvértdjuma precizitati. Sada
gadijuma personas realitates uztvere
butu patiesaka un objektivaka un samazi-
natu iespéjamos izkroplojumus, pie ku-
riem var novest katra individa specifiskais
uztveres veids.
lespéjams, socialais atbalsts neitralize
pardzivota stresa sekas. Personiga
saskarsme ka uzmanibas un sapratnes
izpausme var klut par faktoru, kas veicina
emociju izladéSanos un kavé negativo
domu spiralveidigu atkartoSanos, kas
savukart var aizsakt spriedzes uzkrasa-
nas procesu. Saja zina socialajam atbal-
stam var but terapeitisks efekts. “Pro-
fesionala stresa” iedarbibas uz veselibu
samazinasana ipasi efektivs ir gimenes
vai priekSniecibas socialais atbalsts.

* lespéjams, palielinas cilvéka adaptaci-
jas resursi. Socialais atbalsts var likt indi-
vidam sajust pamatu zem kajam un
droSibu — elementus, kas paaugstina ta
reakcijas spé€jas un rada parliecibu, ka
ving parvalda situaciju.

Visdrizak socialais atbalsts darbojas visos
8ajos limenos kopa. Nedrikst aizmirst, ka $o
imenu jeb fazu izmantojums stresa
skaidroSana ir tikai resurss problémas izprat-
nei un ka patiesiba sadi limeni nepastav.
Butiski ir atcereties, ka socialais atbalsts ir
stresu reducéjoss faktors.
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APMIERINATIBA DARBA

Apmierinatiba darba izsaka, cik liela méra
darba Ipatnibas ir pielagotas darbinieka
vélmém, centieniem, izredzém un vajadzi-
bam, vadoties péc ta, ka tas uztver un atspo-
gulo pats darbinieks. Ja rodas situacija, kura
darbs izraisa negativas emocijas vai neno-
droSina pietiekami augstu labsajutas limeni,
mes sakam, ka pastav zema apmierinatiba
jeb neapmierinatiba ar darbu.

AR APMIERINATIBU DARBA
TIEK SAPRASTS LABSAJUTAS LIMENIS,
KO DARBINIEKA IZRAISA VINA DARBS

Parasti So limeni méra, izmantojot dazadas
metodes un iegustot vértéjumu, ko sauc par
“darba apmierinatibas indeksu”. Tas piedava
tadu verteSanas sistému, kas mus informé
par individa poziciju uz skalas, kuras viens
galéjais punkts norada maksimalu apmie-
ringjumu ar darbu, otrs — pilnigu neapmie-
rinatibu ar to.

Visnozimigakas darba iezimes, kas izraisa
apmierinatibu vai neapmierinatibu un par
kuram tiek izjautats individs, ir darba saturs,
darba organizacija, alga, izaugsmes iespeée-
jas, cilveku attiecibas, individa sanemta atzi-
niba un darba vadiSanas stils.

Teorétiskie modeli, kuros iedvesmu smelas
lielaka dala darba apmierinatibas mérisanas
metozu autoru, saknojas virkné vajadzibu,
ceribu utt., kas kopigas visiem individiem un
kam buotu jatiek apmierinatam darba
(jedziena plasakaja izpratne).

Hercbergs (Herzberg) iz8kir divas lielas

vajadzibu grupas darba vidé:

* vajadziba péc apmierinatibas, psi-
hologiskas izaugsmes, panakumiem,
motivéjosas u.c. vajadzibas, ko apmierina
virkne iek$éjo darba faktoru (darba sa-
turs, sasniegumi, nopelnu atziSana,

atbildiba u.c.);

* vajadziba péc neapmierinatibas, higie-
niskas vajadzibas un vajadziba péc ta,
kas, individaprat, vinam pienakas; tas
apmierina virkne aréjo darba faktoru
(alga, uzraudzibas pakape, darba ap-
stakli, attiecibas kolektiva, darba vietas
stabilitate u.c.).

Si teorija nozimé divu paralélu un atskirigu
indeksu eksistenci. Viens no tiem rada, cik
liela méra individs ir apmierinats, un tiek
noteikts péc iekS€jiem darba faktoriem,
savukart otrs rada, cik liela méra individs ir
neapmierinats, un to nosaka péc arejiem
darba faktoriem.

Citi  teoretiskie ~modeli, pieméram,
vajadzibu apmierinaSanas teorijas, ietekmé
subjektivos un individualos elementus
vajadzibu definé$ana. Ta, pieméram, cilvéks
jutas apmierinats, panakot to, ko vélas, un, jo
svarigaka cilvékam ir ta vélme, jo lielaku
gandarijumu sniegs tas izpildisana. Saskana
ar metodém, kas balstas uz Sim teorijam, ir
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nepiecieSams noteikt, cik liela katram
darbiniekam individuali ir konkrétas
vajadzibas vertiba un cik liela méra vina
darbs apmierina $o vajadzibu.
Apmierinatibas pakape darba ir |oti svarigs
lielums, ta ka bez individa attieksmes pret
darbu vai konkrétu darba aspektu no-
radiSanas, iepriek§ nosaka ari uzvedibu un
citas attieksmes. Dazas punktuacijas skalas,
kas norada neapmierinatibu, ir saistitas ar
fizisko un psihisko stresa simptomu pa-
radiSanos, ar darba kavéSanu, ar darbinieka
pieprasitajam parmainam darba, ka ari ar
negativu attieksmi pret darba droSibu.
Termini “stress” un “neapmierinatiba” reizém
tiek lietoti viens otra vietd. Si neskaidriba
radusies no ta, ka abi termini apraksta vienu
(psihosocialo) vidi un ka S$aja vidé grati
sniegt precizas definicijas un atSkiribas.
Tomér mums $kiet svarigi aplukot dazas ide-
jas, kas varétu palidzét saprast un atskirt
abus jedzienus.
Apmierinatiba/neapmierinatiba darba ro-
das atkariba no lidzsvara pakapes attieciba
uz to, ka un cik liela méra noteiktas darba
ipatnibas pielagojas individa vélmém, cen-
tieniem, vajadzibam, ceribam un vertibam.

IZDEGSANAS SINDROMS
(BURN OUT)

Termins burn out (latviski “pardegt”,
“izdegt”) attiecas uz stavokli, kas loti lidzigs
stresam. Varétu teikt, ka tas ir stresa pa-
veids, ko piedzivo darbinieki, kas strada
saskarsmé ar citiem cilvékiem (pasniedzéji,
sanitarais personals, socialie darbinieki
u.tml.). Lidzigs stavoklis rodas, darbiniekam
redzot, ka vina ceribas attieciba uz darbu ir
pieviltas, un jutot, ka vin§ nespéj ne kontrolet
vai mainit darba situaciju, ne realizét praksé
savas idejas par darba izpildi. Saskana ar

Savukart stress rodas veselas procesu
virknes rezultata, veidojoties neatbilstibai
starp iekSéjam vai aréjam prasibam
(vajadzibam, izredzém utt.) un individa
spéjam Sis prasibas apmierinat. Stress gal-
venokart attiecas uz individa nespéju kon-
trolet iek$éjas un aréjas prasibas un uz
neveiksmi centienos pielagoties S§im
prasibam. Stresam ir psihosomatiskas
izpausmes, raksturigu dazadu smaguma
pakapju fizisku, psihologisku un socialu
simptomu veida. Neapmierinatibai nav ne §i
psihosomatiska rakstura, ne fizisku simpto-
mu, un tie psihologiskie simptomi, ar kuriem
ta tiek asociéta (motivacijas trikuma sajuta,
negativa attieksme pret darbu u.c.), parasti
nav tik smagi.

Lai noteiktu apmierinatibas pakapi darba,
analizéjamais objekts parasti ir darba ipat-
nibas, ko méra péc subjektivam metodéem,
kuras individam jasniedz apzinats situacijas
vértejums. Stresa meériSana blakus darba
ipatnibam pétijumu objekts ir ari pats indi-
vids. Stresu var mérit ari péc objektiviem
raditajiem. Stress ir problemu kopums, kas
var rasties neapzinatos procesos.

Masla¢a (Maslach) un Dzeksona (Jackson)
teorijam izdegSanas sindroms ir neadekvata
reakcija uz hronisku emocionalo stresu, kam
raksturigs sekojosais:

* individs izrada emocionala noguruma, ka
ari fiziska un psihologiska izstkuma simp-
tomus;
individs savos nolukos atvieglot So situa-
ciju censas norobezoties, izradot vésu un
bezpersonisku attieksmi pret paréjiem, ka
ari nepielaujot kompromisus sava darba;

*
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* paradas neatbilstibas, nekompetences,
neefektivitates u.tml. sajutas, nespéjot
rast adekvatu pieeju veicamajiem uzde-
vumiem.

IzdegSanas sindroms paradas nevis
peksni, bet ilgstosa procesa; tas ir progresivs
hroniska rakstura stress, kas radies darba
konteksta. Iz8kir tris ta paradiSanas fazes.
Pirmaja izjuk lidzsvars starp darba prasibam
un individa resursiem to apmierinasanai.
Otraja fazé paradas emocionala reakcija uz
S0 lidzsvara trukumu (sasprindzinajums,
nogurums utt.). Pédéja faze individs mégina
risinat problému, izmantojot neirotiskus psi-
hologiskas aizsardzibas mehanismus, kas
izpauzas ka attieksmju un uzvedibas mainas
attieciba uz darbu.

ILGSTOSA LAUNPRATIGA RICIBA
(MOBBING)

Neliela rivéSanas un stridi darbabiedru
un/vai padoto un augstakstavoSo starpa ir
relativi parasta paradiba uznémuma. Tacu, ja
§ada veida personisko attiecibu problémas
rodas starp konkrétam personam, pie tam
biezi un ilgstosi, var rasties situacija (sakot
jau ar progresivu simptomu kopumu, ko
vieno raizu klatbutne), kas nodara launumu
veselibai.

Mobbing (latviski “uzbruk$ana”) ir situacija,
kura pret kadu konkrétu personu tiek ilgstoSi
raidita virkne launpratigu ricibu. Ar ilgstoSu
ricibu jasaprot tada, kuras biezums ir vismaz
reize nedéla seSu menesdu garuma.

Situacijas, kuras vérojama nekorekta
izturéSanas pret kadu personu, ir loti daza-
das. Ta var tikt vérsta pret personas reputa-
ciju un cienu (izjokoSana, apmelo3ana, sek-
suala uzmak$anas utt.), pret tas iespéjam
vai vajadzibu komunicéties (viedokla
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ignoréSana, atsacianas uzklausit u.tml.),
pret personas profesionalajam spéjam,
fiziskajam vai rakstura ipasibam, privato
dzivi u.c.

Mobbing var uzskatit par stresa paveidu,
ko izraisa nevis ar darba saturu vai orga-
nizaciju tieSi saistiti céloni, bet gan
attiecibu dinamisms, kas izveidojas jebkura

uznemuma starp personam un grupam.

Personisko attiecibu, individu integracijas
grupas, ka ari socialas vides modela re-
gulédana ir uzdevums, kas butu javeic uzne-
mumam, lai nodroSinatu vélamo socialo kli-
matu kolektiva un starp personam, kas taja
apvienotas.



UZNEMUMA
RAKSTUROJUMS

IEVADS

Vide, kura cilveks dzivo, ietekmé vina
veselibu — fizisko, garigo un socialo lab-
sajutu. Tatad eksisté acimredzama saistiba
starp noteiktam fiziskas realitates, kura
dzivojam, formam un apstakliem un cilvéka
uzvedibu.

Patérétais laiks, neértibas, ko pacies cilve-
ki, lai izvéletos fizisko vidi, kura dzivot, ka ari
apsveérumu daudzums, ko tie patur prata,
izdarot So izveéli, liek domat, ka cilvekam Sis
jautajums ir diezgan butisks. Tadi aspekti ka
vietas, kura dzivojam, lielums, novietojums,
apkartne, piedavatas értibas un pakalpojumi
vai musu mitnei raksturigas ipaSibas ir vis-
butiskakie, kad jaizvélas starp vienu pilsétu,
rajonu, mitni vai otru. Vél viens svarigs
aspekts ir socialais statuss, kadu esam iegu-
vusi vai kadu mums pieskir dzivoSana viena
vai otra vieta. No minétas izveles atkarigs,
cik érti més jutamies un cik liela mera
apmierinatas tiek musu vajadzibas un
ceribas.

Tomér kadas noteiktas apkartnes izveéli
liela mera motivé ar individa vélmém un
vajadzibam nesaistiti faktori. Ta, pieméram,
apkartéjas vides strukttru var noteikt proble-
mas, ierobezojumi un neértibas, kas paklauj
parbaudijumam personas adaptacijas spe-
jas. Tas nenoliedz individa spé€jas adaptéties

dazadas situacijas, bet gan to, ka videi, kura
dzivojam, piemit gan priekSrocibas, gan
trakumi, kas vai nu atvieglo, vai apgrutina
musu dzivi.

Nedrikst aizmirst, ka pastav milzigas
atskiribas starp to, ka dazadi cilvéki verte
apkartnes ipatnibas (tas izskaidro, kapéc
vairaki cilveki, kuri izdarijusi atskirigu izveli,
jutas apmierinati); tomér eksisté vairaki
nosacijumi, ko par buatiskiem uzskata
vairakums cilveéku.

Musu ceribas un vajadzibas attieciba uz
uznémuma apkartnes ipasibam (atraSanas
vietu, lielumu utt.) parasti ir lidzigas tam, kas
nosaka musu dzivesvietas izvéli. Tacu bridi,
kad jaizvelas darba vieta, iespéja izveléties
tieSi tadu uznémumu, kas atbilstu misu
vélmém, ir ierobezota. Skiet, pat nemot véra
zinamu piekapsanos, més parasti stradajam
tur, kur varam, nevis tur, kur vélamies.

Fakts, ka mums ir mazaka izvéles iespégja,
tomér nesamazina vajadzibu vai vélmi péc
noteiktiem apstakliem uznémuma, kura
stradajam (fiziski patikama apkartéja vide,
atrasanas netalu no dzivesvietas, pozitivs
uznémuma socialais imidzs, patikama darba
vieta u.c.). Pie tam darba vidé dazu tas ipat-
nibu dél (pieméram, daudzu un dazadu
prasibu uzstadiSanas dél) minéto apstaklu
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trikums var parversties par papildu spie-

dienu blakus darba prasibam, tadejadi
padarot psihosocialo problemu kopumu indi-
vidam vél smagaku.

Uznémumam butu javeic $o aspektu piela-
goSana jau ta planoSanas fazé un jaseko
tiem visa uznémuma attistibas gaita.
Protams, So aspekta pielago$anu nemédz
realizét a priori, nemot véra, ka uznémuma
planosana izmantotie kritériji tiek paklauti ar
personiskajam vajadzibam nesaistitiem
jautajumiem un koncentréjas tikai un vienigi
uz tiem aspektiem, kas saistiti ar razoSanas
vajadzibam, izmantojamo tehnologiju u.tml.,
atstajot darbinieku pieprasito nosacijumu
apsvérsanu otraja plana.

Adekvata So aspektu planosana, kad
uznémums jau darbojas, var izradities
sarezgita; tomér var un ir javeic noteikti
pasakumi, lai neitraliz€tu sekas, kadas var
radit nepiemeéroti apstakli, tiesa veida ietek-
méjot darbiniekus, netiesa — uznémuma dar-
bibu.

Cilvéeka vajadzibu apluko$ana $aja limeni
nozimé starp cilvéku un apkartéjo vidi nodi-
binajusos attiecibu globalu koncepciju. Ka
saka Kuks (Cook), “ipasi efektiva butu tada
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ideju virkne, kas saktos ar ekas projekta
ideju un beigtos ar krésla vai paklaja ideju,
vai pretéja virziena — saktos ar ideju par
iespéjamo dzivesveidu un beigtos ar ideju
par telpisku ietvaru, kas pirmo padaritu
istenojamu”. Si doma parada, ka jebkuras
fiziskas vides projektéSanai jabut globalai un
ka adekvata tas uzsakSana pieprasa paturéet
prata tas patérétajus. Sada veida koncepcija
nozimé, ka jatiek pari ergonomiskajam
uzskatam, ka uznémums ir tikai razoSanas
iekarta un cilvéks — tikai darbinieks. Minéeta
globala koncepcija piedava aplukot cilvéku
plasaka vajadzibu un vélmju sistéma, kura
darbs mijiedarbojas (t.i., ietekmé un tiek
ietekméts) ar visam paréjam cilvéka akti-
vitatem. Saskana ar o koncepciju uznému-
mam nevajadzétu ignorét apstaklus, kas
nosaka darbinieku dzives kvalitati, bet
planoSanas fazeé paturét prata cilvéka
uzvedibas, vajadzibu un vélmju robezas un
prasibas.

Aspekti, kas aplukoti Saja nodala,
pieméram, faktori, kas var kaut kada veida
skart noteiktas darbinieka psihologiskas vai
socialas dimensijas, ir sekojosi:

* uznémuma lielums (ar
apmeériem saistiti aspekti);

* socialais imidzs (sabiedribai piedavatais
uznémuma téls, tas sniegtais $i tela
vértejums un darbinieka veiktais uzde-
vums);

* uznémuma atra8anas vieta (aspekti, kas
saistiti ar uznémuma attadlumu no
dzivesvietas, atrasanas zonu, ta arienes
estétiku utt.);
darba vietas planojums (izméri un telpa,
aprikojums utt.);
uznémuma darbiba (razota produkcija vai
sniegtie pakalpojumi).

uznémuma

*

*
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UZNEMUMA LIELUMS

Tas, vai uznemums ir liels vai mazs, pats
par sevi nav problematisks aspekts. Tacu
eksisté ipasibas, kas, saistitas ar noteikta
veida uznémumiem atkariba no to lieluma,
var Klut par problemu céloni. Vairaki petijumi
atklaj, ka uznémumu uzbuves shéma pastav
at8kiribas, kas saistitas ar uznémuma
apmériem, un tiesi te saknojas noteikti dife-
rencéti psihosociologiskie apstakli.

Lielajos uznémumos (vairak neka 500
darbinieku) var rékinaties ar augstaku pre-
ventivo pasakumu organizacijas limeni neka
mazajos uznémumos; tas attiecigi nozimé
lielakas rupes par profilaksi lielajos uznému-
mos neka mazajos. Vel ir konstatéts, ka liela-
jos uznémumos tiek veicinata labaka
darbinieku apmaciba visas jomas.

Lielo uznémumu darbiniekiem parasti ir
augstaks kvalifikacijas limenis neka mazo
uznémumu darbiniekiem. Tapat lielie uzne-
mumi garanté lielaku darba vietas stabilitati
un izaugsmes iespéjas, ka ari vairak iespéju
mainit darba vietu uznémuma ietvaros.
Lielie uznémumi biezdk neka mazie
piedava noteiktus socialos pakalpojumus
(veselibas apdrosinasanu, transportu uz fir-
mas rékina u.tml.).

Parasti mazo uznémumu darbinieki iebilst,

25

sakot, ka tiem salidzinajuma ar lielo uznému-
mu darbiniekiem ir lielaka autonomija lemu-
mu pienemsana un sava darba kontroléSana
(lielakas iespéjas izveleties un mainit uzde-
vumu secibu, darba metodes un tempu, par-
traukumu kartibu un ilgumu utt.).

Kopuma tieSi mazo uznémumu darbinieki
ir tie, kas uzrada augstaku apmierinatibas
limeni ar savu darbu. Lielo uznémumu
darbinieki biezak nekd mazo uznémumu
darbinieki izsaka sudzibas ne tikai par
uzraudzibu, autonomijas trukumu, uzspiestu
darba ritmu, darbalaikiem utt., bet ari par
apgaismojuma un temperaturas problemam,
troksni utt. Kaut ari te saskatamas pretrunas
gan ar faktu, ka Sie aspekti lielajos uznému-
mos tiek izskatiti, gan ar objektivo realitati,
8§ada veida sudzibas varétu skaidrot ar
augstaku lielo uznémumu darbinieku
izglitibas, prasibu un nesamierinatibas
limeni, vai, iespéjams, sada veida tie atklaj
savu neapmierinatibu ar citiem aspektiem.

Parasti lielajos uznémumos visas
galéjibas, kas saistitas ar veicamajiem uzde-
vumiem vai ar blakusaspektiem, ir stingri
ierobezotas, saplanotas un organizétas, lai
kontrolétu izmainas, kas noverojamas uzne-
muma attistiba. Si organizatoriska centiba,
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kas raksturiga vadibai dazados limenos,
sava veida var ierobezot darbinieku iniciativu
daudzos aspektos. Citiem vardiem sakot,
pastav iespéja, ka uznémuma plano$ana un
organizéSana neparadas pietiekama daudz-
pusiba, ko varétu nodrosinat dazadu individu
lidzdaliba.

Lielajos uznémumos ir vairak darbinieku,
kas uzskata, ka vinu veiktais darbs ir
maznozimigs. Sis aspekts ir aktuals lielajos
uznémumos, kuros raksturigs razoSanas
veids ir masu produkcija, ilgstoSas pro-

UZNEMUMA SOCIALAIS TELS

Ar uznémuma socialo télu més saprotam
iespaidu, kads valda sabiedriba par 8o uzne-
mumu, pamatojoties uz informaciju, ko Sis
uznémums brivpratigi vai pret savu gribu
sniedz par tadiem aspektiem ka realizéta
produkcija vai pakalpojums, darbibas prin-
cips, saskarsme ar darbiniekiem (alga, ko
uznemums maksa darbiniekiem, tiem
pievérsta uzmaniba utt.), saskarsme ar citam
sabiedribas aprindam, ekonomiska stabili-
tate, socialas rupes, modernizacijas pakape,
nodibinato sakaru nopietniba utt.

_rnﬂa‘—‘.__ﬁﬂﬁﬁ

NS ”LﬂTM?S Ecwé" I

L B

Il nodaja. UZNEMUMA RAKSTUROJUMS

ceduras, darbs pie konveijera un kura uzde-
vums ir sadalits sikas operacijas. Mazajos
uznémumos veicamie uzdevumi parasti ir
daudzveidigaki, darbinieks liek lieta vairak
dazadu spéju un veic uzdevumu ar lielaku
atdevi, t.i., uzskatot savu darbu par nozimigu.

Turklat nelielais darbinieku skaits mazajos
uznémumos veicina individualaku un tieSaku
pieeju visiem hierarhijas slaniem, un tiek
raditi labaki apstakli, lai katrs darbinieks
uznémuma justos noveértéts, atalgots, atzits
un svarigs.

Uznemums izverté sabiedribas
atsauksmes par to péc noteiktiem standar-
tiem un kritérijiem, nosakot, vai ta téls ir pozi-
tivs vai negativs. Parasti uznémums Sim
aspektam pievers lielu uzmanibu vairaku
iemeslu dél:

* tieSi sabiedriba uznémums atrod savus
klientus jeb patéretajus, un pozitiva téla
radiSana ir izdeviga sekmigai pardo$anai;

* autoritativu atsauksmju piedavasana
nozimé razotas produkcijas vai sniegta
pakalpojuma veértibas cel$anos;

* lai izceltu savu specifisko darba veidu un
at8kirtos no citiem uznémumiem.

Uznémumu rupes par savu télu pamato ta
tieSa saistiba ar prestizu un statusu, kas
savukart var dazadi atbalsoties ne tikai
socialajas, bet ari ekonomikas un finansu
aprindas. Ne mazak skaidrs ir ar tas, ka
uznémuma téls ietekmé ta darbinieku
pastélu un attiecigi to, ka darbinieki véerte
uznémumu, kura pasi strada.

Darbinieki pievers uzmanibu jeb uzskata
par butisku virkni lielumu (statusu, prestizu
u.c.), kas uznémumam butu janem veéra,
planojot vai mainot savu darbibu.

Darbs ir aktivitate, kurai individs ziedo lielu
dalu sava laika un spéku. Fakts, ka persona
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strada stabila, konkurétspéjiga, labi orga-
nizéta, sabiedriski aktiva uznémuma un/vai
“reklamé&” 8o télu sabiedriba, sava veida cel
§0 personu sabiedribas acis. Si paradiba
skaidrojama ar to, ka uznemuma, kura
stradajam, meés izmantojam savas spejas,
savu darbu; tadéjadi musu uznémuma
panakumi ir ari masu, Saja uznémuma
stradajoso, panakumi un parada, uz ko més
esam spéjigi, ka ari musu darba kvantitati un
kvalitati.

Negativs uznémuma téls nozimé vai nu to,
ka uznémumam nav panakumu, vai ka tas
neatbilst konkrétas sabiedribas pieprasita-
jiem vai vélamajiem standartiem un tadéejadi
nav ieteicams darbiniekiem. Fakts, ka
darbinieks strada $aja uznémuma, liek
domat, ka vinam nav paveicies uznémuma

UZNEMUMA ATRASANAS VIETA

Uznémuma atraSanas vieta var k|ut par fak-
toru, kas pats par sevi var izraisit vairakas
problémas un neértibas, pat ja Si aspekta
ietekme uz darbiniekiem izpauzas gal-
venokart arpusdarba vide. No vienas puses,
butu velams, lai uznémuma perspektiva attie-
ciba uz darbinieku labsajutu butu globalaka
un lai uznémums iespéju robezas veicinatu
savu darbinieku dzives kvalitates celSanos.

No otras puses, uznémumam butu japatur
prata, ka darba atraSanas vieta ir ciesi saisti-
ta ar darba vides probléemam gan no orga-
nizacijas viedokla (uznémuma pamesana,
punktualitate utt.), gan individuali (darbinieku
labsajuta vai apmierinatiba sava uzne-
muma). Pastav noteikti atraSanas vietas
nosacijumi, kas izraisa psihologiska vai
sociala rakstura problémas. Svarigakie no
tiem ir sekojosi:

* parcelSanas uz citu pilsétu darba dél;

* attalumi starp darba, dzives un atputas

vietam;
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izvéle vai ka vina profesionala vértiba nelauj
stradat labaka uznemuma.

Darbinieks jutisies neapmierinats uzne-
muma, kas neatbilst vina prasibam attieciba
uz statusu un prestizu. Tapéc bez iein-
teresétibas laba téla uzturéSana uznému-
mam butu japatur prata, ka Sis ir nosacijums,
ko pieprasa ari darbinieki. Turklat uznému-
mam, kas rup€jas par savu télu, butu
jaatceras, ka viens no galvenajiem resursiem
téla “pardosanai” ir ta darbinieki, ar to sapro-
tot, ka darbinieki ir tie, kas apmierinatibu ar
savu uznémumu izplata sabiedriba.

Citi aspekti, kas saistiti ar nepiecieSamibu
péc statusa, prestiza un atzinibas, attiecas
uz darbinieku profesionalo kategoriju, iene-
mamo amatu un iegutas izglitibas limeni.

* dabiskas apkartejas vides ietekme.

Tas, ka uznémums atrodas pilséta, kas nav
darbinieka dzimta pilséta, nozime, ka
darbiniekam un, iesp&jams, ari vina gimenei
japarcelas. Sada situacija izraisa virkni seku,
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kas var iedarboties ka stresori, pieméeram,
attalinaSanas no cilvékiem, ar kuriem lidz
8im tika uzturéta cieSa emocionala saikne,
jaunu attiecibu veidoSana, adaptacijas prob-
[emas sveSa sabiedriba, ar jaunas dzives-
vietas atradanu saistitas gritibas u.c. Si
situacija rada probléemu kopumu, kas ietek-
mé individu galvenokart socialaja dimensija.
Individs 8ada situacija var klut neizturigaks
pret sava darba prasibam un tadejadi vieglak
paklaujams stresam gan iespéjamas stre-
soru spiediena uzkraSanas dél, gan sociala
atbalsta, kas palidzétu parvarét vai neitralizéet
minéto spiedienu, trakuma dé&|. Neskatoties
uz to, darba trikuma gadijuma 8adi apstakli,
kam grati rast risinajumu, kluvusi par paras-
tu paradibu.

Ja darba vieta atrodas talu no darbinieka
dzivesvietas, darbiniekam japatéré daudz
laika un lidzeklu braukajot, ka ari tiekot gala
ar neértibam, ko izraisa $ada situacija (t.i.,
satiksmes, gaidiSanas laika, transporta u.c.
problémas). Citos gadijumos, kad darba vie-
tas tuvums dzivesvietai ir nepiecieSamiba,

DARBA VIETAS PLANOJUMS

Defingéjot darba vietu ka psihosocialu fak-
toru, més runajam par tadiem aspektiem ka
katra darbinieka riciba esosa platiba, darba
telpas sadalijums un nosacijumi, apriko-
jums utt.

Ar darba telpu saistitas psihosocialas prob-
[émas var but dazadas, sakot ar neapmieri-
natibu ar So aspektu un stresa simptomu
attistibas, lidz pat tadam smagam psihopa-
tologiskam izpausmém ka klaustrofobija
(bailes no slegtam telpam) vai agorafobija
(bailes no atvertam telpam), kas izraisa sma-
gas graujoSu pardzivojumu lekmes.

Meés labi zinam tadas frazes ka “man nav
vietas” vai “man trukst sava kaktina”, kuru
célonis ir katra cilvéka vajadziba pec savas
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pedéja tiek attalinata no atputas vietam, kas
atkal izraisa lidzigas neértibas.

Butu ieteicams, lai darba vieta atrastos
netalu no darbinieka dzivesvietas (un atpu-
tas vietam) vai pretéja gadijuma varétu
rekinaties ar értu satiksmi, kas atvieglotu
darbiniekam braukadSanu. Tas nozimétu ne
tikai darbiniekam nodroS$inatu transportu uz
darba vietu un tadéjadi samazinatu stresoru
klatbutni (satiksme, gaidiSana, ierobezota
laika spiediens u.tml.), bet lautu izvairities
no transporta pavadita laika, ko darbinieks
varetu veltit valaspriekam un atpitai. Tatad
darba iestazu tuvums pilsétam ir ieteicams
tadel, ka tiedi pilsétas ir socialo kontaktu,
iespéju un briva laika aktivitaSu izbaudi-
Sanas vietas.

Vel viens ar darba vietas atraSanos saistits
faktors, kas var veicinat vai nu darbinieku
labsajutu, vai diskomfortu, ir tas saikne ar
apkartejo vidi un jo ipasi aréjo vides apstaklu
(dienasgaismas, kontakta ar aru, brivu lauku-
mu u.c.) ietekme, neaizmirstot par apkartnes
estetisko pusi.

telpas jeb teritorijas, kur tas varétu atpusties,
savakties, glabat savas lietas, — péc privatas
vietas, kas reprezentétu cilvéka individua-
litati. Uznémumam batu jarékinas ar
darbinieku  personigajam  vajadzibam
attieciba uz darba telpu planojumu un
jaiekarto tas saskana ar uznémuma darbibu.

Meés censamies pateikt, ka darba telpu
planosana nav japievér§ uzmaniba tikai
strukturaliem un funkcionaliem ar parvie-
toSanos saistitiem aspektiem vai telpai ka
vietai, kas nepiecieSama darba realiz€Sanai.
Eksisté noteiktas darbinieku psihologiskas
vajadzibas attieciba uz telpu, un uznému-
mam tas nevajadzétu ignorét.

Attieciba uz darba telpas sadali japatur
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prata cilvéku vajadziba péc saskarsmes un
komunikacijas un jaizvairas no noskirtam un
norobezotam darba vietam, kas padara

minéto vajadzibu nerealizéjamu. Neva-
jadzetu aizmirst, ka ari augsts troksna lime-
nis apgrutina komunikacijas iespéjas. Butu
ieteicams darbinieku telpu sadali veikt ta, lai
butu iesp&jams darbs grupas.

STARP DARBINIEKIEM, KAS SAVU
UZDEVUMU VEIC ATSKIRTI UN BEZ
KOMUNIKACIJAS IESPEJAM,
PSIHOSOCIALA RAKSTURA
PROBLEMAS NOVEROJAMAS BIEZAK
NEKA STARP TIEM, KAS VAR SAVA
STARPA KONTAKTETIES

UZNEMUMA DARBIBA

Uznemuma vai organizacijas darbiba,
razotas preces jeb produkta vai piedavata
pakalpojuma veids var klut par psihosocialu
faktoru de| ta ietekmes uz individa labsajatu,
it ipasi psihologiskaja un socialaja sféra.

Uznémuma darbibas veids var ietekmét
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Darba vietas iekartojums javeic, nemot
véra ne tikai pildamos pienakumus, bet ari
darbinieku vajadzibas, neatstajot novarta
vietas estétiskos aspektus. Estétika ir savie-
nojama ar funkcionalitati, un ta neprasa
lielus izdevumus. Noteikti estétiskie aspekti,
pieméram, krasa, atstaj iespaidu ari uz
darbinieka garastavokli, ne tikai uz ta vizualo
labsajutu. Telpas iekartojuma un novieto-
juma, ka ari mébelu izvélé butiska ir értiba.

leteicama ir darbinieku lidzdaliba darba
elementu sadalé un izvietojuma, ka ari darba
vietas iekartoSana (meébelu, dekoraciju u.c.
elementu izvélé un sadalijuma).

Planojot darba vietu, nevajadzétu aizmirst
par noteiktiem socialajiem pakalpojumiem,
kas apmierinatu dazas no vajadzibam:
édamistaba, restorans, atputas un valasbrizu
telpa, bérnistaba u.c.

darbinieku personigi, izraisot lomu konflik-
tus (tadu uzdevumu realizacija, kurus tas
neatbalsta, nesaskanas jeb pretrunas
starp darbinieka profesionalo jeb darba
lomu un 8i paSa darbinieka atzitajam
vértibam utt.). Més varam sastapt ari tadus



uznémumus, kas nodarbojas ar akti-
vitatém, kas robezojas ar nelikumibu vai
var nodarit kaitéjumu cilvékiem, dzivnie-
kiem, apkartéjai videi utt.

Pastav ari tadi uznémumi, kas ar savu

darbibas veidu parkapj noteiktas to
darbinieku personigas morales normas.
Runajot par 8o aspektu, més neat-
saucamies uz iznémuma situacijam,- tadas
sastopamas ikdiena. Ta, pieméram, lop-
kautuvju stradnieki var but iesaistiti
dzivnieku aizsardziba arpus darba; citu
darba pienakumos ietilpst personu
izlik§ana no majam un sodu uzlik§ana; tie,
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kas iesaistiti dabas aizsardziba, reizém
pilda vidi postoSu darbu u.tml.

Meés negribam teikt, ka $ada veida
uznémeéjdarbiba sabiedribai nav nepieciesa-
ma vai noderiga, vai ka sabiedriba to pareizi
nenoverte. Ir jasaprot, ka eksisté cilveki un
cilveku grupas, kas atSkiras ar ipasu jotigu-
mu pret noteiktiem aspektiem, un dazu dar-
bibu veikSana var izraisit tajos sava veida
moralu konfliktu.

Ir iespéjams, ka darbinieku neietekmé
§ada veida konflikti vai personigas pretrunas;
tomér darbinieku var ietekmét sabiedriba
kopuma vai atseviska tas grupéjuma izveido-
jies iespaids par vina aktivitatém. Citiem
vardiem sakot, noteiktos uznémumos vai
organizacijas realizéto darbibu sabiedriba
vai noteikta tds dala var uzskatit par
nepienemamus; attiecigi uznéemuma
darbinieks jutas atstumts, un $ada veida
uznemuma darbiba ietekmé& darbinieka
sabiedriskas attiecibas.

Tada veida darbs ne tikai nebutu
darbinieka prestiza un gandarijuma avots
(kas butu ieteicams), bet parvéerstos par kaut
ko sléepjamu, kas kalpo ka neslavas céléjs
sabiedriba. Tapec nav nekas neparasts, ka
darbinieku kolektivi vairas izpaust, ar ko tie
nodarbojas vai kada uznémuma/organizacija
tie strada, apzinoties, ka var tikt atgrusti, vai
kaunoties to atklat.



ORGANIZACIJAS
STRUKTURA

IEVADS

Pec Makdzila (McGill) universitates
vadibas politikas profesora MBA (Master in
Business Administration) programma un par
So tému veikto pétijumu apkopotaja
Mincberga (Mintzberg) teorijas més varam
definét organizacijas strukturu ka taja ietilp-
stoSo vienibu kopumu un sakarus, un
attiecibas, kas starp tam veidojas.

Organizacijas struktiras pétiSanai ir
noteikti vairaki mainigie lielumi, ko sauc par
strukturalajiem lielumiem un kuru definicijas
dotas sekojoSaja tabula. Turklat ir novéerots,
ka eksisté citi lielumi, kas, nepiederédami

pasai strukturai, tomér to parveido. Tas ir
kontekstualas dimensijas, un pie tam pieder
faktori, kas ari aplukoti tabula (skat. zemak).
Ir veikti neskaitami pétijumi, lai iepazitu
attiecibas, kas veidojas starp abam mainigo
grupam — strukturalajiem lielumiem un kon-
tekstualajam dimensijam (kaut ari no péde-
jam intensivi darbojas galvenokart mainigie
“uznémuma lielums” un “tehnologija”). Viss
iepriekSminétais tiek aplukots no diviem
aspektiem: ietekme, kadu viena mainigo
grupa atstaj uz otru, un ietekme, kadu tie
atstaj uz cilvéku uzvedibu un attieksmi.

STRUKTURALIE LIELUMI

KONTEKSTUALAS DIMENSIJAS

1. centralizacija: varas un |[émumu pienem-
$anas tiesibu sadalijuma veids

2. organizatoriska komplicétiba: to izraisa
vienibu, kurds grupéjas organizacijas locekl,
daudzveidiba; ta var bit vai nu horizontala (funkci-
ju atkiribas starp departamentu un vienibam) vai
vertikala jeb hierarhiska (minéto funkciju
atskiribas atkariba no ienemama amata pakapes)

3. formalizacija un standartizacija: ar for-
malizaciju tiek saprasta noteikumu un pro-
ceduru kartiba; ar standartizaciju — proce-
su, metozu un rezultatu regulacija

® organizacijas izcelsme un vésture

¢ organizatoriska komplicétiba (sarezgitiba)

* (uznémuma) lielums

e pre¢u un pakalpojumu raksturs un kate-
gorija

¢ tehnologija

¢ atraSanas vieta

¢ atkariba no citam organizacijam
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Mums ir interesanti sniegt So pétijumu kop-
savilkumu, ta ka nereti pirmaja bridi Skietami
acimredzami secinajumi tiek uzskatiti par
passaprotamiem, lai gan patiesiba tie ir klu-
daini vai vismaz |oti neskaidri. Turklat,
iepazistoties ar Siem pétijumiem, var nekludi-
gi konstatét organizacijas strukturas fak-
torus, kas paklaujami uzlabojumiem, lai
savukart uzlabotu darba vides kvalitati.

Kontekstualo dimensiju ietekme uz
strukturalajiem lielumiem

Pievérsoties tehnologijas ietekmei uz struk-
turalajiem lielumiem, més atklajam, ka pastav
divas atskirigas pozicijas: vienu veido tehno-
logija ka struktlru noteicoss faktors; otra de-
fineé tehnologiju ka ierobezojosu, bet ne notei-
cosu apstakli. Citiem vardiem sakot, veiktie
pétijumi rada, ka tehnologija ir bltisks faktors
organizacijas strukturas planosana. Daudzas
organizacijas ir spiestas parveidot savu struk-
thru, ievieSot tehnologiju visa planoSanas
procesa beigas. Jaunizveidotu organizaciju
gadijuma, kad razoSana tiek izmantota aug-
stakas kvalitates tehnologija, organizacijas
tiek strukturétas, nemot véra Sadas tehnolo-
gijas noteiktas vajadzibas. Gan viena, gan
otra gadijuma tas nozimé, ka organizacijai ja-
sagatavo vai jaatrod tehnologiju vadiba spe-
cializéjuSies darbinieki un japieskano organi-
zacijas lielums tehnologiskajam vajadzibam.

Visa iepriekSminétd deél gan nevar
apgalvot, ka organizacijas strukturas parvei-
doSanas galvenais iemesls ir tikai un vienigi
tehnologija, nevis, pieméram, tas, ka perso-
nalu veido tikai specializéti darbinieki vai ka
uznémums ir ticis paplaSinats vai sama-
zinats.

Attieciba uz uznémuma lielumu ir izpétits,
ka lielajas organizacijas birokratijas un spe-
cializacijas limenis ir augstaks neka maza-
jas. Pirmajas ir ari vairak noteikumu, forma-
litadu un hierarhisko limenu. Saja gadijuma
skaidri redzams, kad uznémuma lielums
nosaka atseviSkus ta struktlras aspekius,
bet ne visu strukturu.
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Strukturalo lielumu ietekme uz
kontekstualajam dimensijam

Var noveérot centralizacijas saistibu ar:

* tehnologiju (augsta tehnologiska limena
organizacijas parasti ir mazak centralize-
tas);

* organizacijas lielumu (organizacijas,
kuras uzdevumi neveido rutinu un kuras
darbinieki ir profesionali (specialisti),
lielums un centralizacija veido apgriezti
proporcionalas attiecibas, t.i., palielinoties
vienam no abiem faktoriem, otrs sama-
zinas).

Var novérot ari organizatoriskas kom-

plicétibas saistibu ar:

* organizacijas lielumu (tas ir tieSa veida
saistits ar komplicétibu: organizacijai
augot, ta klust arvien komplicétaka);

* tehnologiju (ari $aja gadijuma pastav
tiesa saistiba: jo augstaks tehnologiskais
[imenis, jo komplicétaka organizacija).

Visbeidzot, saistibas var atrast ari starp
formalizaciju un standartizaciju un:

* tehnologiju (organizacijas, kuras lielaka
dala darbinieku ir profesionali (spe-
cialisti), standartizacija un tehnologija
veido apgriezti proporcionalas attieci-
bas, t.i., palielinoties vienai, otra sa-
mazinas);
organizacijas lielumu (starp lielumu un
formalizaciju un standartizaciju pastav
tieSas proporcijas attiecibas: organizacijai
augot, paaugstinas formalizacijas un
standartizacijas limenis).

Kontekstualo dimensiju ietekme uz
cilveku uzvedibu un attieksmi
Saja joma veikto pétijumu secinajumi ir
sekojosi:
* tehnologiskas izmainas var izraisit par-
mainas cilvéku uzvediba un attieksmé;
* organizacijas lielums, Skiet, nekadi ne-
ietekmé darbinieku morali un apmie-
rinatibu; butiska ietekme toties ir vienibu
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lielumam: mazajas vienibas apmieri-
natibas limenis ir augstaks neka lielajas
un, jaatzist, ari lielaka vienotiba, tolerance
un labakas attiecibas starp darbiniekiem;
savukart lielajas vienibas ir augstaks
absentisma, darbinieku rotacijas, ka ari
konfliktu raditajs.

Strukturalo lielumu ietekme uz cilveku
uzvedibu un attieksmi

Ari strukturalie lielumi ietekmé uzvedibu un
attieksmi, ka tas redzams veikto pétijumu
kopsavilkuma:

* centralizacija: veiktajos pétijumos kon-
statéts, ka decentralizacija veicina pozi-
tivu attieksmi pret darbu, efektivitati un
verbalo komunikaciju ar darbu saistitajos
aspektos;
komplicétiba: pastav saistiba starp
apmierinatibu darba un poziciju, ko indi-
vids ienem hierarhiskaja struktura; saisti-
ba pastav ari starp individa iespéjam
ietekmét darba vidi ap sevi un vina
apmierinatibu taja (ieskaitot noteiktus
efektivitates aspektus);
formalizacija un standartizacija: starp
formalizaciju un apmierinatibu pastav
saistiba, kas izraisa to, ka organizacijas
izmantotie panémieni saskanas
veicinaSanai reizé€ rada ari parmerigu
uztraukumu par noteikumu striktu
ieveroSanu. Tas palielina kautribu
(pieméram, noteikumi var kavét ricibas
spontanitati neparedzétas situacijas),
konservativismu un tehnicismu, respek-
tivi, spéciga noteikumu ietekme veicina
emociju parorientéeSanos no pasas
mérku sasniegSanas uz lidzekliem to
sasniegSanai.
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Otrs reakcijas veids ir frustracija, atsve-
SinaSanas un uzskats, ka visi noteikumi ir
paradiba, kas cilvéku ved pie Sis frustracijas.
Sada reakcija paradas biezak, ja organizaci-
jas locekli ir specialisti. Pastav individualas
atskiribas attieciba uz formalizétas situacijas
vertejumu, t.i., vieni ar to ir apmierinataki
neka citi. Dazi apstakli So paradibu var
neitralizét, pieméram, darbinieka lomas
organizacija definéSana, lai konkretizétu, ko
isti organizacija no katra darbinieka sagaida,
tadejadi neiesligstot parmeérigas formalitatés.
Tomér, pamatojoties uz veiktajiem pétiju-
miem, tiek ieteikts, lai lomu regulacija ne-
sniegtos talak par robezu noteik§anu Iému-
mu pienem3anai vai likumigai ricibai.

DARBA VIDES KVALITATI
VAR UZLABOT

* F’I!EDAVAJOT APMACIBU UN INFOR-
MACIJU, JA RODAS TEHNOLOGISKAS
IZMAINAS.

* SAMAZINOT DARBA VIENIBU LIELUMU.

* DECENTVRALIZEJOT VARU UN LEMUMU
PIENEMSANU.

* PALIELINOT PERSONIGO IETEKMI UZ
DARBA VIDL.

* FORMALIZEJOT TIKAI PASU NEPIE-
CIESAMAKO, 1ZVAIROTIES NO PARAK
LIELA NOTEIKUMU DAUDZUMA.

* SKAIDRI DEFINEJOT LOMAS, IT TPASI
ATTIECIBA UZ LEMSANAS TIESIBU VAI
LIKUMIGAS RICIBAS |EROBEZOJU-
MIEM.




34

ORGANIZACIJU VEIDI

Dazado darba organizacijas panémienu
klasificéSana ir sarezgits uzdevums. Ir grti
panakt, lai pilnigi visi pastavo$o organizaciju
veidi butu atspoguloti viena vieniga shema.
Turklat pédéjos gados darba organizacija
nepartraukti mainas, tade| ir iespéjama tadu
darba organizacijas formu paradi$anas, ko
gruti ielikt “ramjos”.

Par spiti tam més piedavajam organizaciju
veidu klasifikaciju, ko 1979. gada sastadija
Mincbergs, izSkirot 5 grupas: vienkarsa struk-
tira, mehaniska birokratija, profesionala
birokratija, dalita struktura un “adhokratija”.
Sis klasifikacijas izpétisana ir noderiga, lai
labak iepazitu pamatus, uz kuriem balstas
mums zindmo organizaciju liela daudzveidiba.

ORGANIZACIJAS PAMATIEDALIJUMS

£
VADIB

ATBALSTA

- E - ! |
TEHNISKA f —= b ]
' \__STRUKTURA '

| STRUKTURA

i T L
PARVALDES SLANIS

[} 1 |- 5

L' ."'. .. o ..
RAZOSANA

Vienkarsa struktira

To raksturo minimala darba daliSana,
neliela uzdevumu specializacija un to varie-
Sana. Hierarhiskas struktiiras centrs ir direk-
tors, kam pieder lem$8anas un kontroles
tiesibas. Direktors ir tas, kur$ izlemj un for-
mulé stratégijas un planus, tapéc hierarhisko
[imenu ir loti maz. Koordiné$ana balstas uz
uzdevumu tieSu parraudzibu. Komunikacija
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VIENKARSA STRUKTURA

pamata ir neformala, turklat visos limenos,
t.sk. starp direktoru un paréjiem dar-
biniekiem. Starp vienibam ir maz atskiribu,
kas veicina to savstarp€ju satuvinasanos.
Sadas struktiiras priek&rocibas ir brivas per-
soniskas attiecibas bez hierarhiskas dabas
ierobezojumiem, neliela darba daliSana utt.
Viss iepriekSminétais izraisa lielaku
darbinieku apmierinatibu. Pie trakumiem
jamin tas, ka $ada veida organizacijam
parasti raksturiga paternala un autokratiska
parvalde. Visa organizacija ir atkariga no
vienas personas (direktora) un Iémumu
pienem3ana ir izteikti centralizéta, no ka iz-
riet tadas problémas ka lielaka uzmanibas
pievérSana vienam problémam uz citu prob-
lému rékina, ka ari zinamu sarezgijumu
raSanas, analiz€jot ar kadu personu saistitas
problémas Sai personai neesot klat.

Mehaniska rakstura birokratiska struktiira

Si tipa struktiira uzdevumi ir konkréti, tadu
to limenis médz but zems, ta ka runa ir par
vienkarsiem uzdevumiem, kas atkal un atkal
atkartojas. Varas un [émumu pienemsanas
struktura ir centralizéta, un uzdevumu
veik§ana tiek tieSa veida wuzraudzita.
Komunikacijas celi parasti ir formali.
Noteikumi un likumi ir loti izplatiti, tadejadi
stingri nosakot attiecibas starp dazadam
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MEHANISKA BIROKRATIJA
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vienibam. Uznémums tiek sadalits lielas
darba vienibas, un razoSana parasti notiek
sérijveida. Aplukojot darba veselibas aspek-
tu, Sai strukturai nav nevienas ievérojamas
priekSrocibas. Turpretim, janorada uz truku-
miem, kadi piemit $ada tipa organizacijam:
rutinas un bezjédzigu uzdevumu, ka ari lidz-
dalibas trikuma Iémumu pienemsana izraisi-
ta neapmierinatiba ar darbu ka kontroles un
valdo$as hierarhijas sekas, ka ari vadibas
noslogotiba daudzo lemumu dél, par kuru
pienemsSanu ta jltas atbildiga.

Profesionala birokratija

Si tipa organizaciju veido grupa profe-
sionalu ar noteiktam zinaSanam, spéjam un
specifiskam tehniskam iemanam, tapéc tie
pasi parrauga savu darbu un pienem lému-
mus, kas skar to darbibu. Citiem vardiem
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sakot, [émumu pienem8ana parasti pastav
zinama decentralizacija. Si ir saméra
demokratiska struktura, lai ari ieverojama
vara tas iekSiené pieder parvaldei.

Si tipa organizacijas priek8rocibas ir no-
teikts demokratijas un autonomijas limenis.
Pie trukumiem butu jamin koordinacijas prob-
Iémas tas loceklu starpa, ko rada jau minéta
autonomija un decentralizacija. Kopuma vis-
biezaka reakcija uz problemam ir tieSas
uzraudzibas palielinaana un stingraka darba
procesa vai sasniedzamo rezultatu standar-
tizacija. Sis reakcijas nav iedarbigas, ta ka tas
nepanak situacijas uzlaboSanos, bet tikai
apgratina organizacijas funkcionéSanu ko-
puma. Likumu skaita palielinaSana nepanak
izpildis8anas limena cel8anos; gluzi pretéji — ta
panak, ka darbs tiek veikts ar mazaku iein-
teresétibu un mazaku apmierinatibu.

Dalita struktara

Shematiski tas ir centrala sruktura integre-
tu uznémumu kopums, kura raksturigakas
iezimes ir varas decentralizacija par Siem
uznémumiem, rezultatu standartizacija, kas
veicina efektivitates kontroli, un leméjtiesibu
koncentréSanas katra atseviska uznémuma
vadibas rokas.

Katram uznémumam var bat atskiriga
struktura, taCu visbiezak ta ir mehaniska rak-
stura birokratija. Pastavot centralas struk-
turas kontrolei par atseviSkajiem uznému-
miem (t.i., par rezultatiem un meérku
definé8anu), $o uznémumu vadiba centralize

PROFESIONALA BIROKRATIJA
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un formalizé to strukturu; tadejadi attieciba
uz katru uznémumu pastav kop€jas varas
decentralizacija.

Si tipa struktiras prieksrocibas un trikumi
vairak attiecas uz tas efektivitati ka tadu neka
uz darba aizsardzibas jautajumiem, ta ka
ietekme uz Saja struktura stradajoso veselibu
ir atkariga no katra uznemuma strukturas
veida un autonomijas pakapes, kadu katra
uznémuma vadiba pieskir saviem padotajiem.

“Adhokratiska” struktara

8i struktira raksturo organizaciju, kuras
darbinieki ir mainigas vienibas sagrupéti
specialisti, kas izkartojas nelielas grupas
atkariba no prasibam. LEémumu pienem8anas
tiesibas ir sadalitas pa visiem hierarhijas
[imeniem un visam specializacijas nozarém.
Vadiba koordiné projektus un vienibas un
reizém piedalas atseviskos projektos.

Stratégiju definéSana nav skaidri uzticéta
nevienai grupai, ta ir sadalita starp visiem
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organizacijas locekliem. Ta ka daudzi projek-
ti pieprasa multidisciplinaru dalibu, nepastav
stingrs uzdevumu iedalijums. Koordinacija
grupas iek8iené un starp grupam tiek real-
izéta péc savstarp€jas pielago8anas
metodém.

Var teikt, ka visas S§i tipa strukturas
priekSrocibas izriet no tas darba variesanas:
lielakas profesionalas izaugsmes iespéjas,
augsta autonomijas pakape u.c. Tacu visam
§im priekSrocibam pretim neizbégami ir ari
savs trukums: neskaidriba organizacijas un
darba vietu planojuma un cilvéku attiecibas.
Pédéjas ir paklautas spécigai konkurencei
starp organizacijas locekliem.

ORGANIZACIJAS STRUKTURAS FAKTORI

Péc dazado eksistejoSo organizacijas veidu
aplukoSanas un nemot véra, ka ir neiespé&jami
izvéleties vienu vai otru modeli (ta ka més
redzejam, ka organizacijas struktiru nosaka ar
tadi faktori, ko nevar ieklaut darba aizsardzibas
joma), tiek uzstadits meérkis uzlabot jau
eksistéjoSo katras organizacijas modeli. Sim
nolikam definéta vesela virkne faktoru, ko sauc
par organizacijas faktoriem un kas apvieno
mainigo lielumu kopumu, ko var uzlabot vai
pastiprinat neatkarigi no konkrétas organizacijas
veida.

Kompetencu definéSana (uzdevumu
noteiksana)

Ja darbiniekam iedalitie pienakumi ir
neskaidri (uzdevuma satura neskaidribas dél),
ja tie ir pretrunigi vai ja pretruna pastav starp

ORGANIZACIJAS STRUKTURAS FAKTORI

KOMPETENCU DEFINESANA
(uzdevumu noteikSana)

HIERARHISKA STRUKTURA
(varas sadalljums, uznémuma organizacijas shéma)

VADIBAS STILS
(hierarhija, autoritate)

KOMUNIKACIJAS UN INFORMACIJAS KANALI

ATTIECIBAS
(starp nodalam un personiskas)

PROFESIONALA ATTISTIBA
(izglitibas un izaugsmes iespéjas)

PARMAINU IEVIESANA

DARBALAIKA ORGANIZESANA
(darbadienas ilgums, veids un partraukumi)
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dazadam darba prasibam, un ja tie ir stridigi
(kompetencu konflikts), situacija pati par sevi
var k|ut par stresa céloni. Vadibas personals,
intelektualais darbaspéks un biroja darbinieki
ir ipa8i paklauti Sada veida stresam. Ari
atbildiba pret treSo personu var iedarboties ka
stresa celonis, ka tas novérojams arkartas
situacijas atomstaciju operatoru, policijas,
cietumsargu un gaisa kontroles amatos.
Jebkura amata jabut definétiem taja ieklau-
tajiem uzdevumiem, ka ari papilduzdevu-
miem, kam japiever§ uzmaniba. Citi batiski
aspekti, kas jaievero, ir lemumu veids, kas
butu japienem konkrétaja amata, un tas, kam
japienem Sie lémumi: dazos gadijumos per-
sona, kas ienem attiecigo amatu, bus t3,
kam jaizlemj par to, ka jarikojas, citos gadiju-
mos lémums bus japienem personai, kas
atbildiga par nodalu vai departamentu.

Hierarhiska struktira (varas sadalijums)
lepazit uznémuma struktdiru un zinat, kadu
vietu katra persona ienem organizacija un
kuram personam jaiejaucas dazadas prob-
lematiskas vai konfliktsituacijas, kas var
rasties, ir ne tikai logiski, bet nepiecie$ami
darbinieku un uznémuma dzives attistibai,
nemot véra, ka $adu zinasanu trukums var
klut par problemu gan sekmigai uznémuma
funkcioné$anai, gan taja stradajoSajiem.

Dominéjosais vadibas stils

lespaids, kadu atstaj augstakstavosa vadi-
ba uz saviem padotajiem, nosaka pé&déjo
uzvedibu un attieksmi pret savu darbu.

Popularaka vadibas stilu klasifikacija iz8kir
autoritaro, paternalo, ricibas brivibas jeb
neiejauksanas politikas (fr. laissez faire) un
demokratisko stilu. Ir pieradits: jo demokra-
tiskaks vadibas stils, jo labaka atbilstosa
departamenta vai vienibas darbiba.

Tomér der atgadinat, ka vadibas stils
attiecas ne tikai uz vienu konkrétu personu,
bet ari uz dominéjo$o stilu visa uznémuma. Ja
uznémuma vadiba rikojas demokratiski, starp
8o vadibu un paklautajiem veidojas labvéligas
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attiecibas, savukart, ja uznémuma valdo$a
gaisotne ir autoritara, tas izraisitie konflikti ir
neizbégami. Var gadities ari, ka personam, kas
uznémuma ieksSiené rikojas demokratiski, ir

AUTORITARAIS STILS

Balstits uz autoritates principu
PriekSnieks pavél, un vinam japaklaujas
Idejas darba kolektivam tiek uzspiestas

Par mérkiem neinformé, tiek dotas tikai pavéeles

Kolektiva valda sasprindzinajums, konkurence
un motivacijas trukums

PATERNALAIS STILS

Personigas intereses dominé par organizacijas
vajadzibam

PriekSnieks censSas izvairities no konfliktiem un
neértibam uz konkrétas ricibas rekina

Kontroles metodes ir |oti visparigas un vieglas

Nepastav lidzdaliba

!

)
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LAISSEZ-FAIRE

(Ricibas briviba vai neiejauk$anas politika)

Adekvata situacija tiek panakta, pieliekot
minimalas pules

Priek$nieks atturas no vadiSanas, nedod pavé-
les, lauj, lai kolektivs seko saviem noradijumiem

Lai izvairitos no konfliktsituacijam, priekSnieks
nerealizé nekada veida autoritarismu vai kontroli

Darba kolektiva médz pastavét slépta agre-
sivitate ka vaditaju traikuma sekas

DEMOKRATISKAIS STILS

Péc §i vadibas stila tiek vertéts gan uzdevums,
gan individs

Lemumi tiek pienemti kopigi, piedaloties
priek&niekam un kolektivam

Galvena priekSnieka funkcija ir koordinésana

Kolektivs sasniedz savus mérkus sadarbibas
un konstruktivas kritikas gaisotné

lielaka vai mazaka tendence uz konfliktu.
Nedemokratiskajiem vadibas stiliem rakstu-
rigais konsultaciju un lidzdalibas trukums
l[émumu pienem$ana, ka ari iniciativas iero-
bezoSana atstdj lielu ietekmi uz darbinieku
labsajutu. Saskana ar Starptautiskas darba
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organizacijas datiem, augsts lidzdalibas lime-
nis veicina produktivitates palielinasanos,
augstaku efektivitati, samazina darbaspéeka
svarstibas un fizikas un garigas saslimSanas,
ka ar palidz izvairities no tadiem stresa
izraisitiem ricibas pavérsieniem ka alkoholisms
un smékesana.

Komunikacijas un informacijas celi
Uzdevuma veikS8anai un labakai izpratnei
par visparéjo uznémuma darbibu nepiecie-
Samas informacijas sniegSana ir ne tikai
pamata korektai darba izpildei, bet ari para-
da, cik liela méra uznémumam rup taja stra-
dajosais personals. Méginajumi slépt infor-
maciju par organizacijas attistibu pierada, ka
ta darbiniekiem netiek pieskirta liela nozime.
Tas pats notiek ar komunikaciju. Persona-
lam savstarpéji jakontaktéjas ne tikai
cilvéciskas nepiecieSamibas dél, bet ari sek-
migakai darba veikS8anai un attistibai.
Reizém paplapasana ar tuvak esoSo per-
sonu vai pie brokastim lauj atrisinat darba
ikdiena sastopamas problémas. Saja
gadijuma meés risinam problémas neformala
cela. To paSu var panakt pa formaliem
celiem regularas grupu dalibnieku sapulcés.
Gan viena, gan otra gadijuma ir skaidrs, ka
komunikacija ir nepiecieSamiba.

Attiecibas starp nodalam un
personiskas attiecibas

Darbinieka attiecibas ar kolégiem, augstak-
stavoSajiem un paklautajiem, ka ari no tiem
sanemtais socialais atbalsts ir saistits ar pro-
fesionalo stresu. Ja funkciju sadalijums kolek-
tiva ir neskaidrs, attiecibas starp ta locekliem
tiek sabojatas, pieaugot psihologiskas
spriedzes riskam, kas sevi slépj neapmieri-
natibu ar darbu. Si spriedze samazinas, ja
darbinieks jat atbalstu no kolégu puses.

Organizacija katrai tas vienibai (personam
un personu grupam) jabat noteiktam uzdevu-
mam, kas virzits uz kopigu mérki: tada pro-
dukta vai pakalpojuma izstradasanu, kura
pardosana lautu izdzivot paSai organizacijai
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un personam, kas to veido. Tas nozime, ka
organizacija nevar atlauties sliktas attiecibas
starp departamentiem vai nodalam, nemot
véra, ka tas negativi ietekmés galaproduktu
vai pakalpojumu.

Lidzigi ka labu attiecibu nodroSinasana
starp departamentiem, nodalam vai
vienibam, ari §adu attiecibu panaksana starp
organizacija stradajosajam personam uzné-
mumam ir politiskas dabas jautdjums. Sim
nolukam eksisté daudzas sistémas, no
kuram japiemin amerikanu sistéma, kas
iesaka organizét pasakumus organizacijas
darbiniekiem kopa ar gimeném, ka ari citas,
kuru popularitate gan ir mazaka, bet kas var-
but dzilak skar problémas butibu. Runa ir par
sisttmam, kas stimulé cilvéciskas attiecibas
departamenta, lai tas butu personala riciba,
nevis pret personalu, ka tas notiek vairuma
organizaciju.

Nedrikst aizmirst, ka visas $aja apaks-
nodala aplukotas paradibas ir tiesa veida
saistitas ar vadibas stilu. Jo lielaka decen-
tralizacija un demokratiskaks vadibas stils, jo
labakas attiecibas valda kolektiva.

Profesionala attistiba

Ar profesionalo attistibu tiek saprastas gan
tas personalam piedavatas iespé€jas, kas
attiecas uz profesionalu vai visparéju
kultdras izglitibu, gan ari tas, kas attiecas uz
izaugsmi. Profesionalas attistibas iespéjas ir
motiveéjoss elements, it ipasi gadijuma, kad
izaugsme ir cieSi saistita ar izglitibu. Kursi,
péc kuru pabeigSanas darbiniekam ir
izredzes uz paaugstingjumu amata, ir loti
populari.

Parmainu ievieSana darba vidé

Tehnologiskais progress un nepartraukta
uznémumu adaptacijas nepiecieSamiba, lai
ta botu konkurétspéjiga, prasa arvien
lielakas parmainas gan uznémuma struktura,
gan razoSana. Tas atstaj acimredzamu ietek-
mi uz darbiniekiem:

* informacijas trukums un adekvata
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iepriekseja izglitiba;
* augstas dziva darbaspéka izmaksas,
piepule adaptacijai jauna situacija;
* ergonomisku principu trukums uznému-
ma planosanas faze;
* lidzeklu trukums raduSos problému risi-
nasanai nepiecieSamajam atbalstam.
Viss iepriekSminétais rodas nesagatavotibas
parmainam rezultatd. SagatavoSanas batu
javeic no visiem aspektiem: tehnologiska, psi-
hologiska, ergonomiska un organizatoriska.

Darbalaika organizéSana

Darba dienas, nedélas, ménesa, gada, ka
ari visas darba dzives ilgums liela mera
nosaka darbaspéjigas populacijas dzivesvei-
du. Noteikts tiek gan miegam un nomodam
atvéletais laiks, gan laiks socialajam akti-
vitatém (valaspriekiem u.tml.) un tadéjadi
visparigais populacijas dzives stils. Runat
par darbalaiku nozimé runat par darbadienas
veidu (fikséta vai mainas), par tas ilgumu un
par partraukumiem. Attieciba uz darbadienas
veidu jaiz8kir fikséta darbadiena (neatkarigi
no ta, vai ta ir partraukta vai nepartraukta) un
darbs mainas. Nemot véra, ka tieSi darbs
mainas ir tas, kas var atstat visvairak
negativu seku savas tieSas iedarbibas uz
veselibu dé|, par to runa biezak. Mainu darba
aptverta probléemu loka centra ir no nepar-
trauktas darba stundu mainas izrietoSas
sekas, uz gimeni un sabiedrisko dzivi atstata
vakara mainas ietekme, k& ari naktsmainu
tieSa ietekme uz veselibu.

Nepartraukta darba stundu maina atbalso-
jas problematiska ilgstoSu sabiedrisko
attiecibu uzturé$ana (pieméram, personam
S§ada situacija iesaistiSanas kada sporta
komanda ir apgrutinata). Lidziga veida
izmainita var tikt ari gimenes dzive, kadam
tas loceklim periodiski neesot klat gimenes
pasakumos.

Vakara maina sakrit ar laiku, ko gimene
parasti velta savstarpéjam attiecibam. Ta
sakrit ari ar laiku, ko vairums cilvéku izmanto
socialajam aktivitatem (pieméram, izklaides
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arpus majas, satikSanas, sporta nodarbibas
u.tml.). Personas, kas Saja laika strada,
zaudé iespéju dalit $o laiku ar gimeni vai
draugiem.

Mainu darbs atstaj ietekmi uz cilvéka
veselibu, izjaucot vina biologisko ritmu,
mainas kremena temperatura, cukura lime-
nis asinis, vielmaina u.c. Miega traucejumi,
ko izraisa guleSana neadekvata laika, veici-
na nepilnvertigu fizisko un garigo atputu. Ari
prata asums un motivacija darba ir paklauta
izmainam visas darbadienas garuma.

Lai arl daudzi pétijumi liek secinat, ka
darbs mainas aizvien retak izraisa stresu,
pateicoties labakai darbalaiku saplanoSanai
un tam, ka darbinieki sanem dazada veida
socialo palidzibu, ierobezota sabiedriska
lidzdaliba ir tas, par ko visbiezak sitdzas

mainas stradajo$ais personals.

REIZEM NELIELAM IZMAINAM VAR BUT
NOPIETNAS SEKAS

Saistiba ar darbadienas ilgumu janorada,
ka cilveka organismam piemit noteikta fiziska
un gariga kapacitate, kas nepielauj nepar-
trauktu un ilgstosu energijas patérinu. Citiem
vardiem sakot, ir nepiecieSams, lai jebkurai
fiziskai vai garigai darbibai seko isaks vai
garaks atputas periods atkariba no veiktas
darbibas intensitates. Attieciba “darbiba/at-
puta” pieprasa gan darbadienas ilguma iero-
bezojumu, gan to, lai noteiktos amatos par-
traukumi visas dienas garuma tiktu ieviesti ka
nepiecieSamiba (pieméram, stradajot ar dis-




PERSONAS
INDIVIDUALAS
IPASIBAS

IEVADS

Stresa attistibas process ir nevien-
lidzibas starp individa prasibam un vides
piedavatajam atbildem sekas; citiem
vardiem sakot, ta ir attieciba starp individa
vajadzibam, centieniem vai ceribam un
realitates piedavatajiem resursiem to ap-
mierinasanai.

Més redzam, ka stresa vai neapmieri-
natibas attistiba no vienas puses iesaistiti
apkartéjas vides (Saja gadijuma — darba)
apstakli, no otras — pati persona, ta ka nav
noliedzams, ka katra persona kaut kada
veida readé uz citam personam vai uz ikdie-
nas notikumiem.

Individualas atSkiribas nosaka, ka tiek
uztverti darba apstakli: personas savstarpéji
atSkiras, tam ir atdkiriga motivacija, dazadas
sp€jas, dazadas personibas utt. Tas viss
nosaka reakciju dazadibu viena un taja pasa
situacija. Kas apmierina vienu personu, var
but uztraukuma iemesls kadai citai. Tadejadi
viena un ta pati situacija neietekmé visus
vienadi, bet gan atkariba no ta, ko katra per-
sona attiecigaja bridi sagaida, un no indi-
vidualajam adaptacijas spé€jam. Pieméram,
labi apmaksats darbs dazus cilvékus var
motivet, savukart citi dod priekSroku
mazakam atalgojumam un attiecigi mazakai
atbildibai, mierigakai dzivei, ka ari citu

interedu realizéSanai. Dazi izvélas amatus ar
augstu atbildibas limeni, savukart citi uzska-
ta, ka tie var klut par stresa un konfliktu
céloni.

L_

Citiem vardiem sakot, viena un ta pati
situacija var tikt uztverta dazados veidos,
tadeél tas, vai situacija tiek uztverta ka neap-
mierinoSa vai stresu izraiso$a, dalgji atkarigs
no personas rakstura ipasibam.

No otras puses, personibu atskiribas nosa-
ka ari adaptacijas lidzeklu dazadam dzives
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situacijam daudzveidibu: zinasanas, piere-
dze, izturéSanas u.c. ir lidzekli, lai adaptétos
vai statos preti nevélamiem apstakliem. Visa
augdminéta de| individualas ipasibas ir tas,
kas nosaka reakcijas sp€jas jeb ievaino-
jamibu stresa situacijas.

Jutigums jeb ievainojamiba stresa situacija
attiecas uz dazu individu tendenci noteikta
situacija reagét ar augstaku neapmieri-
natibas izpausmes pakapi neka citi, tadejadi
nosakot iespéjamas stresa situacijas sekas
personai, kas to piedzivo.

VIENU UN TO PASU SITUACIJU
PERSONAS UZTVER ATSKIRIGI UN
REAGE DAZADOS VEIDOS

Uznémiba pret stresu atSkiras gan atkariba
no cilvéka, gan atkariba no laika, ja runa ir
par vienu un to pa8u cilvéku. Katrai personai
piemit atSkirigas spéjas adaptéties vai tikt
gala ar situaciju, un stress rodas tad, ja situa-
cija parspéj S§is adaptacijas spéjas,

INDIVIDUALAS ATSKIRIBAS

Meés redzejam, ka gan kadas neapmieri-
noSas vai satraucoSas situacijas piedzivo-
8ana, gan spéja So situaciju pienemt ir atkari-
ga no individualajam ipasibam. Atskiribas
starp personu reakcijam uz satraucosu vai
neapmierinoSu situaciju ietekme:

* kultiras nosacijumi: socialekonomiskie
faktori, gimenes dzive, dzivesveids,
sociala vide, valasprieki un brivais laiks
utt. Sos faktorus sauc par eksogénajiem
faktoriem, respektivi, tie atrodami arpus
cilvéka, veidojot vidi, kura cilveks sevi
izsaka, un kas ietekmé individa
domasanas un izturéSanas veidu, ta ka ir
zinams, ka cilvéks funkcioné ka viens
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pieméram, piedzivojot grutibas, ko meés
nespéjam ietekmét (darba maina, tuvinieka
nave u.tml.), vai ari sikam problémam atkar-
tojoties no dienas diena, lidz tas parsniedz
personas pretestibas spéjas.

Dzive ir brizi, kas iezimé ipaSi augstas
ievainojamibas periodus vai pieprasa ipasas
adaptacijas spé€jas, pieméram, darba vai
dzivesvietas maina, finansialas vai gimenes
problémas u.tml. Minétajiem notikumiem
pasiem par sevi nebut nav jabut negativiem;
tie var bat ari laimigi pardzivojumi, tacu tie
nozimé papildu adaptacijas piepuli. Tadejadi
paaugstinajums darba nozimé darba kvali-
tates uzlaboSanos, tacu vienlaikus ari adap-
téSanos jauna situacija, kam nepiecieSama
piepulésanas.

Ikdienas dzivé un darba mums jarisina
daudzas situacijas: tehnologiskais progress,
nedroSiba par darba vietu, apmierino$as un
mazak apmierinoSas attiecibas u.c. Ja Sis
situacijas atkartojas, tas var parsniegt per-
sonas adaptacijas spéjas; rezultata ilgstosa
8ada veida situaciju klatbdtne var k|ut par
problému avotu.

veselums. Nevar aplukot kadu dzives
aspektu, nenemot véra pargjos, tapec, lai
ari més koncentréjam uzmanibu uz darba
izraisitu neapmierinatibu, més nedrikstam
aizmirst, ka darba vide un dzive arpus
uznémuma atrodas savstarpéja mijiedar-
biba;

personiba, pieredze, vecums, dzimums,
motivacija u.c. Sos faktorus sauc par
endogénajiem faktoriem; tie raksturo
pasu cilveku, un to kopums definé cilvéka
batibu un reagésanas veidu.

Dazi no faktoriem ir stabilaki un laika gaita
nemainigi, pieméeram, personibas iezimes
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vai intelektuala kapacitate, citus cilvéks
apgust macibu rezultata, un tie iegust stabili-
tati, tomer laika gaita tie var mainities.
Pedéjais gadijums attiecas uz zinasanam,
motivacijam, ceribam, attieksmem u.tml.

EKSOGENIE FAKTORI —_|

x o
.!'(J SOCIALA VIDE

T
GIMENES DZIVE] (SKOLA, TEATRIS)
Vot e 1

BRIVAIS LAIKS

INDIVIDUALAS

IPASIBAS =
ENDOGENIE FAKTORI

PERSONIBA &gﬁ MOTIVACIJA
-\.__\_. - .__.-'

AN

ATTIEKSME SPEJAS

So ipasibu starpa jaizcel dazas, kas
cieSak saistitas ar stresa vai neapmie-
rinatibas situacijam.

Personiba

Mes varam definét personibu ka uzvedibas
formu, saskana ar kuru cilvéks parasti reagé
un pielagojas aréjiem apstakliem. Eksiste |oti
daudzveidigi personibu tipi un daudzas teori-
jas, kas tos skaidro.

Par stresu veiktie pétijumi lavusi definét
divas lielas personibu grupas atkariba no to
reagéSanas veida uz satrauco$am situaci-
jam. 1z8kir divus pretéjus personibu tipus,
kas reagé uz apstakliem izteikti dazadi. “A”
tipa personibu raksturo parmériga tiekSanas
péc perfekcijas, izteikta patstaviba un virziba
uz augstiem mérkiem. Individi ar $§adu per-
sonibu uzskata, ka darbs ir vinu dzives
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centrs; tas ir personas, kas piekopj
konkuréjoSu dzivesveidu, kura savienojas
naidigums, atrums, nepacietiba un apséstiba
ar vélmi izdarit arvien vairak, arvien isaka
laika. Més varam rezumeét “A” tipa perso-
nibas raksturojumu tris galvenajas iezimes:
nepacietiba jeb steigas sajuta, ieinteresétiba
darba un konkurence jeb personigas ambici-
jas. Si tipa personiba ir uznémigaka pret
stresu; personas, kas sliecas uz $adu
izturé8anas veidu, biezak reagé parspiléti,
izjutot spiedienu.

Salidzinajumam “B” tipa personibu var rak-
sturot ka tadu, kas stresa situacija individam
lauj izmantot problému risinaSanai nepiecie-
Samo energiju, nekaitéjot ne sev, ne citiem.
Kopuma tie ir cilvéki, kas spéj pienemt citus
viedoklus, ir intraverti un rupé&jas par ve-
selibu.

Saskana ar Siem dazadajiem izturéSanas
veidiem personam nepiecieSami dazadi
apstakli, lai izjustu apmierinatibu ar savu
darbu un apkartéjo vidi. Si pasa iemesla del
katras personas neapmierinatibai ar doto
situaciju ir dazadi céloni.

Autori, kas pétijusi So téemu, uzskata, ka
personam, ko stress apdraud visvairak,
piemit sekojosas iezimes:

* nespéja atpusties;

neatlaidiga veéléSanas justies atzitam;
* vairaku lietu dariSana vienlaikus;
ikdienas parslodze;

* liela konkuretvelme;

* hroniska steigas sajuta;

neiecietiba pret kavéjumiem vai par-
traukumiem.

Vecums

Si mainiga lieluma ietekme neapmieri-
natibas situacijas skaidrojama ne tikai ar
vecumu ka tadu, bet ar ta mijiedarbibu ar
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A UN B TIPA INDIVIDU UZVEDIBAS IEZIMES

A TIPS

B TIPS

Vispariga energijas un uzticé$anas izpausme
Atrs runasveids, cita runataja partrauk$ana
Zestu izmantojums teikta akcentésanai
Agresivitate

Ekstravertums

Valdoniba

Atras kustibas un atra é$ana

Vispariga relaksacijas un mieriguma izpausme
Mierigs, nepiespiests runasveids

Nelieto Zzestus

Miermiligums

Intravertums

Citu viedok|u pienemSana

Nav steigas vai nepacietibas sajutas

citiem faktoriem. Pieméram, motivacija vai
ceribas attieciba uz darbu gadu gaita var |oti
mainities: jaunu cilvéku ceribas attieciba uz
darbu parasti ir lielakas, un tie sagaida, ka
darbs &is ceribas spés piepildit. Saja zina
gados jauni cilveki ir prasigaki neka cilveki
gados, kas jau ir piedzivojusi savu centienu
piepildijumu vai katra zina negaida no dzives
to pasu, ko jaunie.

Vél viens faktors, kas nosaka gados jaunu
personu augstas prasibas ir sagatavotibas
Imenis, kas parasti attistas laika gaita, un
arpusdarba dzives kvalitates uzlabosanas.
Ja persona no arpusdarba vides pieprasa
noteiktu dzives kvalitati, tas atspogulosies
tas prasibas pret darba apstakliem.
Saskana ar visu augdminéto var apgalvot,
ka vecums ietekmé psihosocialos faktorus,
nosakot atskiribas starp to, kas tiek
sagaidits no noteiktas vides, tatu meés
nevaram teikt, ka tada pati ietekme attiecas
uz reagésanas spéjam stresa vai neapmie-
rinatibas situacija.

Attieciba uz So japatur prata, ka indi-
vidualas adaptacijas spéjas un fiziologiskas
izpausmes nemainas lidz ar vecumu. Tomér
ir pieradits, ka vecakas personas ar noluku
izvairas no potenciali satraucosam situaci-

jam vai ari sp€j labak tas kontrolét, mainot
savu nostaju pret stresa faktoriem; vecakiem
darbiniekiem piemit lielakas adaptacijas spé-
jas, pateicoties lielakai pieredzei un profe-
sionalajam iemanam, kas tiem palidz rast
labaku probléemas risinajumu. Meés varam
teikt, ka Saja zina vecakiem cilvékiem ir
vairak resursu, lai tiktu gala stresa situacija,
kas radusies darba.

Neskatoties uz visu, eksisté virkne
apstaklu, kam, gadiem ejot, pielagoties
klust arvien grutak. Tapat ka ar laiku
samazinas noteiktas fiziskas spéjas,
pieméram, redze, ta samazinas ari spé€ja
pielagoties noteiktam darba prasibam, ka
del, runajot par psihosocialajiem faktoriem,
var identificét tos, kas visjitamak ietekmé
gados vecakas personas: darbs ierobezota
laika, paatrinats darba ritms, nepiecieSami-
ba apstradat lielu informacijas daudzumu,
konveijera tipa razoSana, darbs, kas
pieprasa paaugstinatu modribu, smags
fizisks darbs un neadekvata vide,
pieméram, darbs puteklos vai troksni.

DaZos pétijumos ir pieradits, ka vecaki
darbinieki vairak neka jaunie sudzas par
daziem no Siem aspektiem un vienados
apstaklos uzskata savu darbu par smagaku.
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Vel viens butisks stresa faktors, kura liela
nozime ir vecumam, ir darbs mainas.
Respektivi, jo vecaka persona, jo tai grutak
stradat pa naktim.

Visu So iemeslu dé| janem véra ar vecu-
mu saistitas darbaspéju atskiribas un
iespéju robezas japarskata un japielago
darba prasibas $§im spé&jam, lai noverstu
negativu ietekmi ka uz cilvéku veselibu, ta
uz organizaciju. Pieméram, mainu darba
ieteicams, lai personas, kas vecakas par
piecdesmit gadiem, nestrada nakts
mainas.

Motivacija

Motivacija ir pamatnosacijums, kas
janem véra, izvértéjot psihosocialos fak-
torus, ta ka pédegjie ir tie, ar kuru palidzibu
tiek izstradatas atbildes uz darbinieku
ceribam.

Katram no mums ir savas personigas
vértibas un vélmes, kas nosaka musu
uzvedibu un ko més ceram piepildit. Katram
ir savas vajadzibas, kas (lielaka vai mazaka
mera) jaapmierina, un, ta ka darbs ir vide,
kura més pavadam lielu dalu dzives, tam
japiedava atbilde uz Sim vajadzibam un
ceribam, kas uz to liktas. Motivacijas iziet
arpus cilvéka gribas, t.i., tas nosaka dzives
telpa ka sociala vai socialekonomiska siste-
ma, pastavosa sociala vide un personiga
pieredze.

Cilveku vajadzibas ir neskaitamas; pietiek
uzskaitit ikdienas aktivitates, lai par to par-
liecinatos: éSana, gulésana, izklaides, darbs,
gimene, draugi utt. Specialisti ir méginajusi
sagrupét Sis vajadzibas un izstradajusi daza-
das to klasifikacijas sistemas. Viena no
pazistamakajam darba pasaulé ir Maslova
sistema, kas klasificé motivacijas sekojosa
veida:

* fiziologiskas jeb izdzivosanas vajadzibas:

€8ana, dzerSana, noteiktas temperaturas
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uzturéSana u.tml.;

* vajadziba péc droSibas (dazados aspek-
tos): veseliba, ekonomiska droSiba, darba
vietas saglabasana u.c.;

* socialas un emocionalas vajadzibas:
piederiba kadai grupai, draudziba,
dzivesbiedrs, vecaku-bérnu milestiba

u.c.;
* ciena pret sevi un citiem: prestizs,
uzmanibas pievérSana, panakumi
u.tml.;

* paSrealizacija: atbildiba, neatkariba, piln-
veidoSanas kulturas joma u.c.

Darbam jakalpo ka lidzeklim cela uz So
vajadzibu apmierinaSanu; ja tas ta nay,
darbs var klut par neapmierinatibas avotu.
Tapéc ir butiski planot darbu ta, lai tas
spétu piepildit cilveku ceribas. Pat ja tas
atkariba no individa ir loti dazadas, més
varam definét pamatnosacijumus, kas
jaieklauj katra uzdevuma, ta lai batu iespe-
jams atbildét uz personigajam motivacijam.
Lidziga veida més varam runat par apmieri-
nosu vai ne tik apmierinoSu darbu attieciba
uz ta saturu, daudzveidibu, tiesibam pie-
nemt Iémumus, iespéjam veidot attiecibas
ar citiem cilvékiem utt. (skat. nakamo
nodalu UZDEVUMA FAKTORI).

DARBAM JASNIEDZ TAS,
KO CILVEKS
NO TA SAGAIDA

Industrialas véstures pétnieki ir sasta-
pusies ar faktu, ka 19. gs. un 20. gs. sakuma
sabiedriba prioritaras bija materialas va-
jadzibas un vajadziba péc droSibas. Tadu Sis
vajadzibas ir attistijusas, un mausdienas
darbs ir ne tikai veids iztikas nopelnisanai,
bet potencials ar vajadzibam péc pasrealiza-
cijas, atbildibas, neatkaribas un pilnvei-
dosSanas saistitu vélmju apmierinajuma
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avots. Tapat Sodien zinams, ka darbs ir celS
ari uz tada veida vajadzibu apmierinasanu
ka komunikacija, lidzdaliba un piederiba pie
kadas grupas.

Bez Siem var izdalit vél divus apmieri-
natibas faktoru veidus. Pie pirma pieder
vajadzibas, kas ietekmé cilvéka
izturéSanos tikai gadijuma, ja netiek
apmierinatas. Pieméram, ja meés jutam
izsalkumu, tas izraisa musos neapmieri-
natibu, tacu, ja més izsalkumu nejatam,
tas neizraisa ipadu apmierinatibu. Sis ir
materialas vajadzibas (vajadziba péc
droSibas).

MOTIVACIJA DARBA
(Hercbergs (Herzberg))

APMIERINAJUMA AVOTI

(ja minétas paradibas eksisté)
darba realizacija
atziniba
darba saturs
darba vértiba

paaugstinajums amata

NEAPMIERINAJUMA AVOTI
(mineto paradibu trikuma gadijuma)
alga
uznémuma politika
attiecibas ar kolégiem
fiziska vide

darba vietas stabilitate

Bez Sim eksisté vél tadu vajadzibu kate-
gorija, kas ietekmé izturéSanos, ja tiek
apmierinatas. Tie ir motivéjoSie faktori,
kas saistiti ar cilveka iekSéjam
vajadzibam. Pirmais, kas atbalstija So

IV nodaja. PERSONAS INDIVIDUALAS IPASIBAS

teoriju, bija Hercbergs, un saskana ar vinu
darbs ietver sevi gan apmierinajuma, gan
neapmierinatibas célonus. Darba vide tas
nozimé, ka apmierinatibas faktori ir tie,
kas saistiti ar vajadzibu péc pasSrealizaci-
jas: atbildibas, neatkaribas un pilnvei-
doSanas.

lepriek8minéta dé| organizacijai batu
nevis jakoncentréjas uz tadiem aspektiem
ka produktivitate, bet jarikojas, lai darbs
pats par sevi butu apmierino8s un lautu
darbiniekiem pielietot savas spéjas. Tas
nenozimé, ka nav jaievéro higiénas,
aprupes vai droSibas vajadzibas, tacu pa-
raléli tam jaievero ari citas, un darbs jaor-
ganizé ta, lai uzmaniba tiktu pievérsta
abam kategorijam. Tas panakams,

parstrukturéjot uzdevumus ar mérki izveérst
to saturu, ka ari uznémuma vadiba ievéro-
jot lidzdalibas principu.

Izglitiba

Izglitibai, iemanam, iegutajam zinaSanam
un pieredzei ir galvena loma neapmieri-
natibas vai stresa radiSana neatbilstibas dél,
kas var rasties starp veicamo uzdevumu un
darbinieka sp€jam. Biezi gadas, ka darbs
neatbilst darbinieka sagatavotibai: tas nedod
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personai iespéju pielietot savas zinasanas,
t.i., darba limenis ir zemaks neka darbinieka
spéjas. Citreiz notiek pretéjais: amata
prasibas ir augstakas neka personas spégjas.
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Abos gadijumos §i pretruna var Kklut par stre-
sa céloni.

Vértejot no cita redzespunkta, izglitibai
jabut lidzeklim, kas palidz adaptéties
nepazistama situacija un norada uz iespe-
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dienas jadod personam laiks iemanu atkar-
toSanai un nostiprinasanai, lai izvairitos no
zinaSanu parravuma fazes (angl. jet-lag) un
atvieglotu pielagoSanos jebkada veida
(tehniskam, darba metozu, organizatoriskam
u.c.) parmainam. Mdusdienas tas ir ipa$i
batiski, ta ka notiek nepartraukta tehno-
logiska evollcija, kas ievies lielas parmainas
darba satura un ta vide.

Attieksme un dotibas

Meés varam definét attieksmi ka pieredzes
un socialu pardzivojumu veidotu veértibu
shému jeb kopumu, kas nosaka cilvéku reak-
cijas veidu uz kadu notikumu vai citiem cil-
vekiem. Ta ir tendence reagét uz kadu objek-
tu, personu vai situaciju jeb nosliece uz
noteikta veida izturéSanos. Pie attieksmes
pieder noslieCu un izjutu kopums, ieprieks
izveidoti priekSstati, idejas, bailes un parlieci-
ba, tadé| tas nosaka veidu, kada més reageé-
jam uz apkartéjo pasauli.

Attieksme ir mainigais, kas janem vera,
runajot par individualo ipaSibu nozimi
blakus psihosocialajiem faktoriem: tas, cik
labveliga vai nelabvéliga ir musu attieksme
pret darba vidi veidojoSiem apstakliem,
nosaka, cik viegli vai gruti mums bus $o vidi
pienemt vai adaptéties taja. Ja pret kadu
no darba aspektiem musu attieksme ir
negativa, piepule, kas japieliek, lai to
pienemtu, bus lielaka neka labvéligas nos-
tajas gadijuma.

Dotibas savukart var definét ka iedzimtu
ipasSibu kopumu, kas attistijusas un nos-
tiprinajusas lidz ar pieredzi un zinasanam un
kas lauj cilvekam labak vai sliktak veikt
fiziskas vai intelektualas aktivitates.

Katrs individs ir spéjigs veikt konkrétus
uzdevumus ar efektivitati, kas ir ciesSi saistita
ar vina dotibam un to izkoptibu. Pastav daza-
du dotibu grupas: garigas, fiziskas, sensoras
utt. Darbam jasniedz iesp€ja pielietot Sis
spéjas un rast lidzsvaru starp individa
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prasibam un to, ko darbs spéj piedavat. Lai
darbs butu apmierino$s, no cilvéka prasitajai
piepulei, kas nepiecieSama uzdevuma
veikSanai, jaatbilst ta spejam.

Ja starp cilvéka attieksmi un dotibam un
to, ko piedava darbs, pastav nevienlidzi-
ba, organizacija vai nu javeic izmainas,
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kas ietekmétu darba vides faktorus, vai ari
janodroSina apmaciba, kas dotu darbi-
niekam vairak adaptacijas resursu
konkreta situacija, ar meérki panakt
adekvatu mijiedarbibu starp cilvéku un ta
darba vidi.



UZDEVUMA FAKTORI

IEVADS

Darba organizacijas pastav stradasanai
tas nozime, ka eksisté cilveki, kas izmanto
(sarezgitas vai vienkar$as) tehnologiskas
iekartas uzdevumu veik$anai. Saja definicija
figuré divi pamatfaktori: cilvéki un iekartas,
un no saskanas abu starpa ir atkariga
ekonomiska produktivitate un apmierinatiba
ar darbu.

Psihosocialie faktori ir pamata tadas dar-
bibas veicinaSanai, kas orientéta uz
veselibas uzlabosanu un riska, ko var izraisit
mijiedarbiba starp diviem minétajiem fakto-
riem un tre$o, organizaciju, noveérsanu.

Mes redzéjam, ka katrai personai ir virkne
motivaciju un vajadzibu gan sadzives, gan
darba sféra, ko tas cer piepildit savas dzives
laika. Darbam ka vienai no cilveku aktivi-
tatem jaspéj piedavat tas, ko no ta sagaida:
ne tikai finansiala atlidziba, bet ari izdeviba
izmantot savas spéjas un zinasanas, veidot
attiecibas ar citiem cilvékiem, justies
noderigam un atzitam u.c.

20. gs. pirmaja pusé aktualas motivaci-
jas teorijas un pétijumi par darba grupam
bija pamata parmainam darba koncepcija
un organizacija, uzstadot par mérki
uzlabot savstarpéjo pielago$anos starp
cilveku un ta darba vidi. Tadu daudzos
gadijumos nav mainijusies ne darba

vietas struktura, ne darba bdutiba. No
otras puses, jaunu tehnologiju attistiba ir
ieviesusi jaunus riska faktorus un likusi
parlukot organizaciju.

Pielagojot darbu personai, japatur prata cil-
véciskas iespéju robezas, individualas
atskiribas un dazadas vienas personas speé-
jas dazados brizos. Lai darbs butu
ekonomiski izdevigs un apmierinoss,
japanak lidzsvars starp dazadiem to veido-
joSajiem elementiem: cilvékiem, kas darbu
dara, izmantotajam iekartam un vidi, kura tas
attistas.

Plasaka nozimé darbs ir psihosociali lab-
veligs, ja uzdevuma prasibas atbilst cilvéku
centieniem. Sados apstaklos persona ir
motivéta un apmierinata un veic savu darbu
efektivi. Vél vairak — Sie apstakli lauj attistit
Spéjas un personibu, lidz tiek sasniegts lab-
sajutas stavoklis. Uzdevuma prasibas,
darba organizacija, attiecibas darba kolek-
tiva ir tie aspekti, kas ietekmé cilveku
vajadzibu apmierinadanu, tapéc darbs butu
japlano ta, lai tas dotu atbildi uz minétajam
vajadzibam.

Sie pamatnosacijumi ir novérojami dau-
dzos darba ikdienas aspektos, kas attiecas
gan uz pasu uzdevuma veikSanu, gan uz ta
strukturu.
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UZDEVUMA (DARBA) SATURS

Uz pasu uzdevumu attiecinamie faktori ir
saistiti ar ta saturu un nozimi, kadu taja
saskata persona, kas to veic. Saturigs darbs
liek darbiniekam just, ka vina veikums ir
noderigs, ka tam ir nozime kopigaja procesa,
kura tas tiek attistits, un sabiedriba vispar, un
dod iespéju pielietot savas zinasanas un
sp€jas.

DARBAM JABUT NOZIMIGAM TAS
PERSONAS ACIS, KAS TO VEIC

Kad darbs tika uzskatits par makslu, darba
process bija vienots; darbiniekam bija gan
zina8anas, gan iespéja piedalities darba
planosana, projektéSana un izpildidana.

Lidz ar industrialo attistibu darbs pamazam
ticis sadrumstalots, no vienotas, skaidri
definétas aktivitates ar viegli atpazistamu
galaproduktu klustot par virkni neskaitamu
nelielu, loti specifisku apak8vienibu, kuru
saistiba ar galaproduktu ir loti netiesa.
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Tas viss izraisijis darba evoluciju lidz pat pil-
nigai t& nozimes mainai; darbs ir sadalijies
daudzos uzdevumos, un katra persona veic
un pazist tikai dalu no tiem. So procesu sauc
par darba fragmentaciju, un to raksturo
sadaliSanas nelielos un atkartojoSos uzdevu-
mos. Tas ved pie paradibas, ka biezi vien
darbs sastav no |oti nelielas operaciju kopuma
dalas veik8anas, tadéjadi uzdevumam
zaudéjot savu nozimi darbinieka acis, jo nereti
notiek ta, ka razoSanas procesa veselums
paliek nezinams, t.sk. darbinieks pat nezina
sava darba mérki. Darbam sadrumstalojoties,
darbiniekam tiek dota mazaka iespéja izman-
tot savu intelektu, un tas lenam K|ust par vél
vienu detalu masinérija.

Rezultata darbinieki ir iesaistiti tikai neliela
razoSanas procesa posma, un tiem ir nieciga
vai nav nekadas saistibas ar gatavo produk-
ciju; darbs ir zaudégjis savu saturu un nozimi
tas personas acis, kas to veic. Sads darbs
izraisa virkni agresiju, kas nav saistitas ne ar
fizisko vidi, ne ar slodzi vai darba parméribu,
bet gan rodas motivacijas trukuma, nepie-
tiekama personigo spéju izmantojuma,
pasnoteikSanas trukuma un attiecibu vei-
do$anas ar paréjiem grutibu rezultata.

Darba fragmentacija ir izraisijusi darba
realizacijas nodaliS8anos no ta kontroles;
koordinacijas un kontroles uzdevumus veic
citas personas vai masinas. Sekas ir tadas,
ka darbs ta veicéjam klust par monotonu,
bezjédzigu uzdevumu pildiSanu, kura pietiek
ar virspuseéju uzmanibu un kas dod niecigas
kreativitates iespéjas. Tas nozime, ka darbs
pielauj tikai ierobezotu potenciala pielie-
toSanu, nepielaujot daudzu cilvékam piemi-
toSo spéju attistiSanu, tadéjadi izraisot zemu
pascienu, moralu pagrimumu un neticibu
pasam sev.

Fragmentaciju meédz pavadit kontroles
samazinasana par savu darbu no ta veicéja
puses. Daléji tas izskaidrojams ar pastavoso
atkaribu no masinas, daléji — ar lielaku orga-
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nizaciju komplicétibu: darba realizéSanas
funkcijas tiek noSkirtas no plano$anas, orga-
nizéSanas un kontroles funkcijam. Darbs
nedod iesp€ju mainit ne ritmu, ne saturu, un
socialas sadarbibas iespéjas ir minimalas.
Taja paSa laika darbs izvirza augstas
prasibas attieciba uz uzmanibu, tempu u.c.
Tas rada monotoniju, norobezo$anos,
brivibas trukumu un laika spiedienu, kas
savukart agrak vai vélak var atstat iespaidu
uz darbinieku veselibu.

Monotoniju var izraisit 1su kustibu biezs
atkartojums, pieméram, ja darbs noris pie
konveijera vai ja vides apstak|i ir nemainigi
(ar nelielam variacijam). Sada situacija mas-

DARBA SLODZE

Ne vienmér darbs no cilvéka pieprasa
vienadu piepuli; parasti darba slodze
svarstas, un var gadities, ka sezonam,
kuras jaizpilda daudzas prasibas, seko
periods, kas nepieprasa gandriz nekadu
aktivitati. Ja darbs prasa no mums parak
daudz vai parak maz islaicigi, més spéjam
tam pielagoties, savukart, ja Sada situaci-
ja atkartojas ik dienas, gan darba parmeri-
ba (parslodze), gan aktivitates trukums
(darba nepietiekamiba) var klut par stresa
céloni.

PARMERIGA VAl NEPIETIEKAMA DARBA
SLODZE VAR BUT KAITIGA

Slodze var but kvantitiva, t.i., ja javeic
parak daudz vai parak maz, un kvalitativa,
t.i., ja persona jut, ka nespégj veikt kadu uzde-
vumu, vai ja uzdevums nedod iespéju izman-
tot personas spé€jas.

Kvantitativo parslodzi var izraisit parak liels
darba daudzums vai parak strauj§ darba
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dienas sastopama, piemeéram, rupniecibas
procesu uzraudzibas zales. Uzdevuma
ietilpst situacijas kontrole, kas gan nozime
iejaukSanos tikai tad, kad rodas probléma;
darba neietilpst tieSa iesaistiSanas
razoSanas procesa, kas paliek masinu (robo-
tu, datoru wu.c.) =zina; tas pieprasa
iesaistiSanos traucéjumu gadijuma vai tad,
kad jarisina notiekoSais, pat ja nav zinams,
kad un ka tas varétu notikt.

Ir svarigi izvairities no tadam iezimem, kas
raksturigas konveijera tipa vai ieprogramme-
tam darbam, un organizét darbu ta, lai per-
sonai bitu iespéja taja iesaistities. (ST téma
sikak aplukota peédéjas tris nodalas.)

temps. Ta parasti saistita ar stradasanu péc
iepriekSnoteikta ritma, ko persona nevar kon-
trolét, pieméram, ja jasarazo noteikta precu
partija. ST iemesla de| kvantitativa parslodze
parasti raksturiga darbam pie konveijera,
kura visu nosaka masinas, prémialas siste-
mas vai produktivitates darbam, ka ari ruti-
nas darbam biroja.

Sada veida darba sekas ir motivacijas
samazinasanas, zems pasSnovertéjums,
augstaks alkohola un tabakas lietotaju
skaits, ka ari absentisma palielinasanas.

Pie otras galéjibas pieder darbi ar parak
mazam prasibam, t.i., darbi, kas pieprasa
darbinieka klatbutni, bet aktivs darbs noris
tikai dazreiz. Kvantitativas darba nepie-
tiekamibas sekas ir koncentréSanas spéju
pazeminasanas, kas var but riskanta, ja
jarikojas trauksmes situacija. Sis stimulu
trakums ir 1paSi postoSs, stradajot nakti, ta
ka, neesot pietiekami nodarbinatam, var but
grutibas saglabat koncentraciju un palikt
nomoda.

Garlaiciba un izdevibu trilkums var izraisit
raizes un depresiju; cilveki, kam raksturigs
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8ads stavoklis, parasti pauz neapmierinatibu
ar savu darbu.

Kvalitativa parslodze rodas, ja darbs prasa
parak daudz no cilvéka; cilvéks jut, ka tiek
parsniegtas vina spéjas kontrolét apstak|us.

AUTONOMIJA

Autonomija ir individam pieskirta briviba un
neatkariba darba organizéSanai un izmanto-
tajas metodés. Ta ir Iémumu briviba par
aspektiem, kas saistiti ar uzdevumu, un par
ricibu, kas jaievéro visas darbadienas
garuma.

Viena visa darba dala ir iepriekSnoteikta,
otra — atkariga no cilvéka; darbiniekam ir
jaizdara izvéle un japienem lemums saskana
ar situacijas novertéjumu. Ja iepriekSnoteik-
tie jautajumi dominé un tiek pazeminats indi-
vidualas autonomijas limenis, sekas ir dar-
baspéju samazinasanas, motivacijas tru-
kums, pasivitate un zems pasnovertéjums.

Musdienas autonomijas jedziens ir ietverts
ar darbu saistito aspektu kontroles jedziena.
Persona spéj definét mérkus, tos izplanot,
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Parasti tas notiek paaugstinaSanas vai
tehnologisku un organizatorisku parmainu
gadijumos. Ir svarigi laicigi paredzét adus
gadijumus un veltit zinamu laiku attiecigo
personu apmacibai un informésanai; pretéeja
gadijuma var notikt ta, ka persona, juzdama,
ka nespéj uznemties to, kas no tas tiek
prasits, zaudeé ticibu saviem spékiem un izjat
neapmierinatibu.

Kvalitativa darba nepietiekamiba noveéroja-
ma darba vietas, kam raksturigs zems darba
saturs, apkartéjas vides vienveidiba un kas
nepieprasa ne kreativitati, ne problému risi-
nasanu. Arvien izplatitaka ta kllst automa-
tizétos un ieprogrammétos uzdevumos.
Parasti kvalitativa darba nepietiekamiba
saistita ar psihosomatiskiem trauc&jumiem
un var izvérsties depresija.

Slodzes izraisitas problémas var skaidrot
gan ar darba raksturu (tada gadijuma javeic
atkartota darba planosana), gan darba struk-
tiru (Saja gadijuma bltu javeic atkartota
pienakumu sadale).

likt lieta lidzeklus to sasniegSanai, kontrolét
sekas utt. Citiem vardiem sakot, persona ir
spéejiga pienemt lemumus, un faktiski ikdie-
nas dzivé mums nepartraukti jaizlemj daudzi
jautajumi. Persona veic kontroli, ja tai dota
iespéja definét un realizét mérkus un planus.
Tadejadi ari darbam jadod izdeviba pienemt
ar to saistitus [emumus.

DARBAM BUTU JANODROSINA
DARBINIEKIEM IESPEJA PIENEMT
LEMUMUS

Darba kontroléti var tikt ar darba realizaci-
ju saistiti aspekti, pieméram, uzdevumu karti-
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ba vai ritms, darba metode u.c., vai ari darba
plano8ana, pieméram, darba mérki un kvali-
tate.

Kontrole var tikt realizéta dazadas dimen-

sijas:

* Uzdevums. lespéja ietekmét uzdevumu
kartibu un izveléties starp tiem. lespéja
ietekmét atbilzu kvantitati un kvalitati.

* Darbalaiks. lespéja noteikt darba ritmu,
ilgumu un partraukumu sadalijumu, ka ari
pieskanot darba planu un atvalinajumu
savam vajadzibam.

* Organizacija. lespéja iesaistities uznému-
ma politika, mérkos, likumos un procesos.

Meés redzam, ka kontrole var izpausties
dazados limenos, un ir svarigi, lai kontrole
tiek realizéta iespéjami maksimali, ta ka ir
pieradits, ka, jo vairak cilvéks iesaistits

AUTOMATIZACIJA

Automatizétu procesu ievieSana var
palielinat darbinieku labsajutu, ja atkartotas
darbibas veic masina, darbiniekam atstajot
to funkcionéSanas uzraudzibas un kontroles
uzdevumu. Sada veida darbs pieprasa
augstaku specializaciju un dod lielaku ricibas
un Iémumu pienemsanas brivibu.

Si iemesla dé| automatizacija uzskatama
par pozitivu, jo ta novers daudzus konveijera
tipa razoSanas trikumus. Tas ipasi izpauzas
amatos, kuros masina, pieméram, dators,
darbiniekam palidz un tas var saglabat
paskontroli.

Tacu, ja masina nomac personas spé€jas
un zinasanas (kas noveérojams arvien biezak
lidz ar jaunu tehnologiju attistibu), sak trikt
darba, un atkal paradas monotonija un
norobezoSanas.

Specializgjies, iesaistities un izlemtspéjigs
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organizacija, jo motivetaks un apmieri-
nataks vins jutas, un tas savukart ietekme
produktivitati.

Kontroles trukums darba var atstat ietek-
mi uz motivaciju, ja persona redz, ka tas
darbibai nav rezultatu. Cita veida sekas ir
personas spéju zudums, redzot savas dar-
bibas rezultatu; tai rodas iespaids, ka
pasaule pastav ka pati no sevis neatkariga
vieniba. Var paradities ari emocionalas
reakcijas: pirmais paradas uztraukums,
kas, situacijai nemainoties, izraisa psiho-
somatiskas reakcijas.

Visa minéta del ir butiski, lai uzdevumu
planojums un darba struktira piedava
darbiniekiem iespéju iesaistities dazados to
darbu veidojoSos aspektos. Nodala par par-
mainam darba organizacija més aplukosim
dazadus panémienus darbinieku lidzdalibas
un iesaistiSanas veicinasanai.

darbinieks parvéerSas par masinu, kam Saja
gadijuma ir darba procesam nepiecieSamas
zinasanas, “noveérotaju”. Darbinieks apSauba
savas spé€jas, un, ja tam nav izdevibas
sadarboties ar citiem, situacija var klut neiz-
turama. Darbinieka vienigais partneris ir
automatizeta informacija, no kuras tas
sanem tikai instrukcijas par daramo. Darba
vairs neietilpst ne uzdevuma veikSana, ne
sadarbiba ar citam personam, bet vienigi
paklauSanas masinai.

Sada gadijuma darbs zaudé savu nozimi,
un rodas citi automatizétu procesu izman-
toSanai raksturigi riska faktori. No vienas
puses, paradas darba veids, kads lidz Sim
neeksistéja un kam japievers ipasa uzmani-
ba; runa ir par procesu kontroli.

Sis uzdevums pieprasa augstu koncen-
tréSanas limeni un gatavibu darit vienmulu
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darbu, neapmierinot smadzenu vajadzibu
péc stimulu daudzveidibas maksimalas

uzmanibas pakapes sasniegSanai. Ir
pieradits, ka vienmula vidé spéja uztvert
signalus samazinas loti strauji (jau pirmas
darba stundas laika).

No otras puses, jaunu tehnologiju ievie-
S§ana piedava jaunas razoSanas metodes,

LOMA ORGANIZACIJA

lkdienas dzivé meés katrs piederam pie
vairakam ats$kirigdm grupam: pie gimenes,
draugu, darba grupas u.c. Katra no tam més
pildam noteiktas funkcijas un izturamies
atbilsto8i musu ienemtajai vietai taja; So
izturéSanas veidu sauc par lomu, un ta atbilst
muasu pienakumiem katra grupa, kurai més
piederam.

Tas ved pie virknes vienlaicigu interesu
raSanas: més esam augstakstavosi par vie-
niem, padotie citiem; més esam bérni, veca-
ki, draugi, partneri utt. Katra grupa mes
uznemamies citu lomu. Vairuma gadijumu
8is lomas nav nesavienojamas, t.i., mums
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reorganizejot darbinieku pienakumus. Tie
spiesti arvien vairak stradat ar masinam,
samagzinoties iespéjai uztvert visu razoSanas
procesu kopuma.

Vel viena pieminéSanas veérta paradiba ir
informacijas sanems8ana nevis tiesi, bet ar
simbolu un zimju kopuma starpniecibu. Ja
amatnieciba apstradato materialu varéja
redzeét tieSi — redzét, ka tas top par galapro-
duktu, — Sodien informacija biezi vien nak
no monitora, kura redzamas grafiku, vertibu
u.tml. virknes, kas mums jainterpreté. Var
teikt, ka automatizacijas ievieSana palielina
prata nozimi, pie tam ari darbos, kuros
nepiecieSama fiziska piepule. Vairs nav tik
lielas nozimes tam, ko cilvéks prot darit, —
par nepiecieSamibu kluvusi tadu jaunu
prasmju apguve, kas pieprasa lielaku prata
aktivitati.

Automatizacijas sekas ir ari atsalums
attiecibas; agrakie komunikacijas tikli izzud,
ta samazinoties dialoga iesp&jam un para-
doties norobezoSanas riskam, kas galu gala
atstaj ietekmi uz labsajutu un var izraisit frus-
tracijas sajutu.

nav vienlaicigi jauznemas dazadas lomas.
Tomeér reizém gadas, ka pretruna rodas starp
grupas noteiktajiem pienakumiem un per-
sonigajam veértibam vai ka starp dazadam
lomam pastav nesaskana, pieméram,
uzraugam var bat jaizSkiras starp uzticibu
augstakstavosiem un uzticibu saviem pado-
tajiem vai japienem lIeémumi, kuriem vins pats
nepiekrit.

Si situacija pazistama ka lomu konflikts un
rodas, ja dazado katra grupa spéléto lomu
prasibas nav paral€las, bet nonak pretrunas.
Sada gadijuma persona atrodas starp
stridigam prasibam un tai javeic kaut kas, ko
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ta nevélas vai neuzskata par savu pienaku-
mu. Visskaidrak tas paradas, ja persona ir
starp divam grupam, kas no tas sagaida
at8kirigu vai pat pretéju ricibu. Var rasties
iekSejas pretrunas, pretrunas starp divam
grupam vai uznémuma slaniem, starp uzne-
mumu un aré€jo pasauli vai privato dzivi utt.

e ey
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Pastav dazadi konfliktu veidi, kas klasifice-

jami péc to izcelSanas:

* iekséjais konflikts: nesavienojamas vai
reizé gruti izpildamas prasibas pasam
individam;

* savstarpéjais konflikts: dazadu personu
(no vienas vai dazadam nodalam) lomu
sadursme;

* personas-lomas konflikts: tas izcelas,
personas vajadzibam un vértibam
nonakot pretruna ar lomas prasibam;

* lomas parslodze: tas ir iek$éja konflikta
paveids; pretrunu izraisa laiks, kas dots
lomas prasibu izpildei;

* starplomu konflikts: vairaku lomu vien-
laicigas pildiSanas rezultats.

Vel viena problema rodas, ja persona nav
informéta par to, kas no tas tiek sagaidits
organizacija, vai ja tas pienakumi nav skaidri
definéti, kas savukart izraisa nedroSibas
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sajutu; persona nav droSa, vai rikojas
pareizi, vai dara, ko no tas sagaida, vai ne,
un tadejadi nezina, cik liela méra tas riciba
atbilst organizacijai. Sada situacija tiek sauk-
ta par lomu neskaidribu; ta rodas, ja nav
skaidri definéti katra amata mérki un kompe-
tences. Saja gadijuma personai nav adekva-
tas informacijas par to, kas tai jadara; trukst
skaidribas par pasas un kolégu uzdevumu
mérkiem, par to, kas no tas tiek sagaidits un
par tas atbildibu. NorobezoSanas situacijas
probléma var klut vél nopietnaka, ta ka Saja
gadijuma nav citu pieturas punktu, turpretim,
ja persona strada grupa vai ja tai apkart ir
citas personas, tas ricibu var salidzinat ar
paréjo ricibu un izsecinat, cik liela mera ta
uzskatama par adekvatu.

Lomu neskaidriba var izpausties dazados
[imenos:

* ar darba vietu saistita neskaidriba. Ta
rodas, darbiniekam nesanemot pietieka-
mu informaciju par sasniedzamajiem
mérkiem, par veicamajiem uzdevumiem
vai pielietojamajam darba metodéem;

* pilditas lomas seku neskaidriba. Ta

rodas, ja trukst precizas informacijas par

iespeéjamo atalgojumu vai sankcijam par
attiecigi labi vai slikti izpilditu uzdevumu;
neskaidriba par ceribam, kas attiecas uz
lomu kopumu. Ta saistita ar to, ko
augstakstavoSie, partneri vai padotie
sagaida un ka tie vérté darba izpildi;
neskaidriba par organizacijas mérkiem un
visparéjo politiku;

neskaidriba par darba un sabiedriskajam

tiesibam.

Lomu neskaidriba ietekmé parliecinatibu
par saviem spékiem un apmierinatibu ar
darbu.

KATRAS PERSONAS PIENAKUMIEM
ORGANIZACIJA JABUT SKAIDRI
DEFINETIEM
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Gan konfliktu, gan lomu neskaidribu
ietekme ir atkariga no personas, grupas vai
organizacijas mainigajiem lielumiem. Ar to
jasaprot, ka par lomu neskaidribu vai konflik-
tu var runat gan no objektiva, gan no subjek-

ATTIECIBAS DARBA

Ka meés redzéjam ieprieks, cilvékiem ir
virkne socialu vajadzibu, kas ir to ricibas
motivaciju avots, tapéc attiecibas darba
kolektiva (starp kolégiem, padotajiem un
priekéniecibu), ka ari arpus ta (gimené, starp
draugiem) ir bitisks tas vides elements, kura
dzivo cilvéks.

L

S
1

Si iemesla d&| attiecibas darba vieta var
klat par apmierinajuma avotu, Sada gadijuma
palidzot mazinat stresu vai neitralizet ta
sekas, taCu Sis padas attiecibas var klat ari
par stresa c€loni, ja tas neatbilst normam.

Vésas attiecibas ir tas, kas norada uz
uzticeéSanas un atbalsta trukumu, ka ari uz
nepietiekamu interesi uzklausit organizacijas
locek|u probléemas un censties iesaistities to
risinaSana. UzticéSanas trikums starp gru-
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tiva redzesviedokla. Var gadities, ka persona
situaciju uztver ka konfliktu vai lomu
neskaidribu, tadiem apstakliem vispar
nepastavot.

pas biedriem var novest pie nesaskanam
komunicéjoties, kas parvérSas par neap-
mierinatibu un liek just, ka tiek apdraudéta
personiga labsajuta.

Arn attiecibas ar augstakstavoSajiem ir
nozimigas. Dazi pétijumi pieradijusi, ka tas
personas, kas sanem nepietiekamu
uzmanibu no sava priekSnieka, darba izjut
lielaku spiedienu. Personas, kas nokluvusas
§ada situacija, uzsver, ka priekSnieks tam
nepalidz un meédz izvirzit “milulus”. Starp
sanemto uzmanibu un izjusto spiedienu
pastav apgriezti proporcionalas attiecibas: jo
vairdk atbalsta més sanemam no
priekSniecibas, jo mazaks spiediens un liela-
ka droSibas sajuta.

Svariga ir ne tikai attiecibu kvantitate, bet
ari to kvalitate: “kvalitativas” attiecibas po-
zitivi ietekmé personas labsajutu. Turpretim
nelidzvértigas attiecibas (sancensiba,
konkurence) vai attiecibu vai atbalsta
trikums sarezgita situacija var kl|ut par
stresa céloni. Tas nereti notiek augsto
amatu aprindas, izraisot t.s. “vaditaja vien-
tulibu”.

lepriekSminétais liek pieversties sociala
atbalsta jedzienam, nemot véra, ka tas ir fak-
tors, kas atvieglo psihologisko spriedzi un,
ka pieradits, ietekmé stresa psihologiskas
sekas un smékeéSanu. Socialais atbalsts
izpauzas pozitivas uzmanibas izradisana,
parliecibu atziSana, personas pamudinasana
uz atklatu viedokla izteikS8anu, informacijas
un padoma snieg$ana, ka ari materiala
palidziba; tas sniedz atbildi uz nepie-
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cieSamibu péc uzmanibas un piederibas
sajutas kadai grupai.

Dazi autori socialo atbalstu definé ka
gatavibu palidzét citiem. Respektivi, ta ir
réekina8anas ar apkartéjiem, kas liek cil-
vekiem ticet, ka par tiem uztraucas un tos
noverté. Sociala atbalsta nozime slépjas
fakta, ka tas lauj apmierinat cilvéku
vajadzibu péc biedriem un uznemS$anas
kada grupa, ka ari nodroSina resursus nelab-
véligu darba apstaklu ietekmes neitrali-

PROFESIONALA ATTISTIBA

Nevar apSaubit faktu, ka profesionalaja
pasaulé eksiste liela amatu daudzveidiba,
sakot ar nespecializétu roku darbu un bei-
dzot ar uzdevumiem, Kkas pieprasa
konkrétas spéjas un attiecigi augstu spe-
cializaciju.

No otras puses, straujas parmainas
tehnologija, ekonomika un sabiedriba liek
aplikot nepiecieSamibu péc nepartrauktas
izglitoSanas, ka ari iepriek$€ja karjeras plana
visas profesionalas dzives garuma, ta lai
persona spéj sekot jaunam amata prasibam.
Tadejadi termins “profesionala attistiba”
attiecas uz visam aktivitatém, ko var veikt
ilgstosi un pielietot dazados amatos vai dar-
bos.

Persona, kas pretendé uz paaugstinajumu
amata, jutisies pievilta, ja tai tiks liegta Si
iespéja, un tas savukart var novest pie frus-
tracijas, attiecigi ietekméjot gan personu,
gan organizaciju (izmainas uzvediba, zema
morale un attiecibu neveidoS$anas).

Tomer nerealizéts paaugstinajums amata
var klut par stresa céloni tikai tada gadi-
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zésanai, citiem vardiem sakot, palidz staties
preti spiedienam un strukturalajam pra-
sibam.

Sociala atbalsta augstaka vai zemaka
pakape ir atkariga no organizacijas vides:
konkurences un individualisma gaisotne
socialo atbalstu noverot grutak. Dalgji Si
pakape atkariga ari no katra individa
sabiedriskajam dotibam; vieni ir atvértaki
sociala atbalsta sniegSanai vai sanemsanai
neka otri.

juma, ja netiek piepilditas personas ceribas.
Sada situacija sastopama loti hierarhizeta
vide, kura amata pakapju seciba ir skaidri
noteikta, un to pardzivo personas, kas savu
profesionalo attistibu uznémuma izjat ka
neatbilstoSu gaiditajam. Tapéc ir svarigi, lai
organizacija liek lieta nepiecieSamos
lidzeklus, lai informacija par minétajiem
aspektiem butu skaidra un neizraisitu
nepamatotas ceribas.

lzaugsmes izredzu trukums ir potencials
stresa célonis tam personam, kas teicami
veikuSas darbu, bet netiek atalgotas avansa
veida; més nerunajam tikai par finansialu
atalgojumu, bet ari par atzinibu, ko persona
cer sanemt par teicami izpilditu darbu.

Var notikt ari pretéjais: paaugstinajums
amata var sniegties pari personas adaptaci-
jas spéjam. Sada gadijuma probléma ir
lidzvértiga tai, ko més mingjam, runajot par
darba kvalitativo parslodzi, un ko izraisa
parak liela amata eso$as personas atbildiba
attieciba uz lemumu pienems$anu.



58

V nodala. UZDEVUMA FAKTORI

APMIERINOSAS DARBA VIETAS NOSACIJUMI

Kad aplukoti faktori, kas ietekmé& apmieri-
natibu ar darbu, ir japrecize, kadas darbibas
iepejams veikt, lai uzlabotu ar veicamo uzde-
vumu saistitos aspektus.

APMIERINOSAS DARBA VIETAS
NOSACIJUMI

Darba saturs

* Pilnigs darba modulis

* Skaidra uzdevumu attieciba

* Uzdevumu daudzveidiba

* Darbinieku zinasanu un spéju izmanto$ana

* Paliguzdevuma vai sagatavoSanas veik-
Sana

* lespéja parbaudit paSam savu darbu

* AtseviSku dalu laboSana

Tiriba un apkalpe

Darba organizacija

* Metodes izvéles iespéjas

* Darba ritma regulacija

lespéja uzstadit paSam savus méerkus

* Darbinieka neatkariba

* lesaistiSanas problému risinasana
Lidzdalibas aspektos, kas ietekmée darba
veikSanu

* Regulara informésana par produktivitati

*

*

Amata iespéjas

* lespéjams apgut jaunas lietas

* Tiek piedavatas apmacibas iespéjas

* Pastav izredzes uz paaugstinajumu

Darbs pieprasa seko$anu laikam attieciba
uz zinaSanam un spé&jam

* Pieaug prasibas pret darbinieku

*

Attiecibas

* Tiek veicinata savstarpéja apmaina un
komunikacija ar parejiem

* lespéjama parcelSanas uz citam darba
telpam

Lai ari liela méra So aspektu uzlaboSana
nozimeé parmainas organizacija (tas apluko-
tas nodala PARMAINAS DARBA
ORGANIZACIJA), més varam rezumét
nosacijumus, kadi jaizpilda katram uzdevu-
mam, lai novérstu stresa sekas un palielina-
tu apmierinatibu.

DARBA VIETU PLANOJUMAM JAATBILST
TAM, PEC KA CILVEKS TIECAS

Darba vietu planojuma uzlaboSanai jabdt
balstitai uz zinaSanam par individu psi-
hologiskajam prasibam. Darbam, ka més
redzejam, jaatbild uz cilvéku vajadzibam; Sim
nolukam jaizpilda virkne nosacijumu, kas
saistiti ar:

* darba saturu: amata bdatibai jaievéro
noteiktas sapratigas prasibas un jano-
droina zinama dazadiba. Jabut nemtai
vera veikta darba socialajai lietderibai, lai
darbam butu jega;

* darba organizaciju: personai jaspej
pienemt lemumus, iejaukties un kontrolét
savu darbu;

* amata iespéjam: japiedava iespéja
macities un macibas turpinat, ka ari
nodroSinat sev vélamu nakotni;

* attiecibam: personai jadod iespéja kon-
taktéties ar citiem, tai jajutas atbalstitai un
atzitai.
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Organisms vienmér atrodas neliela stresa
stavokli, kas noteiktas situacijas palielinas,
atstajot vai nu labvéligu, vai postosu ietekmi
atkariba no ta, vai organisma reakcija ir
pietiekama kadas noteiktas prasibas apmie-
rinaSanai, vai ari “paraka” ir 8i prasiba.
Lidzsvara pakape ir atkariga no individuala-
jiem faktoriem (fiziologiska un psihologiska
stavokla) katra situacija un pieredze.

Noteikts stresa limenis stimulé organismu
un lauj tam sasniegt savu mérki, atgriezoties
normalaja stavokli, kad stimuls ir partraukts.
Pieméram, atletam cenSoties sasniegt labu
rezultatu sacensibas, vins tiek paklauts stre-
sam, kas izraisa muskulu aktivitates
palielinaSanos  (pastiprinatu  sviSanu,

paatrinatu sirdsdarbibu u.tml.) un palidz
mérka sasnieg8ana. Kad atlétiskie par-
baudijumi beiguSies, konstantes kritas, un
organisms atgriezas miera stavokili.

Kas notiek, ja spiediens saglabajas un més
parejam pretestibas stavokli? Cilvéks sak
sajust diskomfortu (muskulu spriedzi, sirds-
klauves u.tml.). Ja stresora iedarbiba
turpinas, iestajas paguruma stavoklis ar
iespéjamam funkcionalam un/vai organis-
kam izmainam organos; tas ir ta saucamas
adaptacijas slimibas; Sie simptomi izraisa
uztraukumu, kas savukart saasina simpto-
mus, tadéjadi radot noslégtu “apburto” loku.

FIZIOLOGISKA ATBILDE UZ STRESU

Ta ir reakcija, ko izstrada organisms stre-
soru klatbatné. H.Toro (J.Toro) uzskatija,
ka fiziologiska atbilde saista galigaja vari-
anta visu socialo un simbolisko ar orga-
nisko patologiju. Stresa situacija organisms
izstrada veselu fiziologisku reakciju ko-
pumu; minéta atbilde nozimé, ka tiek

aktivéeti sekojosi elementi:

* Hipofizes — virsnieru sistéma, ko veido
hipotalams (nervu struktira galvas sma-
dzenu pamatné, kas darbojas ka saikne
starp endokrino un nervu sistému), hipo-
fize (dziedzeris turpat galvas smadzenu
pamatné) un virsnieres (tas veido garoza
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un serde, un tas novietotas cepures veida
virs katras nieres aug$eja pola).
Hipotalams izdala hormonu, kas iedarbo-
jas uz hipofizi un izraisa adrenokortikotropa
hormona (AKTH) sekréciju. Tas savukart
iedarbojas uz virsnieru garozu, kas sak
izdalit kortikoidus, kas ieplUst asinsrite, ietek-
méjot daudzus organiskos procesus.

GAROZA

_. HIPOTALAMS

SIMPATISKA NERVU
L SISTEMA
- - —
HIPOFiZE VIRSNIERU i
GAROZA -~ s,
-.
"‘1- :l '
KORTIZQL {x T .
""-\. ""\-
VIRSNIERU
AKTH \J.-\ - SERDE
L o
h'. K,--"' ,- ADRENALINS
- L ,{\ NORADRENALINS
VIRS:
NIERES

* Vegetativa nervu sistéma (VNS) — nervu
struktlru kopums, kas atbild par ieks€jo
organu funkciju regulaciju un neapzinati
kontrolé dazadas to funkcijas.

Simpatiska aktivacija nozime kateholaminu
(adrenalina un noradrenalina, ko attiecigi
izdala virsnieru serde un simpatisko nervu
gali) sekréciju.

Abas sistémas izraisa hormonu -
dziedzeru izstradatu substandu, kas, par-
vietojoties pa asinsvadiem, regulé organu
aktivitati — izdalisanos. Sie hormoni atbild
par kermena trauksmes stavokli un
sagatavo to cinai vai bég8anai no stresu
izraisoSas situacijas; tie ir atbildigi par
organisma fiziologisko reakciju stresa
situacija un lauj sasaistit stresa izpausmi

VI nodaja. STRESA FIZIOLOGISKAS SEKAS

ar psihofiziologiskajam emociju izpaus-
mem.

FIZIOLOGISKAS REAKCIJAS SAGATAVO
ORGANISMU CINAI VAI
LIEK IZVAIRITIES NO STRESA

Abi hormoni iesaistiti sekojoSos proce-
SOS:

* tauku mobilizacija, kas var izraisit to
limena paaugstinaSanos asinis (iespéja-
ma aterosklerozes attistiba);

* asinsreces pastiprinasanas;

* sirdsdarbibas efektivitates palielinasanas,
kas var izraisit arteriala spiediena
celSanos;

* estrogénu un

testosterona, virieSu
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sekundaro dzimumpazimju attistibu
stimuléjoSa hormona, limena pazemi-
nasanas;

* prolaktina, kas ietekmeé piena dziedzerus,
sekrécijas kavésana;

* pastiprinata tiroksina (energijas metabo-
lismu, proteinu sintézi u.c. procesus sek-
méjo$a hormona) veidoSanas.

Més redzam, ka stresa situacija reagé viss
organisms, ne tikai kada ta dala.
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ADRENALINS: samazina asins piegadi

tadiem iek$éjiem organiem ka gre-

mos$anas sistémas organiem, novirzot

B to uz muskuliem; pagarina sirds ciklu

NORADRENALINS: izraisa
muskulu sarausanos,
tadéjadi paaugstinot
asinsspiedienu
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KORTIZOLS:

ietekmé oglhidratu,
tauku un olbaltum-
vielu metabolismu

kermena audos

VISPARIGAIS STRESA ADAPTACIJAS SINDROMS

Stresa jédziena vésturiska izcelsme mek-
lejama Hansa Seljé (Hans Selye) veiktajos
pétijumos, kas atklaja t.s. visparigo adaptaci-
jas sindromu (VAS).

Selje to apraksta ka jebkadas organismam
uzstaditas prasibas izraisitu fiziologisku reak-
ciju kopumu, iedarbojoties jebkuram Kkairi-
natajagentam, ko sauc par stresoru. Tatad
VAS var definét ka specifisku fizisku organis-
ma reakciju uz jebkadu prasibu vai agresiju
fizisku vai psihologisku agresoru klatbGtné.
Draudu gadijuma organisms emité atbildi.

Organisma adaptacijas centienos izSkir tris
fazes.

Trauksmes faze

Paradoties briesmam jeb stresoram, veido-
jas trauksmes reakcija, kuras laika pazemi-
nas pretestiba. Pirmaja fazé tiek aktiveta
hipofizes — virsnieru sistéma; paradas
momentana un automatiska reakcija, ko
vienmér veido vienu un to pasu simptomu

Olbaltumvielu veido$anas

\_’qE " L [ Olbaltumvielu noardisanas
=

Glikozes veidoSanas

Tauku veidoSanas

[ Pretiekaisuma darbiba

Udens izdalisanas

[ Natrija aizture

IZDALISANAS
|

[ Kalija izdalisanas

HORMONU

Kunga sulas sekrécija
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VISPARIGAIS ADAPTACIJAS SINDROMS
(Hans Selye, 1936)

NORMALAIS
PRETESTIBAS
LIMENIS

TRAUKSMES
REAKCIJA

PRETESTIBAS
STAVOKLIS

PAGURUMA
STAVOKLIS

kopums mainot tikai to intensitatei:
* notiek organisma aizsargspeéku mobiliza-
cija;

* paatrinas sirdsdarbiba;

* kontrahégjas liesa, atbrivojot lielu sarkano

asinskermenidu daudzumu;

* notiek parkartota asins sadale: tas tiek
aizvirzitas no mazak svarigam vietam ka
ada (baluma paradiSanas) un zarnas, lai
palidzétu aktivajam zonam — muskuliem,
smadzeném un sirdij;
palielinas elpoSanas kapacitate;
paplasinas acu zilites;
pastiprinas asins koagulacija;
palielinas limfocitu (aizsargSinu) skaits.

Ir batiski akcentét, ka visas augSminétas
reakcijas virzitas uz organisma saga-
tavoSanu uzdevuma veikSanai vai pieplei.

ORGANISMA REAKCIJAS

Organisma reakcija atSkiras atkariba no ta,
vai organisms atrodas sakotnéja sasprindzi-
najuma faze, kura notiek vispariga organis-
ma aktivacija un kura radusas izmainas ir
nebutiskas, ja tiek parvaréts vai uzlabots
célonis; vai ari tas ir hroniska sasprindzinaju-

UZ STRESA SITUACIJU REAGE VISS
ORGANISMS

Pretestibas/adaptacijas faze

Taja organisms cen8as parvarét situaciju,
pielagoties vai pretoties kairinataja vai
draudu faktoru klatbutnei, un tiek izstradatas
sekojoSas reakcijas:

* normalizéjas kortikosteroidu limenis;

* izzad simptomi.

Paguruma faze
Ja personas resursi ir nepietiekami, lai
sasniegtu noteiktu adaptacijas limeni, iesta-
jas paguruma faze, ko raksturo:
* izmainas audos;
* t.s. psihosomatisko traucéjumu paradi-
Sanas.

ma vai ieilguSa stresa faze, kura simptomi
klust pastavigi un tiek izraisita slimiba.
Tabula paraditi vairaki izmainu pieméri daza-
dos parametros.
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IZMAINAS: SASPRINDZINAJUMS

STRESS

smadzenes skaidra un atra domasana

garastavoklis | gariga koncentracija

siekalas stipri samazinats daudzums

muskuli lielaka kapacitate

plausas lielaka kapacitate

kungis palielinata skabes sekrécija

zarnas paléninata (baribas)
parvietoSanas

urinpuslis samazinata urinéSana

seksualitate menstruala cikla neregularitate

ada samazinats mitrums

energija palielinats energijas patérins

galvassapes, drebuli, nervu tiks

raizes; humora izjutas izzu$ana

izkaltusi mute, kamols kakla

muskulu spriedze un sapes

hiperventilacija, klepus, astma, paatrinata elpo$ana
dedzinasana, gremoS$anas traucéjumi

caureja, graizes, sapes, ¢ulains
resnas zarnas iekaisums

politrija
impotence, amenoreja, frigiditate
sausums, dermatits, izsitumi, nieze

atrs nogurums

BIOPSIHOSOCIALAIS MODELIS

Tas piedava stratégiju vides stresa faktoru
lokalizéSanai un to individualo seku anali-
zéSanai.

Mes redzéjam, ka jebkura situacija, ko mes
atpazistam (izzinas procesa), raida signalus
no smadzenu garozas uz hipotalamu un caur
vegetativo (autonomo) nervu sistému bridina
virsnieru serdi, kas reagé, izdalot adrenalinu
un noradrenalinu, t.s. stresa hormonus; Sie
hormoni mobilizé musu kermeni un liek
mums cinities vai padoties.

Ja situacija izraisa nepatikamas sajutas
(angl. distress), smadzenes suta zinu ari uz
virsnieru dziedzeru garozu, kas izdala citu
stresa hormonu - kortizolu, kas spélée butisku

INDIVIDUALIE
RESURSI:
spéjas
pieredze
genetiskie faktori
motivécija
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lomu imiinsistéma. Sis process ir sarezgitaks,
un taja ietilpst jau pieminéta sviedru dziedera
hormona AKTH izdaliSanas.

Fiziologiska reakcija ir atkariga no ta, kada
veida tiek uztvertas darba prasibas, un
organisma atbilde katra situacija ir atskiriga;
pieméram, uzdevumi ar augstam prasibam,
bet ar iespéjam tos kontrolét rada piepdli,
taCu bez nepatikamam sajatam. Fiziologiski
tas izpauzas ka kateholaminu pieaugums un
aktiva Kkortizola sekrécijas apspieSana.
Pasreizéjie pétijumi koncentrgjas uz divam
dimensijam: no vienas puses, tas ir ar uzde-
vumu saistitas aktivitates vai pasivitates
imenis, no otras — emocionala dimensija,
kas atkariba no darba uztveres var but pozi-
tiva vai negativa.

Ir atklatas specifiskas darba procesu
ipatnibas, kas sekmé noteiktas reakcijas
un ir saistitas ar neiroendokrinajam reak-
cijam.

Tas ir sekojosas:

* Piepiile un pozitiva uztvere. Sis gadijums
parasti attiecas uz personam, kas var
liela mera realizét personisku darba kon-
troli un kreativitati un kas ir nodevusies
savai profesijai. Tiek izraisita kateho-
laminu  sekrécijas pastiprinasanas,
savukart kortizola limenis ir |oti zems vai
ta nav vispar. Sada situacija parasti atro-
das uznéméji, makslinieki, zinatnieki,
augsti ierédni, amatnieki (darbs, kas
saistas ar augstu paskontroles un
autonomijas pakapi) u.c. Sados gadiju-
mos kortizola limenis ir zems, un samazi-
nas risks piedzivot sirdslekmi.

Nekadas piepdules un pozitiva uztvere. Ta
notiek, kad kermenis un prats atpusas,
pieméram, brivdienu, absolutas atslabi-
nasanas u.c. gadijumos. Hormonu lime-
nis §adas situacijas ir zems.
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* Piepule un nepatikamas sajutas (di-
stress). Sads stavoklis raksturigs,
stradajot zem spiediena un ar zemam
situacijas kontroles iespéjam. Tas parasti
saistits ar monotonu un konveijera tipa
darbu. Piepuli pavada katekolaminu
sekrécijas pastiprinasanas, kam savukart
ir negativa ietekme; ir tendence pastipri-
naties abu gan kateholaminu, gan Kkorti-
zola - sekrécijai.

* Neliela piepule un nepatikamas sajutas

(distress). Sis gadijums attiecas uz cil-

vékiem, kam nav darba vai kas veic

darbu, kura to pasnoteikS8anas ir loti
neliela. To pavada stresa hormonu (ipasi
kortizola) izdaliSanas.
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Visu iepriekSminéto més varam rezumét
viena paragrafa: kateholaminu limena
celSanos izraisa prasiba péc darba efektivi-
tates, savukart kortizola samazinasSanas
nozimeé but pret esoSo situaciju.

ADRENALINS ++
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FIZIOLOGISKA RAKSTURA AIZSARDZIBAS PANEMIENI

Tapat ka organisma reakcija uz stresu
ietilpst  fiziologisks komponents, fiziologija
var palidzet cilvekiem tikt gala stresa situaci-
ja, samazinot tas negativo ietekmi uz
veselibu. Attieciba uz darba apstakliem ir
acimredzams, ka aizsardzibai jabut virzitai
uz to, lai novérstu iespéjamu stresu izraisosSu
situaciju rasSanos; tomeér dazreiz gadas, ka
Sos apstaklus nav iespéjams mainit vai ka
kada persona objektivi neitralu situaciju
pardzivo ka agresiju. Tad, kad paradas $ada
veida apstakli, tiek ipasi izcelts minéto
panémienu pielietojums.

Sie panémieni maca ar noteiktu fizisku vin-
gringjumu  palidzibu kontrolét stresa
fiziologiskas sekas ar mérki samazinat simp-
tomus, kas tiek uztverti ka negativi un
nepatikami un kas rezultata rada raizes.
Dazus no tiem apgat ir sarezgiti, un reizém
nepiecieSams specialists. Vispazistamakie
sikak aplukoti turpinajuma:

* Relaksacijas panémieni (Jakobsons
(Jacobson), Sulcs (Shultz)). Musdienas
tie visvairak tiek pielietoti rietumu
pasaulé. Tie izriet no principa, ka ir
neiesp€jami atbrivoties fiziski un bat
saspringtam emocionali. Pamata ir

IZVERTESANA / AIZSARDZIBA

Lidz pat nesenai pagatnei smadzenes un
endokrino sistému uzskatija par atseviskam
vienibam. Smadzenes tika aplikotas ka
starpnieks starp organismu un apkartéjo vidi.
Pie tam uzskatija, ka endokrina sistema ir
orientéta uz kermena iekséjo vidi, augSanas
regulaciju, metabolismu un vairo$anos.
P&édgjie sasniegumi pétijumos par smadzenu

muskulu atslabina8anas, kas savukart
nozimé nervu sistémas atslabinasanos.

* Elpo$anas vingrinajumi.

* Meditacija un gariga atbrivoSanas.

lomu endokrino funkciju regulacija likusi
mainit secinajumus par cilvéka stresa reakci-
jam un stresu izraisoSo situaciju par-
varéSanas procesu.

Sodien vairs nav nepiecie$ams ievietot
personu slimnica, lai uzzinatu, kas liek cel-
ties spiedienam, kapéc sirds sitas straujak
vai kapéc saspringst muskulatira. Visus
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8os mehanismus iespéjams izpétit, izmérot
8aja nodala minéto hormonu limeni asinis,
siekalas un urina. Sie vienkarsie panémieni
lauj izvertét kermena reakcijas realos
apstaklos (t.sk. darba vieta), neiejaucoties
personu ikdienas dzive. Tada veida var
noteikt psihosocialas vides negativos vai
nelabvéligos apstaklus, ka ari aizsardzibas
faktorus (“amortizatorus”), kas pasarga

VI nodaja. STRESA FIZIOLOGISKAS SEKAS

individu no iespéjamam kaitigam ietek-
mem.

Personam, kas nodarbojas ar darba
aizsardzibu, vajadzétu noradit uz tiem darba
vides faktoriem, kas izsauc fiziologiskas
atbildes reakcijas, un tad noteikt, vai Sis
reakcijas ir adaptivas un sekmé veselibu, vai
ar tas izraisa disadaptaciju un ir veselibai
potenciali kaitigas.
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IEVADS

Darbs pieskir jegu musu dzivei, ievirzot
kada noteikta gultné personibas attistibu. Ar
darba palidzibu més jutam, ka musu pulini
noder ari citiem, un, redzot, ka sabiedriba
novérté muisu darbu (ne tikai naudas
izteiksme), aug musu pasnovertéjums.

Sada veida tiek atvieglota sociala piela-
gosanas, reizé atrodot veidu, lai izpaustu un
paraditu savas rado$as dotibas, darbaspé-
jas, neatlaidibu vai paSatdevi. No otras
puses, nodarboSanas koncentré cilvéku
intereses viena joma un bagatina sav-
starpéjas attiecibas.

Darbs, kas labi veicas, rada apmierinatibu,
tani pat laika stimuléjot darit vél labak ka
ieprieks. Tas ir ipasi nozimigi radosas profe-
sijas, ka ari citas, kuras nav rutinas.

Turklat nodarboSanas palidz iegut finan-
sialu neatkaribu, kas liela méra var ietekmét
tadas jomas ka, pieméram, gimene, un kas
jebkura gadijuma lauj daudz drosak pienemt
noteiktus [eEmumus.

TaCu bez visam Sim darba priekSrocibam
pastav ari virkne probleému. Ja prasibas
darba nesaskan ar individa spéjam (vai nu
prasibas ir parmeérigas, vai ari personas
spéjas nav piemérotas), ja paveiktais
netiek novertéts, ja darbs tiek darits
noslégtiba vai ari attiecibas ar kolégiem

nav apmierino$as, tad var paradities
tukS§uma sajuta, ko pavada frustracija,
mazveértibas sajuta (zems pasnovertéjums)
un naidigums pret sabiedribu kopuma.
Sadas paradibas rada nespéju pielagoties,
personibas attistibas traucéjumus un pat
psihologisku nestabilitati to personu vida,
kas veido dalu no organizacijas.

Aizsargmehanismi

Precizak izsakoties, psihosocialie
mainigie ir cieSi saistiti ar konfliktu vei-
doSanos starp grupu un individu un ar
uzvedibas izpausmém, kas rodas frustraci-
jas gadijuma. Frustraciju un konfliktu darba
vieta var radit pargurums, nodarbes vien-
veidiba, darba fragmentacija, sikumaina un
nogurdinoSa  parraudziba, nedroSiba
amata, negativa darba stimuléSana un
nepareizas personala atlases un iesaistes
metodes.

SASKAROTIES AR NEAPMIERINOSAM
SITUACIJAM, PERSONAS PIELIETO
PSIHOLOGISKAS AIZSARDZIBAS
MEHANISMUS



68 Vil nodaja. STRESA UN NEAPMIERINATIBAS PSIHOLOGISKAS SEKAS

Ja Sie mainigie paradas darba vide, tie var

izjaukt psihologisko lidzsvaru un radit
spriedzi persona, kas veic darbu. Lai atgutu
lidzsvaru, individs var reagét un censties
atrisinat situaciju, tai pielagojoties.

Gadijuma, ja attiecigai situacijai nav
atrasts risinajums, un cilvéks tai nepielago-
jas, vina var paradities frustracijas sajuta. Si
sajuta var negativi ietekmét darbinieka
sniegumu, kas vélak var atspoguloties pro-
duktivitates zuduma, bieza personala maina
(rotacija) un absentisma.

Tadu daudzos gadijumos nepatikamas
situacijas prieksa individs izmanto noteiktus
veidus, kas vinam lauj novadit raduSos
spriedzi. Tie ir ta saucamie aizsargmehanis-
mi, un tos var definét ka neapzinatas
izturéSanas formas, kas rodas ka atbildes
reakcija, uztverot kadus psihologiska rakstu-
ra draudus.

Lai gan Sos aizsargmehanismus izmanto
jebkur$ cilveks, ilglaiciga un atkartota kada
aizsargmehanisma lietoSana var noradit uz
akcentétam personibas iezimém vai psiho-
logiskiem trauc&jumiem.

Galvenie aizsargmehanismi, kurus pielieto
nepatikamas vai satrauco$as situacijas
darba vide, ir:

Projekcija

Ar 8 mehanisma palidzibu emocijas, jutas
un domas tiek piedévéetas citam personam.
Individs, kur§ to izmanto, piedévé kadas
savas jutas citam ta vieta, lai tas pienemtu
ka savejas; 8ada veida vins tiek vala no
jutam, ko pats nav spégjigs paciest. Novelt
vainu uz kadu citu ir otrs projekcijas
izpausmes veids. Sis mehanisms |oti bieZi
paradas kolektivos tada veida, ka viena per-
sona attiecina uz otru grupas locekli savas
pasa jutas vai idejas.

Represija (izstumsana)

Represija ir savu jitu izstum$ana zemap-
zina, kas rodas, ja kada vajadzibas apmie-
rinaSana, kas pati par sevi ir deriga, var
novest pie istam vai iedomatam negativam
sekam citos aspektos.

Tas ir viens no personibas attistibas
pamatmehanismiem, jo tas mums l|auj no-
briest un atbilstosi dzivot sabiedriba. Tacu, ja
represija izpauzas parak daudzos personi-
bas aspektos, ta saSaurina attiecigas perso-
nas intereses un darbibas jomas, nelaujot tai
brivi attistities. Bez tam ta energija, kas tiek
izmantota, lai izstumtu kadas savas jutas vai
rakstura ipasibas, nevar tikt izmantota citiem
konstruktivakiem mérkiem. Ka sekas var
paradities nepamatots nogurums un pat
neiroze atkartotas represivas uzvedibas
gadijuma.

Sis mehanisms var izpausties netiesi — va-
lodas kludu, joku, aizmirSanas, nevéribas —
veida, kas paradas gan sadzives, gan darba
joma.

Somatizacija
Somatizacija ir aizsargmehanisms, ar kura
palidzibu kada psihologiska rakstura problé-
ma paradas fizisku traucéjumu forma.
Sakuma pastav tiri psihologisks konflikts,
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kas vélak var izraisit somatiskas slimibas ar
attiecigu simptomu kopumu, ka, pieméram,
gastroduodenalu Culu, ekzému vai arterialo
hipertensiju; tatad paradas acimredzamas
un noverojamas organiskas traumas.

Ta, piemeram, ja cilvekam ir problémas
veidot attiecibas ar citam personam, tas var
izpausties adas bojajumu veida.

Sada veida slimibas dévé par psihosoma-
tiskajam slimibam. Sis slimibas ir saistitas ar
nespéju risinat konfliktus, un gadijuma, kad
tie saasinas, Sie konflikti materializéjas cilve-
ka kermeni.

Spriedze, bailes, nemiers kopa ar par-
meérigu slodzi darba rada stresu, kas izraisa
parmainas organisma — notiek hormonu
izmainas, izdalas adrenalins. Organisms
sajut problémas, un viena noteikta bridi tiek
dots trauksmes signals kada organa
fiziologisku izmainu forma.

Nav ta, ka problémas vestosais organs tiek
izvéléts uz labu laimi — parasti cie$ vajakas
organisma dalas. Ta ir ta saukta teorija par
organu pakartotibu — psihologiska probléema
izpauzas kada organisma dala, un parasti

EMOCIONALIE TRAUCEJUMI

Ja darba organizacija un saturs rada psi-
hoemocionalus draudus, individs izmanto
iepriek§ minétos aizsargmehanismus, lai
pielagotos jaunajai situacijai un atgutu lidzs-
varu. Ja, par spiti visiem Siem puliniem,
darbinieks nespéj pielagoties (tas ir atkarigs
gan no personigajiem apstakliem un
ipasibam, gan no darba vides, kura cilvéks
atrodas), var notikt emocionalas parmainas,
kas traucés personu savu uzdevumu
veiksana.

Cilvéks nav vienaldzigs pret tam apkarte-
soSajiem stimuliem, un tapat vin§ nereagé
auksta un automatiska veida. Prieks, skum-
jas, apbrina, bailes ir emocijas, kas lielaka vai

L

tas notiek kermena vajakaja punkta. Sada
fiziologiska atbildes reakcija var atkartoties;
kad persona no jauna izjut spriedzi vai atro-
das konflikta priek$a, paradas ta pati orga-
niska probléma, kas ir novérojama citos lidzi-
gos gadijumos.

mazaka mera pavada visas musu darbibas.

Ir loti grati runat par ipasam mentalam
saslim$anam, kas rodas darba, jo emociona-
lo izmainu célonis var but mekléjams gan
darba vidé, gan arpus tas. Tacu noteiktam
patologiskam uzvedibas formam, neiro-
tiskiem trauc&jumiem vai nespé€jai piela-
goties ir cieSa saistiba ar profesionalajam
aktivitatem.

Attiecigi darba apstakli varétu samazinat
darbinieku psihologiskas aizsardzibas spé-
jas, sekmejot tadu emocionalu traucéjumu
paradiSsanos ka nedroSibas sajutas,
nemiers, bailes, fobijas vai depresija.

Turpinajuma meés isi aprakstisim dazus no
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Siem traucéjumiem.

NEDROSIBA: to raksturo griitibas pienemt
[Emumus un zems pasSnovértéjums. Per-
sonas ar Sadam problemam pastavigi vil-
cinas pirms pienemt lemumu; tas vinas rada
satraukumu, kas liek atkapties un atteikties
no visiem tiem uzdevumiem, kas nes jelkadu
atbildibu.

Sada situacija var rasties, ja uzdevuma
prasibas parsniedz individa spéjas, ja pastav
parslodze kvalitativa zina vai ja izmaina
darba specifikaciju gados vecakiem un
pieredzéjusiem cilvékiem, iepriek$ neveicot
parkvalifikaciju.

SATRAUKUMS: ta ir spriedzes un
nemiera sajuta, kas rodas, iepriek$ paredzot
ka arejas vai iek&€jas briesmas kadu driza
nakotné gaidamu notikumu. Darba vieta
satraukumu var izraisit laika trikums, ja
darbs ir jaiesniedz noteikta termina un ja
Skiet, ka laika tam nav pietiekoSi. Tapat to
var izraisit nezina par to, ko no darbinieka
vélas sagaidit, informacijas trukums par
izmainam uznémuma utt.

Satraukums izpauzas muskulu spriedzes,
hiperaktivitates un pastaviga trauksmes sta-
vokla simptomu veida.

satraukums

Dazos
paradities ka pastavigas un iracionalas
bailes no kada objekta, situacijas vai dar-
bibas, kas jau ir novérsta, un pat tad, ja per-
sona atzist, ka $§adas bailes ir nesamérigas.

gadijumos var

DEPRESIJA: depresija ir sindroms, ko
raksturo dzilas nepamatotas skumjas un
vienaldzibas sajuta.

Saura nozimé ta nav gariga saslimsana, ta
ir emocionalitates, garastavokla slimiba.

Depresijas dazado formu kliniskas
izpausmes ir diezgan lidzigas, un parasti
izdala Cetras simptomu grupas:

a) garastavoklis: persona jutas skumiji,
raud vai vélas to darit, sajut izteiktas bedas
un izmisumu;

b) motivacija, ierosme: raksturigs ir energi-
jas zudums, vitalitates trikums, persona ir
apatiska, nevélas neko darit. Jebkada triviala
darbiba, kas javeic (lasit avizi, apgérbties
u.tml.) liekas nogurdino$a, persona apgalvo,
ka “nevélas pat domat”. Sadu mazaktivitati
déve par psihomotoro aizkavésanu;

c) apstaklu un sevis paSa novértgjums:
depresiva cilvéka vértejumus raksturo pesi-
misms un izmisums, biezi tiek izteikti apvai-
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nojumi, paradas neuzticibas, posta sajutas,
noliedzoSa attieksme utt.;

d) somatiskie simptomi: var rasties dazadi
somatiskie simptomi, ka, pieméram, bez-
miegs, svara zudums, neirotiska anoreksija,
aizcietéjumi utt.

APATIJA: Ja persona neizrada nekadu
interesi situacijas, kas parasti vinu ir iein-
tereséjusas.

KOGNITIVAS IZMAINAS

Visas 8is izmainas var pavadit kognitivo
funkciju (uzmanibas, atminas, domasanas)
traucéjumi. Psihosocialo faktoru sakara kog-
nitivo un psihisko procesu izpéte iegust lielu
nozimi, jo, lai istenotu kadu uzdevumu, ir
javeic noteikta informacijas apstrade, un to
izpildi nosaka psihoemocionalais un fiziskais
stavoklis, kada darbinieks atrodas.

Lai realizétu kadu uzdevumu, vienmeér ir
nepiecieSams aktivizet tris fundamentalus
procesus: fiziskos (muskulu aktivitate, kusti-
ba, piepule utt.), kognitivos (izzinas, prata
darbiba) un emocionalos. Sie tris aspekti nav
uzskatami par neatkarigiem viens no otra, jo
viena procesa stavoklis ietekmé parejo
funkcionésanu.

Turpinot par kognitivajiem procesiem
apskatisim tadus terminus ka uzmaniba,
atmina, domasana un to, kadas parmainas
var paradities ka veicama darba sekas.

_» UZMANIBA
KOGNITIVAS —
IZMAINAS > ATMINA
" DOMASANA

PASIVITATE: Individa vélme izvairities no
jebkadas piepules, lai virzitu notikumu gaitu.

FRUSTRACIJA: emocionals stavoklis, kas
rodas no grutibam vai nespégjas istenot kadu
merki.

EMOCIONALS PARGURUMS: funkcionali
traucéjumi, ko raksturo vajums un kermena
un gariga tonusa samazinasanas.

UZMANIBA: to var definét ka organisma
aktivitati, kas paredzéta stimulu uztver$anai,
un ko var ietekmét ka individa emocionalais
stavoklis, ta ari parak mazas vai parmeérigas
prasibas darba. Rezultatd var samazinaties
spéjas koncentreties un orientéties uz kadu
objektu vai stimulu, un tas savukart ietekmés
darba izpildi.

Interesanta nodarbe parasti palielina
daritaja uzmanibu, turpreti nepietiekamai
motivacijai bus negativa ietekme, kas radis
intereses trukumu.

No otras puses, noguruma paradianas
samazina personas uzmanibas spéjas.

Uzmanibas un koncentréSanas grutibas
nav tipiski simptomi un nekada veida
nenorada uz faktu, ka uzmanibas samazi-
nasanas darbiniekam nozimé lielaku gribas
piepdli, lai veiktu savu uzdevumu. Sada
veida nogurums palielinas, un risks ciest
nelaimes gadijuma ir lielaks.

ATMINA: tas ir procesu kopums, ar
kopé€ju funkciju paturét, saglabat, atgut un
reproducét informaciju ar lielakam vai
mazakam izmainam péc noteikta laika
posma, pat ja informacijas avots nebutu
pieejams.

Aktivitate, iesaistiSanas, interese, prieks
utt. atvieglo iegaumésanu. Nogurums, apati-
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ja un depresija to apgrutina. Tatad

nepieméroti darba apstakli var trauceét
atminas funkcijas, kas izpauzas bieza
aizmir8ana.

DOMASANA: tas ir komplekss mentals
process, kas norada uz kognitivas sistemas
visparéju aktivitati ar atminas un uzmanibas
mehanismu iesaistiSanos. Ta ir psihiska
aktivitate, kas prasa piepuli un darbojas vien-
mer, kad, pieméram, saskaramies ar situaci-
ju vai uzdevumu, kura sliecamies sasniegt
kadu merki, pat ja pastav neskaidriba par
veidu, ka to izdarit.

Domasana sevi ietver koncentréSanos,
refleksiju, paziSanu un atpaziSanu, sakar-
toSanu un savieno$anu ar logisku kategoriju
palidzibu. Tapat pie domasanas formam

UZVEDIBAS IZMAINAS

Uzvedibas pamatformas, saskaroties ar
stresu izraisoSam situacijam, varié no
vélésanas nedarit neko (pasivitate) vai cen-
tieniem izvairities vai bégt no kadas situaci-
jas (bégsana), lidz méginajumiem staties tai
preti vai to kontrolét (uzbrukums).

Nav tadu uzvedibas formu, kas butu
labakas par citam. Katra persona konfliktsi-
tuacijas censas kontrolét saskana ar savam
prasmém un iespéjam. TieSi attiecigas
uzvedibas sekas bus tas, kas noteiks vai Sada
uzvediba ir efektiva vai né, un ar tas, kas
noradis, vai turpmak ir verts lidzigi rikoties.

Pieméram, darbinieks, kas cie$ no stresu
izraiso§am situacijam sava parmeériga darba
del, nolemj atpusties no sava darba, aiz-
bildinoties ar kadu slimibu. Si iemesla d&|
priekSnieks dalu darbinieka uzdevumu
pieskir kadam vina kolégim. Tadéjadi,
atgriezoties darba, situacija ir uzlabojusies.

Sada veida darbinieks savu uzvedibu var
uzskatit par noderigu, ta ka vins ir spé€jis mainit

pieskaita  kombinéSanu, meditéSanu,
sprieSanu, nolem3anu un sagatavo$anos
darbibai.

Domasanas izpausmes lidzeklis ir valoda.
Darba parpules un stresu izraisoSu situaciju
gadijumos domasana un valoda it ka tiek
nobremzétas, tas darbojas neregulari, uz ko,
pieméram, norada verbalas komunikacijas
grutibas.

Nosléguma varam apgalvot, ka veiksmiga
organizacija bus nevis ta, kura vairak un
labak tiek sarazots, bet gan ta, kura Sie
rezultati tiks sasniegti, darbiniekiem
piedavajot vispiemérotakos darba apstak|us.
Tas ir obligats priekSnosacijums, lai
darbinieks labi veiktu savu uzdevumu, un
sava darba funkcijas.

priekdnieka lemumu sev vélamaja virziena.

Cilveka spéjas efektivi reagét attiecigas
situacijas ir atkarigas no tadiem faktoriem ka
personiba, iesp&jas macities jaunibas gados
u.c. Un, ka mes to tikko noskaidrojam,
piemérotas uzvedibas formas, un to
izpausana, stajoties preti sarezgitam situaci-
jam, tiek atalgotas.

No otras puses, uzvedibas formas
(uzbrukums, bégSana vai pasivitate) ir
butiskas, jo tas mums norada, ka darbojas
musu organisms, un tas ari atspogulo iespé-
jamos fiziskos, ka ari emocionalos traucéju-
mus, kas var rasties vidéja vai ilga laika
posma, brizos, kad stresa situacijas ir parak
biezas, intensivas vai ilglaicigas.

Ir pétijumi, kas parada, ka organisms
aktivizéjas dazadi gadijumos, kad risinam
problému tiedi (ja Skiet, ka musu spéjas ir
pietiekoSas, lai to risinatu), vai ari ienemam
pasivu nostaju, domajot, ka musu pulini bus
bezjedzigi.
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Reizém var tikt salauzts to personu
pretestibas speks, kam raksturigi staties preti
situacijai tieSi un meklét talitéju risinajumu.
Sados gadijumos ir iespéjamas sirds un

asinsvadu slimibas (miokarda infarkts,
stenokardija, utt.), jo & organisma sistema
aktivizéjas visvairak pie $ada veida
uzvedibas.

Tiesi pretéji, ja personai nav savu stratégi-
ju, ka staties preti noteiktai situacijai, un ta
nespé€j darit neko citu ka paciest stresu, tad
batiskakie traucejumi ir depresija, bailu saju-
tas, jo $8aja gadijuma visaktivak tiek
nodarbinatas galvas smadzenes.

Negativas darba radusas neapmierina-
tibas un stresa sekas uzvediba

Ta ka organisms funkcioné ka vienots
veselums, tad gan stresa izraisitas
fiziologiskas (svisana, paaugstinats
asinsspiediens, gremosSanas traucéjumi),
gan emocionalas (parliekas rapes,
mazvértibas sajuta, nemiers, depresija u.c.),
gan uzvedibas reakcijas (grutibas pienemt
lémumus, bieza kludiSanas, péksna ést-
gribas palielina8anas, tabakas, alkohola
patérins) ir savstarpéji ciesi saistitas. Biezi
tas paradas paraléli — ta, pieméram, stresa
apstaklos reizé var paradities galvassapes,

dusmu Iekmes un nemiers, ka ari var pieaugt
tabakas pateérins.

IZMAINAS UZVEDIBA IETEKME GAN
PERSONU, GAN KOLEKTIVU

Sakotnéji izmainas uzvediba ir nelielas:
apetites trukums, steidziga runasana, tacu,
ja problému izraisoSie faktori saglabajas, tad
stavoklis var pasliktinaties un paradities
smagaki uzvedibas traucéjumi: trice,
stostiS8anas, parméeriga partikas, alkohola vai
tabakas lietoSana, anoreksija, agresivitate,
neparakstitu medikamentu lietoSana un pat
pasnavibas méginajumi.

Starptautiska Darba Organizacija klasifice
uzvedibas traucéjumus divos veidos:

* aktivas uzvedibas formas: sudzibas,
streiki, konfliktsituacijas ar priekSniekiem
un augstakstavosSiem, atteikSanas pildit
noteiktus uzdevumus, razo8anas
aizkavejumi utt.;

* pasivas uzvedibas formas: rezignacija,
vienaldziba pret produkcijas gala kvalitati,
darba kavésSana, nevéléSanas iesaistities,
nespéja uznemties atbildibu utt.

No Sim aprakstitajam uzvedibas formam
izriet, ka tas ietekmé ka personigo un
gimenes, ta ari socialo un darba dzivi, un
liela mera iespaido ne tikai darbinieku
veselibu un labklajibu, bet ari organizacijas
darbibas efektivitati.

Turpinajuma sikak apskatisim dazas no
§im uzvedibas formam.

Agresija

Ta ir viena no visbiezak sastopamajam
reakcijam situacija, kas rada neapmierinatibu.
Agresija var paradities ka nespéja adekvati
attiekties pret noteiktam darba prasibam.
Sada nespéja rada spriedzi un persona var
nonakt lidz frustracijas sajutam, kas sekme
agresijas paradiSanos. Agresiva uzvediba var
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izpausties ka fiziska vardarbiba pret perso-
nam vai lietam, lai gan daudz izplatitaka ir
vardiska apvainojumu izteikS8ana, apru-
nasana, neslavas celSana utt. Reizém agresi-
ja var izpausties slepta veida, pieméram,
graujot otra reputaciju, kritizéjot Si cilveka
darba kvalitati, lai par sevi raditu labaku
iespaidu augstakstavoso acis.

Tapat ir gadijumi, kad agresija netiek virzi-
ta uz tieSo neapmierinatibas céloni, bet gan
uz personam vai lietam, kas to it ka aizvieto.
Sados gadijumos tas bieZi izpauzas “mak-
sasanas par citu gréekiem” forma.

Agresivu noskanu darba vidé var noteikt
péc uzvedibas, pieméram, parmérigas vadi-
bas kritikas, biezam stdzibam, absentismu,
sliktas un nevérigas apieSanas ar darba-
rikiem un iekartam, razoSanas defektiem utt.

No vadibas puses agresija var izpausties
ka stingras disciplinas pieméroS$ana, uzliekot
sodus vai nepielaujot darbinieku vai arod-
biedribas lidzdalibu.

Nosléegtiba

Noslégtiba ir attiecibu trukums vai at-
sveSinadanas no lidzcilvekiem ka darba un
arpus ta, ta ar personigaja dzive. Briva laika
aktivitates tiek pavaditas vientuliba, un paradas
skaidra tendence noSkirt socidlo realitati no
gimenes dzives. Tam par iemeslu ir “noskano-
juma” trikums, lai pievérstos abam Sim sferam.

Sakaves uzvediba

Sadu uzvedibu raksturo iniciativas
trikums, jaunu ierosinajumu nolieg$ana
darba vai privata dzive, negativa un
bezceribas pilna attieksme pret nakotni, kas
izpauzas motivacijas trikuma apgut jaunus
uzdevums, iziet profesionalo sagatavoSanu.

Alkohola un narkotisko vielu
parmeériga lietoSana

Alkohola un narkotiku razoSana un
patérins kop$ Otra pasaules kara beigam ir
nepartraukti palielinajies. Sada pieauguma
iemesli ir dazadi, bet to vidu ipasi varam

izcelt ekonomisko ienémumu palielinadanos,
masu mediju ietekmi, socialas tradicijas, un,
kas saistits ar darba tirgu — razoSanas pro-
cesu dehumanizaciju.

Darbs un ta apstakli, kas ari nosaka darba
vidi, noteiktos gadijumos klust par neap-
mierinatibas, nemiera, spriedzes un stresa
iemesliem. Sis izjitas individa rada nepie-
cieSamibu “aizbégt” no realitates un prob-
lemam, un dazkart ka vieglakais risinajums
Skiet narkotiku lietoSana.

Parmeériga alkohola un citu vielu lietoSana
ir viens no simptomiem tam, ka darba vide
pastav psihosocialas problémas.

Sada parmeériga aizrausanas var attistities,
ja persona nespé€j atrast veidu, ka parvarét
konfliktsituacijas, ja ta nespéj kontrolét savu
atbildes reakciju un ja nerékinas ar apkartejo
(gimenes, draugu, darba kolégu, priek$nieku
u.c.) socialo atbalstu.

Parasti alkohols un citas narkotikas tiek
lietoti dél to spéjas ietekmét garastavokli.

Narkotikas ir stimuléjoSas, tas mazina
spriedzi, rada noteiktu psihoemocionalu lab-
sajutu vai kalpo, lai kompensétu stresu un
neértibas, ko ir izraisijusi iepriekS€ja atkari-
ba. No otras puses, nedrikst aizmirst, ka
narkotiku lietoSana un atkariba ir uzvedibas
formas, ko iemacas sociala veida.
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Tadeé| stress un citas psihosocialas proble-
mas sekmé narkotiku lietoSanu, ja personai
Skiet, ka, pirmkart, tai pietrikst spéju pasai
staties preti kadai situacijai, otrkart, ka Si
viela dos lielaku kontroles sajutu un laus
izvairities no nepatikama noskanojuma, un,
treSkart, ka tas atvieglos socialos kontaktus.

Alkohols

Par spiti tam, ka tiek lietotas dazadas
organismam kaitigas vielas (tabaka, medika-
menti, kokains, heroins u.c.), alkohols liela
meéra ir lielakais darbinieku ienaidnieks. Tas
ir visvairak lietotais un viskaitigakais, jo alko-
hola patérina ietekme ir iznicino$a, tas ietek-
mé gan personas fizisko, mentalo un socialo
veselibu, gan ari visu uznémumu.

Pec Starptautiskd Darba Organizacija
pétijumu datiem, no 10 lidz 15% pieauguso
ir problémas ar alkoholu. Sada procentuala
attieciba var mainities, jo janem véra tas, ka
alkohola patérind pieaug ari jaunieSu un
sievieSu vida.

Vairakos pétijumos Saja joma ir aprékinats,
ka Spanija parmériga alkoholisko dzerienu
lietoSana ietekmé vienu no katriem 3 vai 4
darbiniekiem.

Riska faktori

Apkartejas darba vides faktori, kas var
ietekmét alkohola patérinu, var but dazadi,
vienalga vai tos apskata katru atseviski vai
visus kopa. No vienas puses, §i problema
var rasties no personas un psihosocialas
vides attieciba, no otras — darba fiziskajiem
apstakliem.

Citi faktori, kas veicina alkohola patérinu, ir
viegla ta pieejamiba gan darba vieta, gan
arpus tas, gimenes, darba, seksualo akti-
vitaSu stabilitates trukums, braukSana uz
attalu darba vietu un paradums dzert, lai sta-
tos pretim negativiem darba vides faktoriem.

TaCu ne tikai aréjie faktori izraisa alkohola
lietoSanas paradumu, tapat to ietekmé cilve-
ka personiba, raksturs, paradumi brivaja
laika, kultlras tradicijas un socialas normas.
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FAKTORI, KAS VEICINA ALKOHOLA
PATERINU

Psihosocialie faktori

* Intelektualas motivacijas trukums darba
Monotons darbs. Vienveidigi uzdevumi
Sarezgitas attiecibas ar augstakstavosajiem
lerobezotas izaugsmes iespéjas

* Nepiedali§anas darba organizacija

* Parslodze. Darba nepietiekamiba

* Uzmanibas parpule

*

*

Fiziskie un kimiskie faktori

* Troksnis

* Augsta vai zema temperattra
* Kimiskas vielas

Organizatoriskie faktori

* Mainu darbs

* Nakts darbs

* Gabaldarba izpilde

* NedroSiba amata

* Noteiktas profesijas — parak daudz briva
laika

Alkohola lietoSanas sekas

Sekas, kas rodas no parmeérigas alkohola
lietoSanas ir milzigas. Alkohola patérins péec
sirds un asinsvadu slimibam un véza ir treSais
biezakais naves célonis, un, ja Siem veselibas
traucéjumiem, ka ari smagajam sekam
gimenes un sabiedriskaja dzivé, pieskaitam
produkcijas zuduma izmaksas un materialos
zaudéjumus uznémumos, tad skaidrs, ka ta
tieSam ir |oti nopietna problema.

Alkohola izraisitus veselibas traucéjumus

varam iedalit sekojosi:

* somatiskie un psihoemocionalie traucéju-
mi: aknu ciroze, paaugstinats asinsspie-
diens, depresija, dusmu IEkmes, nemiers,
koncentré$anas spéju zudums;

* traucéjumi gimené: $kirSanas, maju
pamesana, fiziskas un psihologiskas
problémas bérniem;

* socialie traucéjumi: norobezosanas,
atteik8anas no sabiedribas.
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Saistiba ar darba vidi, parmeérigai alkohola
lietoSanai ir $adas sekas:

* produktivitates kriSanas;

* darba kavéjumu pieaugums;

* darbaspéka nomaina, kam par iemeslu
kalpo atlaiSana no darba, atligums,
priekslaiciga aizieSana pensija (vertigas
pieredzes un zinaSanu zudums);

darba negadijumu un nelaimes gadijumu
darba skaita palielinasanas. Péc Starp-
tautiskas Darba organizacijas datiem 20
— 25 procenti negadijumu ir saistiti ar
alkohola lietoSanu;

produkcijas kvalitates samazinasanas;
materiala parpalikuma un atkritumu
pieaugums;

darba attiecibu pasliktinasanas: konflikti
kolegu starp3;

cela negadijumu skaita palielinasanas;
kompanijas téla pasliktinasanas, it ipasi
tas attiecas uz firmam, kas strada ar cil-
vékiem.
Pie visam Seit minétajam sekam japievieno
veselibas apripes un medikamentu izmak-
sas, kas nepiecieSamas darbinieku arstésa-
nai un rehabilitacijai.

Preventivi pasakumi

Darba vieta ir ipasSi piemérota vide, lai
iepriek§ novérstu un risinatu ar alkoholu
saistitas problémas.

Ta tas ir sekojoSu iemeslu de| — lielaka
dala personu, kam ir problemas ar alkoholu,
ir darbinieki (ap 70%) un darba vide ir
vairakas palidzibas iesp&jas (kolégi, amats
ka atbalsta veids, utt.). Ari bailes no
atlaiSanas un pozitiva pieredze uznémumos
veiktas palidzibas programmas ir faktori, kas
palidz priek$laicigi izvairities un risinat alko-
hola izraisitas problémas.

Tacu, lai istenotu preventivas un arste-
Sanas darbibas, butu nepiecieSams parvarét
noteiktas grutibas, un tas ir sekojo8as:

* jecietiba pret alkohola patérinu ka

socialaja vide, ta pasa uznemuma;

* pasu darbinieku nevélésSanas pienemt to

KAFE.JML-GA

ka problemu;
* dazu darba devéju vélme dot priekSroku

represivam modelim, pieméram,
lauSana;
* arodbiedribu pasivitate, kas uzskata, ka
piedaliSanas preventivajas un palidzibas
programmas var piesaistit darba devéja
uzmanibu kadai problémai, un tas var but
par atlaiSanas iemeslu;
uzskats, ka preventivas aktivitates ir
ielausanas darbinieku privataja dzive.

liguma

*

Preventivas un palidzibas politikas
pamatprincipi

* uzskatit alkoholismu par slimibu;

* jzvairities atlaist no darba, balstoties uz
pienémumu, ka alkohola lietoSana ir novirze
no uzvedibas normas;

* darbinieku atbalsta programmu attistiSana ir
Vel viens veids, ka uzlabot darba vidi un
darbinieku veselibu;

* akiiva visa personala un, it ipasi, arod-
biedribas iesaistiSana preventivas program-
mas izveidg, izglitojoSu akciju izpilde un lietu
nodoS$ana medicinas darbiniekiem.

Nav viena preventivas programmas modela.
Katram uznémumam tas butu japiemero attiecr-
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gi savai problémai, saviem tehniskajiem un cil-
veku resursiem.

Lai nodroSinatu programmas efektivitati,
ir svarigi, lai ta tiktu piemérota visiem
darbiniekiem vienada mera neatkarigi no
to profesionalas kategorijas.

Preventiva programma butu javeido péc

sekojoSiem kritérijiem:

* samazinat alkohola, narkotiku un citu ap-
reibinosu vielu pieejamibu darba vieta;

* veikt izgltojoSu darbu, kas informétu par
alkohola lietoSanas ietekmi uz veselibu,
uz to attiecinamus likumdoSanas pantus
utt., un izmainit darba devéju un darbinie-
ku attieksmi vispar attieciba uz alkohola
patérina toleranci.

Starptautiska Darba organizacija uzsver,
ka ir jaaizliedz alkohola un tadu nelegalu
narkotiku ka kokaina un marihuanas
lietoSanu it ipasi tajas profesijas, kas ir saisti-
tas ar sabiedrisko droSibu, ka, pieméram,
darba vietas, kas saistitas ar transportu. Tas
pats attiecas uz tiem, kas strada dazados
valsts aizsardzibas dienestos (pieméram,
policistiem), ka ari uz tiem, kuri sava profesi-
ja darbojas ar bistamam Kimiskam vielam.

Bez tam butu pilnigi jaaizliedz darbinieku
ieraSanas vai atra8anas sava darba vieta
alkohola vai narkotiku ietekmé, So aizliegu-
mu saprotot nevis ka sankciju, bet gan ka
pirmo soli savas un treSo personu
veselibas aizsardzibas virziena. Turklat Sim
personam uznémuma un arpus ta batu
jasanem sociali un likumigi nepiecieS§ama
arsta palidziba.

Tabaka

Tabaka ir viena no izplatitakajam nar-
kotikam darba vidé. SmékeéSana ir para-
dums, kura sekas veselibai ir labi zinamas.
Tabaka ir par iemeslu 30% naves gadijumu,
saslimstot ar vezi.

Ka apliecina dazadi pétijumi, pastav tieSa
saikne starp stresu darba un atkaribu no

nikotina, un it ipasi tas attiecas uz nespéju
atmest sméké8anu un dazadiem stresu
izraisoSiem faktoriem, ka, pieméram, darba
kvalitativa vai kvantitativa parslodze.

Tapat ka alkoholisma gadijuma, notei-
co8ais tabakas patérina sakara ir tas viegla
pieejamiba. Seit runa ir par narkotikam, pret
kuram sabiedriba attiecas iecietigi, domajot,
ka to lietoSana neatstaj sekas uz darbu.

Tabakas izraisitie negativie efekti musu
veselibai ir dazadas saslimSanas sakot no
elpcelu slimibam (saaukstéSanas, hronisks
bronhits, astma u.c.) lidz pat sirds un
asinsvadu slimibam un audzg&jiem.

Turklat tabaka pastiprina Sos negativos
efektus, paklaujot smékétaju tadu toksisku
vielu ka svina, benzola un dzivsudraba ietek-
mei. Ta izraisa parmainas 0za un garsa, tapat
ari ietekmé atminu un nomoda stavokli.

Lidz ar smagajam sekam veselibai, ko taba-
ka izraisa, tas lietoSanas biezumam darba
laika ari ir liela nozime. Tabaka var but par
iemeslu daudziem negadijumiem: uguns-
grekiem, eksplozijam, it pasi, ja tiek stradats
ar viegli gaistosam kimiskam vielam. Turklat
dazu sajutu (ozas) izmainas palielina
negadijuma risku, it ipasi gadijumos, kad dar-
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bojas ar bistamam Kimiskam vielam, kuram,

lai tas noteiktu, pievieno smarzojoSas vielas.
No otras puses, tabakas patérins ir iemesls

daudz biezakai darba kaveésanai slimibu dél.

Medikamenti

Ir svarigi izcelt to medikamentu lietoSanu, kas
ir saistiti ar depresivu noskanojumu un
satraukuma arstéSanu. Par $ada depresiva
stavokla iemesliem var but darba prasibas vai
frustracija. Tapat nedrikst aizmirst par neparak-
stitu vai parmérigu zalu lietoSanas iespéju.

Citas narkotikas

Runajot par citu tipu narkotikam (kokainu,
heroinu, hasiSu u.c.), jaatzist, ka tas netiek
lietotas tados daudzumos ka alkohols, taba-
ka vai medikamenti. Tomeér tas nenozimé, ka
par tam bdtu jauztraucas mazak, it ipasi
tapec, ka biezi dazadas vielas tiek lietotas
reizé. Ta, pieméram, 80% jaunieSu alko-
holiku ir atkarigi no citas narkotiskas vielas;
parasti priekSroka tiek dota kokainam.

Saistiba ar stresu darba, kokains un hasiss ir
visvairak lietotas narkotikas aiz alkohola un
benzodiazepiniem. Dazos gadijumos narkotiku
lieto$ana saistas ar méginajumu cinities ar stre-
sa raditajiem efektiem, citos — centieniem rem-
dét spriedzi, ko izraisijusi iepriek3€ja atkariba.

Heroina gadijuma, par spiti tam, ka tiek
uzskatits, ka to lieto marginalas grupas, ir
skaidrs, ka daudzi tukstoSi darbinieku ir no
Sis vielas atkarigi. Atkariga persona darbu
parasti veic narkotikas ietekmée, un tas var
izraisit dazadus negadijumus ar iespéjamu
negativu iznakumu gan darba veicéjam, gan
treSajam personam.

Batiskakas sekas, ko rada S$adas narkoti-
kas, ir depresija, bailes, nemiers, savstarp€jo
attiecibu izjukSana, kas ir narkomana pro-
greséjosas noslégtibas sekas. Visbiezak
sastopamas slimibas ir virusa hepatiti (B; C)
un HIV/AIDS.

Risks notikt nelaimes gadijumam palielinas
ka uzmanibas samazinaSanas, trauksmes

un sapju mehanismu pavajinasanas rezul-
tats. Sada veida negadijumu skaits var
palielinaties miesnieku, murnieku, antenu
uzstaditaju u.tml. darba vietas.

Ir noverojams absentisms, ko izraisa gan
pati atkariba, gan tas sekas veseliba. Turklat
pavajinas darba izpilde ka kvantitativi, ta
kvalitativi, ka ari smagas atkaribas gadijuma
palielinas zadzibu iesp&jamiba uzneémuma.

Pasnaviba

Péc Eiropas Fonda dzives un darba
apstaklu uzlaboSanai datiem pasnavibu vai
pasnavibu meéginajumu skaits norada uz
neapmierinatibu sabiedriba vai taja val-
dodiem sliktiem dzives apstakliem.

Ir pétijumi, kas apstiprina, ka pasSnavibu
skaits palielinas rajonos, kur ir notikuSas
industrialas parmainas, kas ir izraisijusas
lielu darba vietu zudumu.

Lai gan pasnaviba var tikt izdarita dazadu
motivu dél, lielaks to skaits ir valstis, kuras
bezdarba limenis ir augstaks.

Tapat pastav noteikta saistiba starp alko-
holismu un pasnavibas izdariSanu.

Nobeiguma var apgalvot, ka saikne starp
darbu, stresu un narkotiku lietoSanu ir paradiba
ar tik smagam sekam gan fiziskaja, mentalaja
un socialaja veseliba, gan ari organizacijas dar-
bibas efektivitate, ka tas risinajumam butu jabut
ja ne pilnigai, tad vismaz daléjai to darba fak-
toru novérSanai, kas var radit stresu,
neapmierinatibu un citas negativas paradibas.

IR SVARIGI NOTEIKT SIMPTOMUS —
PIRMS NONAKT NEATGRIEZENISKU
SITUACIJU PRIEKSA

Ja darba vieta tiek pamanits kads no Saja
nodala minétajiem aspektiem, tai vajadzétu dot
padomu un palidzét noteikt iesp&jamos iemes-
lus, lai varétu Sos jautajumus risinat savlaicigi.



SABIEDRISKAS UN
DARBA DZIVES
DISFUNKCIJAS

IEVADS

Daudzas negativas sekas, ko psihosocialie
faktori var izraisit darbinieka, atspogulojas ari
vina darba un socialaja dzivé. Var novérot
organizatoro aspektu ietekmi uz pasu darbu
(izpildi, kvalitati), un, no otras puses, $So
aspektu seku atskanas gan sabiedriskaja
(attiecibas ar draugiem, briva laika aktivitates
u.c.), gan gimenes dzivé (attiecibas ar laula-
to draugu, bérniem).

Musdienu mainigaja pasaulé darbinieku
centieni ir paplaSinajuSies reizé ar
iedzivotaju kulturalo izaugsmi, kas ir radijis
konfliktu ar savas darba jomas stingro

DARBA DZIVES DISFUNKCIJAS

Nav nekadu Saubu, ka pastav tieSa masu
darba apstaklu ietekme uz darba rezultatu,
produkcijas kvantitati un kvalitati. Ja izejma-
terials ir sliktas kvalitates un razo$anas
iekartas ir novecojusas, tad kads gan bus
galaprodukts?

Tas klust saprotams, ja redzam, kadi ir
materialie apstakli un zinam darba vides psi-
hosocialos nosacijumus.

reglamentaciju. Pastav augo$a plaisa starp
dazu personu darba kvalitati un dzives kvali-
tati arpus darba vides, kam ka sekas ir neap-
mierinatiba darba vieta un paSa darbinieka
atsveSinatiba.

Tas gandriz vienmér attiecas uz nodar-
bosanos, kas ir Sauri specializéta, monotona,
atkartojoSa, ar paSa uzdevuma uzspiestu
ritmu, kas pieprasa minimalu apmacibas
laiku un augstu uzmanibas limeni, kam trukst
autonomijas un kas nedod iespé€ju individa
personibas attistibai.

Agresivas un darbiniekam nepatikamas
situacijas prieksa, kas ir viena vai vairaku
psihosocialo faktoru (mainu darbs, sliktas
attiecibas) sekas, var novérot virkni
darbinieku atbildes reakciju. Vini var méginat
izvairities vai vismaz staties preti Sai darba
realitatei, sadzivot ar to lidzsvara, tiecoties
padarit panesamu pasu nodarbo$anos, un
reizé izbegt no tas raditajiem apstakliem.
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letekme uz produkcijas kvantitati

Dazi autori ir apstiprinajusi, ka produkti-
vitates limena samazina8anas var celties no
neapmierinatibas darba.

Viens no visizplatitakajiem veidiem, ka
darbinieki izpauz aréji o neapmierinatibu, ir
nestradat, cik to atlauj iespé&jas, un maldinat
vadibu par savam patiesajam darbaspé&jam.
Darbinieki nejutas ka organizacijas dala un
ari neuzskata uznémumu par kaut ko savu.
Vini aprobezojas, izpildot to, kas ir obligati
nepiecieSams, lai nesanemtu rajienu un lai
tiktu izmaksata alga.

Vini  pildis minimali nepiecieSamo,
necenSoties palielinat sarazoto pre¢u kvan-
titati vai sniegto pakalpojumu skaitu. Jebkurs
vadibas méginajums palielinat razoSanas
apjomu sastapsies ar darbinieku pretestibu,
un bis nepiecieSami cita tipa stimuli
(pieméram, finansiali), lai darbinieki pielago-
tos jaunajam uznemuma prasibam.

NEAPMIERINATIBA DARBA VAR
IETEKMET REALIZEJAMO UZDEVUMU
KVANTITATI UN KVALITATI

letekme uz produkcijas kvalitati
leinteresétibas trukuma, sakrajusas apati-
jas vai agresijas sekas var but pazeminata
produktu un pakalpojumu kvalitate un slikta-
ka klientu apkalpoS$ana. Un, ta ka tiek
stradats mazak, tiek stradats ari sliktak.
Darbinieku interesé nevis labi padarit darbu,
bet gan pildit minimali nepiecieSamo, stradat
ar vismazako piepuli, pat ja tas nozimé
iespéjamu produkta vélaku sabojasanos vai,
jebkura gadijuma — zemaku sarazota kvalitati
attieciba pret to, ko bija iespéjams sasniegt.
Ka sekundars So divu noradito trukumu
efekts paradas nepiecieSamiba pastiprinat
kvalitates kontroli, $adi méginot noveérst
braka nonakSanu pie klientiem. Tas viss
izraisa produkta un pakalpojuma sadardzi-
nasanos, kas rada nopietnas konkurences

problémas misdienu sarezgitajos tirgus
apstaklos.

Tacu, no otras puses, ja netiktu intensificéti
kvalitates kontroles mehanismi, ta rezultata
aizvien lielaks braku skaits nonaktu pie klien-
tiem, un tas nozimétu finansialus zaudéju-
mus un firmas téla pasliktinasanos.

Darba kaveésana un izrakstito slimibas
lapu skaita palielinasanas

Darba kavéSana (absentisms) ir socialas
uzvedibas forma, kad darbinieks neattaisno-
joSu vai tikai Skietamu iemeslu dé| izvairas
no darba apmeklé$anas. Sadu darbinieka
ricibu var izraisit un to var izskaidrot ar psi-
hosociala rakstura problémam.

Pastav virkne faktoru, kas ir saistiti ar
absentismu, lai gan nevis ka §1 fenomena
izraisitaji, bet gan ka ta priekSvestnesi vai
blakusparadibas. Més varam minét tadus ar
8o problému saistitus faktorus ka uznémuma
apméri, nedroSiba amata, uzdevuma
sarezgitiba un riskantums, monotons un cik-
lisks konveijera tipa darbs, uznémuma
piedavato socialo priekSrocibu trukums, u.c.

Visi &ie noraditie faktori veicinas darba
kavésanu tikai gadijuma, ja tie persona radis
motivaciju neierasties darba, tas ir — ne
visiem bus vienada atbildes reakcija, lai
noverstu kadu situaciju darba vienu un to
pasu psihosocialo apstak|u prieksa.

Jebkura gadijuma ir janem veéra, ka tas,
kas neapmeklé darbu, nesanems algu, jo
neieraSanas darba parkapj noteikumus, ja
darbinieka prombutne ir bez attaisnojuma.

Tapeéec, lai izvairitos no nevélamam se-
kam, kas var rasties $adas situacijam,
darbinieks savu prombutni attaisno ar sli-
mibu. Ta, pieméram, pieaug slimibas lapu
skaits, kas izrakstitas par tadam vieglakam
saslim$§anam ka gripa un saaukstésSanas.
Tas darbiniekam |auj nestradat vienu vai
divas dienas, ka blakusefektu nezaudgjot
algu.

Turklat var tikt pagarinats slimibas lapu
deriguma termin$, méginot, cik vien iespé-
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jams novilcinat iesaistiSanos darba, kas rada
saspiléjumus, no ka tiek méginats izvairities.
Slimnieks neatveselojas “pilniba” un censas
novilcinat izrakstiS8anas bridi, atliekot lidz
pédéjam savu atgrieSanos darba.

Absentisms ir vairak vai mazak apzinata
aizsardziba darba apstaklu dél radusas
saspilejumu vai neapmierinatibas prieksa.
Paaugstinats kavéjumu raditajs ir trauksmes
signals, kas var noradit uz konfliktsituaciju
darba apstaklu del. Dazi autori apgalvo, ka
darbinieku apmekléjums ir daudz labaks, ja
vini strada amatos, kas lauj piedalities sava
darba problému risinasana un kas dod
iespéju izmantot tas prasmes, kuras
darbinieki uzskata par svarigam.

BIEZA NEIERASANAS DARBA VAR BUT
NEAPMIERINATIBAS RADITAJS

Darba vietas maina
organizacijas ietvaros.
Uznémuma pamesana.

Otra iespéjama darbinieka bégSanas reak-
cija nelabveligu psihosociala tipa faktoru
prieksa ir darba vietas maina. Principa runa
ir par divam iespéjam: darba vietas mainu
uznémuma ietvaros un darba iegt$ana kada
cita uznémuma.

Lagums parcelt uz citu departamentu vai ta
pasa uznémuma nodalu tiek iesniegts ar
ceribu atrast darba vidi, kas no psihosociala
viedokla izraditos mazak agresiva. Sie lugu-
mi var tikt piesegti ar loti dazadiem motiviem,
kas dazos gadijumos un attieciba uz visu
paréjo var but patiesi. Ta, pieméram, tiek
izradita véléSanas iegut visparigaku prieks-
statu par uznémumu, iepazit citu departa-
mentu darbibu u.c.

Tacu, par spiti iepriekSminétajam, japa-
tur prata, ka personala rotacija ir atkariga
ari no citiem apstakliem, ne tikai no neap-
mierinatibas darba vieta. Rotaciju iespai-

do tas, vai citi amati ir pieejami vai ng, ka
ari darba vietu trukums krizes un bezdar-
ba periodos, kas mus regulari piemekle
musdienas.

Tapat ta ir atkariga no pasa uznémuma
veidotiem atvieglojumiem attieciba uz
iek&éjam darba vietu mainam péc darbinieku
luguma, nevis organizatorisku vai cita tipa
nepiecieSamibu dél.

No otras puses, ta ka ir |oti ticams, ka
darba organizacija ir vienada dazadas
viena uznémuma nodalas, tad darbinieks
péc darba vietas mainas var justies
piekrapts.

Sadu sarezgijumu priek8a ving var
izveléties pamest uznémumu, méginot atrast
citu patikamaku nodarbo$anos.

lemesli, kas darbiniekiem liek mainit darba
vietu, var bt dazadibas trukums, amats, kas
neprasa vairak ka tikai minimalu prasmi,
razoSanas sistémas uzspiests darba ritms,
parmériga darba specializacija, utt.

Jebkura gadijuma ir jasaprot, ka laika,
kad bezdarbs ir izplatita un liela problema,
kad darba tirgu darba piedavajumu skaits ir
loti neliels, darbiniekam nebus viegli atrast
jaunu amatu, un, ja pat tas tiks atrasts,
iesp€jams, ka tas ipaSi neatSkirsies no
iepriek$éja.

Nelaimes gadijumi darba

Var likties, ka vienigie nosacijumi, kas
ietekmé lielaku vai mazaku negadijumu
skaitu ir materiali. Ir skaidrs, ka droSibas
lidzeklu trukums ka gadijuma, ja nav aizsarg-
lidzeklu un droSibas piederumu, nozimé
darba negadijumu skaita pieaugumu. Tacu
Sie faktori nav vienigie noteicoSie, kas var
izraisit nelaimes gadijumus. Slikta politika
attiecibba uz paaugstinaSanu amata,
nepiemeérots darba ritms vai komunikaciju
trukums ir psihosociali nosacijumi, kas var
radit sliktu darba vidi, savstarpé&ja naidiguma
palielinaSanos, kopuma sekméjot tadas
uzvedibas paradiSanos, kas var izraisit
negadijumus darba.
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PretoSanas parmainam

Jebkuras parmainas rada satraukumu, kas
atkariba no situacijas un personas uztveres
var but lielaks vai mazaks. Ja vispargja
darba vide darbinieka izraisa spriedzi, tad,
visticamak, ne tikai jebkuras parmainas tiks
uztvertas ar o satraukumu, bet tas ari radis
noliedzo$u darbinieka attieksmi. Sis nolie-
gums var but dazada veida — varam noveérot
nevélésanos pienemt jaunas tehnologijas,
pretoSanos jaunu produktu razoSanai un pat
atteikumu tikt paaugstinatam, baidoties
uznemties jaunus pienakumus.

Kopuma, tas, kas tiek izteikts ar So pre-
toSanos parmainam, ir fakts, ka darbinieks ir
pielagojies vienai noteiktai situacijai. Vins
pienem 8o situaciju, bet nav gatavs
piepuléties citas aktivitates, ko paredz darba
dazadiba un parmainas, kas galvenokart tiek
uzspiestas no augsas, nerékinoties nedz ar
vina piekriSanu, nedz viedokli. Turklat Sis
parmainas var darbinieku novest sliktaka
situacija, ka to ir pieradijusi vina pieredze.

Konflikti

Ka So efektu galéja situacija darba ir at-
klats konflikts ar vadibu. Slikta darba vide
izveidojas ka uzkratas agresivitates un frus-
tracijas sekas, un uz to var noradit dazadas
vardarbigas paradibas. Sabotaza ir viens no
veidiem, lai virzitu S0 uzkrato agresiju uz
organizaciju, kas tiek vainota visos
launumos. Labakaja gadijuma tas nesis
materialus un finansialus zaudé&jumus.
Agresija ari var tikt vérsta uz citiem orga-
nizacijas locekliem (galvenokart vidéja
[imena vadoSiem darbiniekiem) ka agresiv-
itates droSibas ventilis; tas var bit neattais-
notas apsudzibas, kas visparéjo noskanu
darba padara vésaku, un ari streiks — kolek-
tivi organizéts protests — kas jau ir vaji slépts
simptoms. Var likties, ka streika izraisitajfak-
tors nav psihosocialu problému kopums, ta
ka pirmaja bridi redzamas citas prasibas,
tadu ir tikpat skaidrs, ka lielakaja dala gadiju-
mu k& kluss virzitajspeks fona darbojas psi-

hosocialas dabas problémas.

Rezuméjot, varam apgalvot, ka gadijumos,
ja uznemums nespéj laicigi pildit savas
saistibas vai tas produkti un pakalpojumi ir
nekvalitativi, ja darba periodiski notiek ne-
laimes gadijumi, ja daudzi no darbiniekiem
gribétu pamest uznémumu, veéloties atrast
citu ne tikai algas zina apmierinoSu darba
vietu, ja firma notiek iekSejie konflikti un ja
streiki nav reta paradiba, tad §$im uznému-
mam ir slikts téls sabiedribas acis. Un, ja fir-
mai ir slikts imidzs, neizbégami slikts bus ari
tas produktu téls. Tas savukart ietekmeés to,
cik liela mera uznémums bus ieklavies tirgu,
un tieSi atsauksies uz firmas finansialo dar-
bibu un attistibu. Sada negativa imidza
uzlaboSana var nozimét lielus izdevumus,
izstradajot marketinga un reklamas kam-
panas, lai atgutu dalu no tirgus.

TieSi pretéji un no preventiva viedokla, més
uzskatam, ka staties preti psihosocialo prob-
[ému kopumam butu daudz izdevigak uzne-
mumam un daudz pozitivak darbinieku
veselibai.

IR IZDEVIGI PSIHOSOCIALAS
PROBLEMAS NOVERST JAU LAIKUS
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SABIEDRISKAS UN GIMENES DZIVES DISFUNKCIJAS

Joma, kura atspogulojas negativu psihoso-
cialu faktoru sekas nav tikai darba vide. Ari
darbinieka dzive arpus darba, vina gimenes
un sociala vide, var tikt ietekmétas.

BieZi tiek apgalvots, ka més darbu nesam
sev lidzi uz majam. Stradajot tada darba, kas
neprasa neko citu, ka tikai loti mazas cilvéka
spéjas, kas neparedz dalibu un kas daudzos

gadijumos ir ciklisks un Sauri specifisks, ir |oti
ticams, ka savu brivo laiku darbinieks pa-
vadis, nedarot neko.

Saja gadijuma darbam, kura nav
daudzveidibas wun trukst attiecibu ar
paréjiem, pievienojas tas pasas problémas
brivajos brizos — ta vieta, lai meklétu
iespéju kompensét Sadu situaciju, persona
tai paklaujas.

Lai ari var veikt apnicigu darbu, un brivo
laiku, tieSi pretéji — pavadit interesanti, ir
nepiecieSams atzimét, ka Sads gadijums nav
nedz tas pierastakais, nedz tas iespe-
jamakais. Lielaka dala specialistu doma, ka
darba kvalitate ietekmé briva laika kvalitati.
Rutinai paklauts darbinieks vairs nespéj
relakséties un parnes savas aktivitasu for-
mas darba uz dzivesveidu arpus ta. Ka
sekas attistas tadi briva laika pavadiSsanas
veidi, kas sakrit ar atsvesSinoSajiem aspek-
tiem darbinieka darba aktivitates.

Sada veida darbinieks izjat lielu lidzdalibas
trukumu sabiedriskaja dzive. Darba aspekti
varmaciga veida monopolizé vina dzivi lidz
tadai situacijai, ka nav briva laika nopietnakai
iesaistei socialaja dzive.

Si neieinteresétiba piedalities sabiedriskas
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aktivitatées var rasties no noteiktu psihoso-
cialu darba faktoru nepiemérotibas.
Tipiskakais piemérs ir darbs mainas, kas
apgrutina darbinieka iesaistiS8anos arpus
darba aktivitateés (kaimini, sporta klubi, drau-
gi u.c.). Ari kopuma nemot, nepiedaliSanas
pasa veiktd uzdevuma organizéSana, nosa-
ka darbinieka aktivitati attieciba pret jebkuru
citu vina dzives darbibu.

Var pastavet noliedzo$a attieksme pret
darbibam, kuras nepiecieSama aktiva daliba,
tapéc ka darbinieki nav pieradusi pie tadam
situacijam, un lielakoties vini nejutas gatavi
tas risinat.

Visbeidzot ir jauzsver iesp&jama psihoso-
cialu faktoru izraisitu problému ietekme uz

gimenes dzivi — tas ir attiecibu atslabums
vai problémas ar laulato draugu vai
bérniem.

TieSi Sajos gadijumos var izpausties
darba uzkrata agresivitate, kalpojot par
tadu ka Udrosibas ventili”. Ir |oti grati, ize-
jot no uznemuma, tur ari atstat darba prob-
lemas, it ka dzivojot dubultu dzivi. Tiesi
majas var izpausties tas situacijas, kuram
darbinieks ir paklauts sava darba vieta, bet
tikai apversta forma. Ja darbinieka pacie-
tibu ir izsmélis kads priekSnieks un
autoritara struktura, varétu bat, ka majas
vin§ censtos atvieglot uzkrato spriedzi, un
neapzinati istenotu stingru varu par citiem
gimenes locekliem.



PSIHOSOCIALO FAKTORU

NOVERTESANAS
METODES

IEVADS

lepriek§éjas nodalas jau ir apskatitas
daudzas un dazadas psihosociologiska rak-
stura problémas, kas, raduSas darba vides
apstaklu del, piemeklé gan darbinieku, gan
vina apkartéjo vidi, gan visu uznémumu.

Tagad atliek vienigi jautat, ka var staties
preti Sim psihosociala rakstura problémam,
ko radijusi apstakli darba vieta?

Ka daudzos citos gadijumos, labakais
veids, ka efektivi cinities ar problémam, ir
balstit risinajumus sistematiskas un merk-
tiecigas zinaSanas, kas iegutas ar izpétes
procesa palidzibu.

TIKAI BALSTOTIES UZ SISTEMATISKAM
ZINASANAM, VARESIM STATIES PRETI
PROBLEMAM UN MEKLET
RISINAJUMUS

Visai darba apstaklu izpétei vienmer ir
jabut novertéjosai. Tas ir — ja ar psihosoci-
ologijas palidzibu tiek pétiti darba ritmi,
stradadana mainas, vadibas stili, pa-
augstinaSana amata uznémuma iekSiené
u.c., tad gala sledzienos ir obligati jaieklauj
novertéjums — vai Sie psihosociala rakstura
darba apstakli ir labi vai slikti, vai tie ir vai

nav pieméroti tiem, kas So darbu veic.
Darba apstakli ir atbilstosi, ja tie veicina
fizisko, psihisko un socialo darbinieka
veselibu.

Sads noveértejoss izpétes raksturs ir
nosacijis to, ka darba apstaklu izpétes pro-
cesu deve tiesi — par “risku novéertésanu.”

Atbilsto8i Ministru kabineta 2001. gada
23. augusta noteikumiem Nr. 379 [1Darba
vides iek$éjas uzraudzibas veikSanas
kartiba” darba devéjs ir atbildigs par dar-
ba vides iek§éjo uzraudzibu, kuras gaita
javeic darba vides risku novértésana katra
darba vieta (darba veida). Reali darba
devéjam ir janodroSina darbinieka droSiba
un veseliba visos ar darbu saistitajos
aspektos. Tatad riska novéertéSanas mer-
kis ir stimulét darba devéju veikt pieméro-
tas darbibas, lai garantétu darbinieku
droSibu un veselibu. Ja minéta novér-
tedana parada, ka noteikti darba apstakli
pasliktina darbinieka veselibu, ir ne-
piecieSams $o situaciju mainit. Lai veiktu
vajadzigas parmainas, ir jaizstrada un
jaievie§ praksé darba aizsardzibas pa-
sakumu programma (jaizstrada t.s. pre-
ventivie pasakumi), un jakontrole tas
istenoSana. Darba vides iek$éjas uzrau-
dzibas veikSanas kartiba $adu preventivo
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pasakumu izstradi un istenoSanu dzivé
nosaka ka obligatu prasibu jebkuram
darba devéjam. Paraléli tam nepiecie-
Sams veikt ari veikto preventivo pasakumu
efektivitates novéertéjumu.

KAD NOVERTET?

Psihosociala tipa risku novertéSana darba

vieta var but nepiecieSama dazadas situacijas:

* AtbilstoSi normativo aktu prasibam — ne
retak ka reizi gada.

* Konstatéjot virkni pazimju, kuru gadijuma
rodas aizdomas par psihosocialas jomas
problému eksistéSanu. Pieméram, daudz
sudzibu, paaugstinats darba kavéjumu
limenis, zema produktivitaite u.c. Sada
situacija var rasties noteikta uznémuma
nodala vai departamenta vai ari tai var but
plasaks raksturs.

* Ja uznémuma rodas véléSanas noteikt
iespéjamos pastavo$os psihosocialos
riskus ar mérki uzlabot darbinieku
veselibu un drosibu.

Ka iepriek$éjas visparigas novertéSanas
sekas var but vélme specifiskak apskatit
noteiktas aktivitates, darba grupas vai

Saja nodala no psihosocialas perspektivas
mes pieversisim uzmanibu darba risku
novértéSanas fazei. Darba aizsardzibas
pasakumu izstradi, jeb ta deveto “intervenci”,
apskatisim nakamajas nodalas.

NEPIECIESAMIBA NOVERTET
PSIHOSOCIALOS RISKUS

* Normativo aktu prasibu dél
* Konstatéjot noteiktas pazimes

* Lai parbauditu, vai preventivie pasakumi ir
pieméroti

* Lai istenotu specifisku noverteSanu

*Tehniska, materiala vai organizatoriska
jauninajuma ievieSanas dé|

atseviskus riskus.

Kad tiek ieviests kads jauninajums darba
vietd, kas varétu bdatiski mainit esoSo
situaciju — jauns razoSanas process, jau-
nas materialas iekartas vai darbinieki.

*

PSIHOSOCIALO FAKTORU NOVERTESANAS FAZES

Psihosocialo faktoru novertéSana tapat ka
visparéja risku novéertéSana, ir komplekss
process, kas ietver savstarpéji saistitu un
secigu darbibu vai etapu kopumu.

Kopuma var izdalit sekojoSas fazes:

* analizéjamo risku noteik$ana;

* minétajiem riskiem paklauto darbinieku
noteikSana;

* piemérojamas izpétes metodes izvéle;

* hipotézes formulésana;

* faktu materialu vak$anas plano$ana un

izpilde;

rezultatu analize;

rezultatu zinojuma sagatavosana;

* preventivo pasakumu programmas
izstrade un tas uzsaksana;

* programmas izpilde un kontrole.

*

*
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Ka jau ir ticis pieminéts iepriek$, darba
devéjs ir atbildigs par risku novértesanu,
tapéc vinam ir jacensas, lai tiktu ietverts viss,
kas ir nepiecieSams: informacija, apmaciba,
resursi un atbalsts. Tacu tapat ir vajadziga
darbinieku un vinu parstavju daliba visas
Sajas novértéSanas fazes vai etapos. Ir
jakonsultéjas ar darbiniekiem un vinu
parstaviiem, un viniem ir japiedalas
plano$ana, sakot ar tas pirmo posmu, par to,
kas, kur un kada veida ir janoverté. Viniem ir
jaiesaistas lem$ana lidz pat etapam, kura
tiek spriests par atbilstoSu darba
aizsardzibas pasakumu veikSanu, lai uzlabo-
tu darba apstak|us, un par minéto preventivo
uzlabojumu kontroli un izpildi.

KonsultéSanas ar cilvekiem, uz kuriem
novértésana attiecas, un vinu lidzdaliba ir
nepiecieSama sekojoSu iemeslu dél:

* Darbinieks ir tas, kur$ vislabak parzina
savus darba apstaklus, ta ka vins dienu
no dienas dzivo un izjut savas darba
vietas bistamibu vai radito nogurumu.
TieSi darbinieks visprecizak var aprakstit
vina veikto operaciju fazes, uzsvért iespé-
jamos nevélamos apstaklus, kas ar tam ir
saistiti, un noradit uz iespéjam, lai Sos
apstaklus novérstu. Tapat vins vislabak
var noradit uz grati atklajamu riska faktoru
pastaveSanu — daudzos gadijumos tadu,
kas ir saistiti ar psihosocialiem aspek-
tiem. No otras puses, tiek uzskatits par
nepiecieSamu papildinat minéetas
darbinieku zinaSanas un pieredzi ar
darba materialu specialistu un inzenieru
ieguldijumu — izskaidrojoSie faktori ir
daudzi, tapat ari kaitigie rezultati var but
dazadi un sarezditi, un pats darbinieks
var nerunat par noteiktiem bistamiem
efektiem, domajot, ka tie ir dabiski piemi-
toSi darbam.
lesaistito personu nepiedaliSanas ja ne
kave, tad vismaz sarezgi jaunu lidzeklu
pieméroSanu vai parmainu isteno$anu,
veicot darba vietu analizi.

* Tadu personu nepiedaliS$anas darba

*

apstaklu novértesana, kam ar to ir tieds
sakars, pats par sevi var but papildu
traucejums.

VISU IESAISTITO CILVEKU LIDZDALIBA
ATVIEGLO DARBA VIDES RISKU
NOVERTESANU, JO:

* tiek nemti véra visi butiskie darba procesa
faktori;

* novértéSana ir ticama un efektiva.

Lai psihosocialo faktoru novertéSana butu
pilniga, ir jaiziet sekojosi posmi.

Analizéjamo risku noteikSana

Saja pirmaja fazé ir nepiecie$ams definét
pétamo problemu un tas dazados aspektus
jeb Skautnes péc iespéjas precizak un
izvairoties no nenoteiktibas.

Lai iegutu precizu novértejamas problémas
definiciju, ir jacen$as iegut visa ta informaci-
ja, kas kalpotu par mtsu mérka orientieriem.
Ta, pieméram, |oti noder visu iesaistito
socialo grupu viedokli, ko var sniegt vadiba,
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preventiva dienesta (ieskaitot uznémuma
medicinisko personalu) un personala
nodalas darbinieki, tieSie priekSnieki, pasi
darbinieki utt.

Tapat seviSki noder dokumentacija, ko Sis
atskirigas grupas var nodroSinat attiecigas
témas sakara.

Galvenokart, tie ir sekojosi dokumenti:

* oficiala uznémuma attistibas diagramma;

* darba grafiki, amata paaugstinaSanas
sistémas u.c.;
personala raksturojums (dzimums,
vecums, uznémuma un amata pavaditais
laiks u.c.);
personalu ietekméjoSi aspekti: darba
kavésana, slimibas, pazinojumi par darba
nespéju noteiktos amatos, apmaciba,
nelaimes gadijumi, personala rotacija,
iesniegumi par darba vietas mainu,
sankcijas utt.;
produkciju ietekméjosi aspekti: produkci-
jas kvalitate, braki, razoSanas procesa
atliekas, razo$anas raditaji, produktivitate,
tehniskas iejauk$anas, avarijas u.c.;
uznémuma vadibas un darba aizsardzi-
bas dalas séZu protokoli u.c.

Tapat ir janorada uz darba gaitas

*

noveéroSanas svarigumu — lai noteiktu anali-

zéjamos riskus, ir jaatzimé iespé&jamie
saspiléjumi un novirzes no teoretiski
paredzétas ricibas darba, kas paradas, reali
pildot uzdevumu.

Visbeidzot ir nepiecieSams nemt véra citus
pastavosus pétijumus, teorijas un zinasanas,
kas saistitas ar attiecigo temu, tapat ir jakon-
sultéjas ar dazadiem specialistiem.

Meés runajam par pirmo novértéjamas
problémas definicijas un robezu noteikSanas
fazi, tapéec ir japievérS§ uzmaniba visiem
iespéjamajiem faktoriem, kas ir tieSi vai
netiesi saistiti ar So problemu.

Tade|, ka to paradis nodalas par novertée-
8anas metodém un panémieniem, Saja fazé
ir izdevigi piemérot vaji strukturétus paneé-
mienus (netie$as intervijas, noverojumi, utt.).

Minétajiem riskiem paklauto
darbinieku noteikSana

Kad ir noteikts to faktoru kopums, uz ko
attieksies musu pétijums, sakot ar ieprieks
apkopotajiem datiem, ir japrecize, kadi sek-
tori, departamenti un darba vietas tiks anali-
z6ti. Sada veida més varésim noteikt tos
darbiniekus un tas darba vietas, uz ko
attiecas musu pétijums.
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Kopskaits (N)
Vienibas, kuras varétu tikt novértétas

Paraugs (n)
Vienibas, kas janoverte

KOPSKAITA UN PARAUGA ATTIECIBA

Idealais variants ir spét musu analize
ieklaut visus iesaistitos darbiniekus un
darba vietas. Ja iesaistitais kolektivs ir
skaitliski mazs, ir iespéjams piemeérot
izveleto panémienu vai panémienus visiem
darbiniekiem. Tacu, ja darbinieku grupa ir
loti liela, §i iespéja klust arkartigi darga
resursu, laika un datu vakSanas operaciju
sarezgitibas zina, ka ari klasificéjot un ana-
lizéjot iegutos datus. Tapéc Sajos gadiju-
mos daudz piemeérotak butu izvéléties kadu
81 kolektiva “paraugu” vai to parstavosu
dalu.

Ja tiek izvelets viens paraugs, tad
butiskaka probléma ir parliecinaties, vai §i
reprezentativa dala patiesi parstav visu
iesaistito kolektivu, laujot attiecinat uz visu
grupu rezultatus, kas ieguti no parauga.
legut Sadu ticamu parstavniecibu ir ta saukta
parauga atlases panémiens.

Piemérojamas metodes un izpétes
panémienu izvéle

éajé fazé nosaka, kdada metode un kadi
panémieni tiks izmantoti. 1zvéle galvenokart

bus atkariga no konkrétas problemas, kas ir
jaanalize.

Defingjot piemérotu izpétes metodi, mums
ir jaspriez par novértéSanas procesiem
teorétiska limeni, turpreti izmantojamo
panémienu izvéle attiecas uz praktisku dar-
bibu. Precizak izsakoties, izpétes panémieni
ir informacijas savak$anas, apstrades un
analizes instrumenti.

Sekojosa tabula ir ietvertas metodes un
panémiena pamatatskiribas:

METODE PANEMIENS
Metodes
Attiecas uz instrumenti, soli
DEFINICIJA | izpétes procesa| vai veidi, kas
kopumu paklauti tas
mérkim
LIMENIS Teorétisks Praktisks
ATBILD UZ Kapéc tiek . -
~ ?
JAUTAJUMU | darits $adio | @ tiek darts?
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Atkariba no analizéjamas problemas tipa
var iz8Kkirt:

* kvalitativas jeb strukturalas metodes;

* kvantitativas jeb sadales metodes.

Psihosociala realitate rada daudz aspektu,
kam piemeérotas ir kvantitativas un/vai kvali-
tativas metodes.

Kvantitativa metode noder, ja mégina ana-
lizét visus tos aspektus “kuros kvantitate un tas
pieaugums vai samazinasanas ir apraksta vai
izskaidrojamas problémas objekts”, ka to
apgalvo M. Beltrans (M.Beltran). Tatad runa
pamata ir par daudzuma noteikS8anu; pie-
méram, cik personu no kada noteikta uznému-
ma ir sava firma izgajusi kursus par darba
aizsardzibas jautajumiem; vai pastav un cik
liela ir saistiba darbinieku iegutajai apmacibai
par darba aizsardzibas jautajumiem ar notikuso
nelaimes gadijumu skaita samazinasanos; cik
darbinieku uzskata, ka ieguta apmaciba ir bijusi
pietieckama. Visraksturigakais kvantitativas
metodes panémiens ir aptauja.

Savukart kvalitativa metode noder, ja runa
ir par “informacijas iegi$anu par to, kapéc
personas doma un jatas tiesi ta un ne citadi”.
R.A.Kruegers (R.A.Krueger) to attiecina uz
visparigako un pilnigako kvalitativo metodi —

diskusiju grupu — tacu reizé $is skaidrojums
var tikt dots ka visparéja metodes raksturiga
ipasiba.

Kvalitativas metodes pamatpanémieni ir
diskusiju grupa un netieSa un padzilinata
intervija.

Tapat ka visa metozu izvele, labakais
veids ir aizvietot vienas metodes trukumus ar
citas vertibam un otradi. Tas ir — daudzos
gadijumos kombinéts abu metozu pielieto-
jums ir vispiemérotakais risinajums.

Pieméram, diskusiju grupas vai padzi-
linatas intervijas (kvalitativas metodologijas
panémieni) lauj diezgan attirita veida noteikt
novértéjamas problémas nozimigakas
saistibas un apjomu. Tadeél tas var but
noderigas, lai sagatavotu labu aptauju (kvan-
titativds metodologijas panémiens) -
pieméram, lai iezimétu dazas raksturigas
parauga ipasibas un lai labak noteiktu maini-
gos lielumus, kas jaieklauj anketa.

Jebkura gadijuma, ka jau esam mingjusi
ieprieks, pati izvértéjama probléma bus ta,
kas noteiks ka izvéles, ta ari piemérojamas
(piemérojamo) metodes (metozu) un
panémienu vadlinijas.

Kopuma visvairak lietotie darba psihoso-
cialo apstaklu izpétes panémieni ir sekojosi:
* aptauja;
* intervija (netiesa, padzilinata);
* novero$ana;
diskusiju grupas;
* skalas;
* iepriek§ pastavoSu (sekundaru) datu
analize.

*

Ka jau ir atziméts, biezi tiek lietoti dazadi
panémieni viena psihosocialu risku novertéju-
ma ietvaros. Turpinajuma sikak tiks aprakstiti
daZi izpétes panémieni un to iezimes.

Hipotézes formuléSana

Pirms wuzsakt datu ieguves un tas
planoSanas fazi, ir noderigi apskatit to, ka
tiek formuléta hipotéze.
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Pec Seltisa (C. Selltiz), hipotézes ir
“apgalvojumi, ko més parasti paklaujam
realam apstiprinajumam”, un, ka apgalvo
Sjerra Bravo (Sierra Bravo), tas sastada
iespéjamakos risinajumus noteiktai proble-
mai.

Hipotézes veido savstarpgji saistiti
jédzieni. Pieméram, més vélamies uzzinat
vai kada noteikta uznemuma pastav saikne
starp “autonomiju, lai veiktu darbu” un “darba
motivaciju”. Saja nozimé (péc pirmaja fazé
savaktajiem datiem, péc attiecigu gramatu
izlasiSanas, péc pieredzes u.c.) més apjau-
Sam, ka darbinieka motivacija ir lielaka, ja
ving savu ricibu plano patstavigi. Tatu més
ari saprotam, ka $ada autonomija var but
dazadu pakapju un ka gan parmériga
neatkariba (kas liek darbiniekam vienam risi-
nat parlieku sarezgitas problémas), gan vaji
izteikta autonomija (kad darbiniekam katru
bridi ir jakonsultéjas ar savu priekSnieku) var
radit motivacijas trikumu darba.

Si pieméra sakara viena no hipotézém, ko
varétu izvirzit, ir $ada: “autonomijas trukums
darba liek SkerSlus darbinieku motivacijai
stradat.” Jedzieni, kas saistiti izvirzitaja
hipotéze, ir “autonomija” un “motivacija”. Lai
Sos jedzienus varétu veiksmigi pielietot,
vispirms tie ir precizi un efektivi jadefiné.

hipotéze vai
iespéjamie
risinajumi

FAKTU B
. MATERIALU I
. VAKSANA 7

hipoteze tiek
pienemta vai
noraidita

Kad ir savakta nepiecieSama informacija,
izpétes nosléeguma var parbaudit to, vai
hipotézes ir formulétas. To sauc par hipotézu
pretnostatijumu. Pretnostatijuma rezultata
paliek divas iespéjas: apstiprinat vai atspekot
hipotézi. Més apstiprinam hipotézi, ja par-
baudam, ka ta ir pamatota, un to atspéko-
jam, ja pieradam tas kludainibu.

Faktu materialu vaksanas
planosana un izpilde

Par faktu materiala vakSanu sauc fazi, kura
notiek datu ieguve tiesa veida. Faze ietilpst
nepiecieSamas informacijas ievakSana
noteikta sfera, lai varétu iegut pilnigas
zinasanas par konkréto situaciju. Ta,
pieméram, veicot aptauju, datu vakSana
saskan ar etapu, kad beigu anketa tiek
nodota izvélétas parauga grupas locekliem
(vai visiem iesaistitajiem darbiniekiem, ja tas
ir iespéjams).

Nedrikst uzsakt interviju ar attiecigajam
personam péksni; ir nepiecieSams vinas
informét un savlaicigi vienoties.

Vacot faktu materialus, galvenais faktors,
kas janem vera, ir kontrole —tas ir, visas dar-
bibas javeic ta, ka tas ir iepriek$ paredzéts.

Rezultatu analize

Kad nepiecieSamie faktu materiali ir savak-
ti, sakas So datu apstrade. Informacijas
apstrades veids bus atkarigs no pasas infor-
macijas veida.

REZULTATU ANALIZEI BUTU JALAUJ
ATRAST IESPEJAMOS SLIKTU
PSIHOSOCIALO DARBA APSTAKLU
IEMESLUS

Si analizes faze lauj atrast problémas
pastavé$anas iemeslus, tas ir — célonus
iespéjamiem sliktiem psihosociala tipa darba
apstakliem. Nosakot 8os célonus, ir japatur
prata, ka vienai konkrétai problémai var bat
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dazadi iemesli un ir jamégina identificét
“patieso/s” nevis “acimredzamo/s” iemeslu/s.
Ja analize apstajas pie acimredzama iemes-
la noteikSanas, var atklat, ka péc attiecigu
pasakumu veik§anas pamatprobléma pastav
joprojam, un, ka par spiti uzlabojumiem,
darbinieki jut, ka faktiski vinu darba apstakli
nav uzlabojusies.

No otras puses, ieprieks izvirzito hipotézu
pienemsana vai noliegSana nedrikst bat
teoretiskas dedukcijas rezultats — tas ir
japarbauda attiecigaja joma.

Rezultatu zinojuma izstrade

Novértéjuma zinojuma rakstiSanai, tapat
ka iepriek$éjiem etapiem, ir japievers ipasa
uzmaniba.

Viens no svarigakajiem aspektiem,
izstradajot zinojumu par rezultatiem, ir sniegt
informaciju péc iespé€jas skaidraka forma, lai
tada veida atvieglotu diskusiju par iegutajiem
rezultatiem un veicamajiem pasakumiem
starp visam iesaistitajam personam.

Darba aizsardzibas pasakumu
programmas izstrade, aktivizéSana,
tas izpilde un kontrole

Péc rezultatu zinojuma izstrades nakamais
butiskais solis ir apspriest un diskutét socia-
lo “sarunu biedru” starpa par Sie rezultatiem
un lidz galam izstradat uzlabojumu program-
mu, kas mainitu esoSo stavokli.

Dazu problému risinajums var atstat
nepatikamas sekas uz noteiktam personam.
Tapéc ir svarigi piemérot priekslikumus, kas
ne tikai paredz veikt darba apstaklus uzlabo-
joSas darbibas, bet kas ari apmierina visus
iesaistitos.

Kad ir nolemts par piemérojamajam dar-
bibam, butu jaseko gan to ievieSanai praksé,
gan izpildei.

Visbeidzot, nedrikst aizmirst, ka ir japaredz
uzsakto darbibu regulara izvertéSana un
kontrole. Tada veida tiek meéginats par-
liecinaties, ka tiek efektivi panakts gaiditais
uzlabojums.

Tapat nedrikst aizmirst, ka pienemto risi-
najumu derigums laika gaita var samazi-
naties un tas var radit nepiecieSamibu péc
jaunas intervences.

Darba aizsardzibas pasakumi, lai noverstu
un korigétu psihosocialas dabas riskus darba
vieta, plasak tiks skatiti citas nodalas.

Shémas veida grafika ir apkopotas
dazadas fazes, kas saistitas ar psihosocialo
faktoru novertéSanu.

PSIHOSOCIALO FAKTORU
NOVERTESANAS FAZES

Novértésanas nepiecieSamiba

Citu pe- Kontakti ar vadibu,
tijumu, kas preventivo pakalpojumu Darba
saistiti ar sniedzéjiem, personala vietu
noteikto departamentu, tieSajiem apskate
temu, apskate | | priek$niekiem, darbiniekiem

‘ Analizéjamo risku noteik§ana ‘
[
’—‘ Pétijuma izveide }—‘
Metodes un lesaistita kolektiva
panémienu izvéle noteik§ana

\—{ Hipotézes formulésana }J

‘ Faktu materiala vaksana ‘

‘ Rezultatu analize ‘

‘ Zinojuma sagatavo$ana ‘

Darba aizsardzibas programmas
izstrade un aktivizéSana

Darba aizsardzibas
programmas izpilde un kontrole

Svarigaka $aja procesa ir iesaistito
darbinieku vai vinu parstavju piedaliSanas




NOVERTESANAS
PANEMIENI

IEVADS

Sis nodalas mérkis nav detalizéti analizét
visus novértéSans panémienus, bet apskatit
raksturigakas biezak lietoto panémienu
iezimes.

Sada izpétes specifika padara neiespéja-
mu viena panémiena izmantoSanu. Tomér
varam izcelt kopigu iezimi — datu ievakSana
vienmér notiek tieSu vai netieSu kontaktu
veida ar darbiniekiem.

APTAUJA

Vardus aptauja un anketa médz lietot
attieciba uz vienu un to pasu datu vak$anas
veidu. Pat ja ir skaidrs, ka anketa ir jautaju-
mu kopums, praksé $adu vardu lieto, lai
aprakstitu visu panémienu.

Ar anketas palidzibu més varam uzzinat
gan par notikumiem, kas saistiti ar aptaujato
vai vinam pazistamam personam vai cilvéku
grupam, gan ari par aptaujato viedokliem.

Izpéti ar aptaujas palidzibu raksturo infor-
macijas iegu$ana caur pétnieku interesejoso
personu vardiskam izpausmem. Aptauja |auj
iegut lielu informacijas daudzumu, jo to var

PSIHOSOCIALO FAKTORU
NOVERTESANA BALSTAS UZ TIESIEM
VAI NETIESIEM KONTAKTIEM AR
DARBINIEKIEM

piemérot lielam kolektivam, un, galu gala, tas
zemas finansialas izmaksas un fakts, ka
anketéSana neprasa Ipasu specialistu
piedaliSanos, lauj to izmantot vairak ka
jebkuru citu izpétes veidu.

Anketas iezimes

Eksisté dazadi anketu tipi, no kuriem meés

apskatisim sekojosus:

* aprakstodas (deskriptivas): to mérkis ir
noskaidrot, kada ir pétama fenomena
izplatiba vai stavoklis. Respektivi, ta ir
atbilde uz jautajumu — kads ir musu péta-
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mais objekts? Pieméram, ja mus interesé
uzzinat to darbinieku daudzumu, kurus
ietekmé& monotonu uzdevumu izpilde,
§ada tipa anketa mums noradis, kads ir
darbinieku sadalijums péc vecuma, dzi-
muma, darba vietas nodalas u.c.;

* izskaidrojosas (eksplikativas): to uzde-
vums ir noteikt célonus vai iemeslus, kas
liek rasties izmekléjamajam fenomenam.
Sada tipa anketa atbildétu uz jautdjumu —
kapéc tas, ko mes pétam, ir tads, kads
tas ir?

Anketu var izmantot individualas intervijas,

vai to var aizpildit personas paS$as.

Parskatot atbildes, ir noderigi nemt véra

sekojoSas likumsakaribas:

* jautajumiem ir jabat vienkarSiem un vei-
dotiem ta, lai tos viegli var saprast cilveki,
kam Sie jautajumi ir domati;

_,—'—"f-

* jautajumu skaitam ir jabut salidzinoSi

nelielam, lai aptaujatas personas
nenogurtu;

* péEc iespéjas ir jaizvairas no netaktiskiem
jautajumiem;
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* jautajumiem ir jabut formulétiem ta, lai uz
tiem atbildétu tieSi un nekludigi un varétu
iegut gaidito informaciju;

nevajadzéetu noformulét jautajumus, kas
sevi ietver noliegumu.

*

Jautajumu izkartojums anketa

Jautajumu izkartojumam anketa ir

japievers ipasa uzmaniba. Ir japieliek visas

pules, lai jautajumu secibai butu noteikta
logika.

Tapéc ir ieteicams sekot §im noradém:

* visvieglak atbildamie jautajumi ir jano-
vieto anketas sakuma, lai panaktu, ka
aptaujatais atslabinas un atbild uzticoties;
anketa ir svarigi sagrupét jautajumus, kas
skar vienu tému;

pirms un péc kompromitéjoSiem punktiem
ir jaievieto jautajumi atslodzei, tas ir, tadi,
kas nerada intervéjamajam spriedzi;
anketa ir janoslédz ar pateicibu par
aptaujata sadarbibu.

Jautajumu veidi

Atkariba no aptaujata izteikto atbilzu vei-
diem, jautajumus varam iedalit:

* Atvertie: darbinieks atbild brivi un nav ier-
obezots izveléties no virknes konkrétu
atbilzu; pieméram, kads visparéjas
apmacibas limenis ir nepiecieSams Jusu
darba vietai?

Sada tipa jautdgjumus médz izmantot
apskates vai pirmsaptaujas pétijumos.

Ir janem véra, ka atvertos jautajumus ir
gruti analizét un apstradat statistikas
forma.

Slégtie: darbinieks nedrikst atbildét vairak
kd uz vienu no dotajam atbildém. Sadi
jautajumi médz but nepilnigi, jo nespgj
ieklaut visas atbildes iespgjas.
Pieméram:

Kads visparéjas apmacibas limenis ir
nepiecieSams Jusu darba vietai?

- Tikai prakse

- Macét lasit un rakstit
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- Tehniska apmaciba (uznémuma)
- Profesionala izglitiba
- Vidéja vai augstaka izglitiba

Darbs ar Sadam atbildéem ir diezgan
vienkarss, tatu tas dod mazak informacijas
ka atvértajos jautajumos.

Jautajumi, kurus déve par “filtriem”,
nozime, ka atbilde nosaka to, vai bus jaatbild
uz vél citiem jautajumiem.

Pieméram:
Vai JUs esat piedalijies kados apmacibas
kursos vai apspriedés, kas saistitas ar
Jisu darbu?
-Ja
- Ne
Ja tiek atbildéts “né”, nav nepiecieSams for-
mulét jaunu jautajumu, kas saistits ar témam,
par ko ticis runats Sajos kursos vai apspriedés,

INTERVIJA

Interviju var definét ka tieSu, metodisku un
ieprieks planotu sarunu starp divam vai vairak
personam, un viena no tam - intervétajs —
censas iegut informaciju no otras vai paréjam
personam.

Eksistée daudz intervijas veidu, jo ka infor-
macijas vaksanas tehnika ta aptver gan anke-
tas izstradi, kur jautajumi ir formuléti ieprieks
un intervéjama atbildes varianti ir ierobezoti
(loti struktureta intervija), gan ari brivu sarunu
starp intervétaju un intervéjamo (nestrukture-
ta intervija). Sai brivajai sarunai tomér ir jaat-
saucas uz aspektiem, ko ir paredzéts apskatit
intervija un kas ir sasniedzama merka noteik-
ti.

Realiz€jot nestrukturétu interviju, ir jabut
skaidram, kadi bus galvenie jautajumi un kada
veida saruna tiks organizéta. Tapat ir
nepiecieSams, lai intervétajam butu plasSas
zinasanas par tému, ko ving censas izmeklét.
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vai par 8o kursu vai apspriezu ilgumu.

Aptaujas priekSrocibas

Tas ir salidzinosi lets un viegli pielietojams
panémiens, un, ta ka aptauju var pielietot
plasa veida, ta lauj iegut lielu daudzumu
informacijas. Anonimitate lauj brivak izteik-
ties atbildes.

Aptaujas ierobezojumi
lerobezojumi, kas rodas, veicot aptauju ir

sekojosi:

* to nevar piemérot, vadoties péc indi-
vidualajam atskiribam;

ir nepiecieSama sadarbiba no aptaujata

puses;

* par spiti lielajam skaitam iespé&jamo
jautajumu, pastav ierobezojumi apskata-
majam témam, jo aptaujatais var nogurt
liela jautajumu daudzuma prieksa.

*
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Intervésanas nosacijumi

Ir jarada vide, kura intervéjamais jutas erti.
Intervetajam sarunai ir jaizvélas patikamas
un komfortablas vietas.

Ir jacensas, lai intervija butu dabiska, un
tapéc ir jarada patikami familiara atmosféera.

Var iedroSinat intervéjamo personu, lai
vinam ir patikami runat un lai vins to vélas
darit, tacu nekad nevajag méginat ietekmét
sarunas tematu. Tapéc butu jaizvairas dot
paskaidrojumus vai piemeérus.

Ir jaizvairas no nevajadzigiem izteiksmes vei-
diem (izmainas balss intonacija, sejas Zesti u.c.).

Intervijas ritmam nevajadzetu but parak
IEnam, lai varétu iegut spontanakas atbildes
un lai sarunas ilgums attieciba uz uzdoto
jautajumu skaitu neizraditos parmeérigs.

Nevajag iesaistities diskusijas. Jebkads
diskusijas aizmetnis uzreiz kavés respon-
denta atbildes.

Ir jaatzimé visa informacija sarunas laika
vai vismaz péc pirmas iespgjas, lai novéerstu
izlaidumus vai neskaidribas stastijuma.

NOVEROSANA

NovéroSana ka izpétes panémiens nozimé
klausities un apskatit tos fenomenus, ko més
vélamies izpéetit. Daudzos gadijumos Sis ir
vienigais iespéjamais datu vakSanas pa-
némiens, méginot novértét darba apstak|us,
jo nav nepiecieSama tieSa citu personu daliba.
NovéroSana ir arl piemérota, aprakstot kada
uzdevuma izpildi vai kartibu kada darba vieta.

Pamata novéroSana norit divas fazes —
vispirms tiek izveléts tas, ko més vélamies
noveérot, péc tam notiek datu ievaksana.

Datu ievakSana ir javeic kontroléta veida,
jebkura bridi apzinoties to, kas tiek novérots
un kapeéc tas tiek darits.

Prieksrocibas
Piemeérojot So panémienu, var iegut papil-
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Visbeidzot, kad intervija ir beigusies, ir
jaizstrada rakstisks kopsavilkums, kas
apstiprina izpausto informaciju.

Intervijas priekSrocibas

Starp intervijas priekSrocibam var izcelt
intervétaja iespéju noverot, kadas ir interve-
jama reakcijas attieciba uz apskatamajam
téemam. Tas lauj noskaidrot sikak un/vai
atkartot ka uzdotos jautajums, ta piedavatas
atbildes, turklat S$adi médz iegut lielaku spon-
tanitati atbildés. Un, visbeidzot, tiek ieguts
lielaks skaits atbilzu personigos jautajumos,
ta ka ir daudz vieglak runat nevis rakstit.

Intervijas trukumi

Viens intervijas trukums ir tads, ka izpétei ir
nepiecieSams ilgaks laika posms, un pieaug
tas finansialas izmaksas. Biezi vien interve-
jamais ir jaapmaca, turklat sarunas anonimi-
tates trukums var likt intervétajam neatbildét
godigi uz uzdotajiem jautajumiem.

du informaciju tai, ko cenSas savakt. Tapat
ka priekSrocibu varam minét to, ka faktus
tieSa veida un uz vietas verté izpétes veicegjs.
Un, galu gala, ir nepiecieS8ama mazaka
sadarbiba no pétamo personu puses.

Trakumi

Starp trukumiem ir jamin fakts, ka ne visas
paradibas var noveérot tiesi. Ta, pieméram, ir
loti sarezgiti pamatigi apskatit socialas
attiecibas. Musu katra kulturas vértibas var
radit tadu problémas nostadijumu, kas ir
novérotaja pasa subjektivitates uzspiests.
No ta var izvairities, pareizi apgustot pielieto-
jamo panémienu, vai ar zinasanu palidzibu
iepazistot noverojamo vidi. Trukums ari slep-
jas nepiecieSamaja laika daudzuma.
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ATBILZU SKALAS

Atbilzu skalas izmanto, lai apzinatu dazus
socialus un psihologiskus fenomenus,
pieméram, neapmierinatibu, attieksmi vai
citus aspektus, ko nevar izvertét tiesa veida.
Tas ari ir noderigas, lai uzzinatu subjektivo
vides apstaklu (troksnis, karstums)
novertejumu.

Seit mis interesé skalu pirmais veids, jo tas
attiecas uz aspektiem, kas saistiti ar psihoso-
cialas dabas paradibam. Skalas var izmantot,
lai novertetu apstaklus, kas lielaka vai mazaka
mera nosaka spéju pieméroties darba
prasibam. Tapat tas noder, lai novértétu,
kadas situacijas sekas — Saja gadijuma tiks
izmantotas apmierinatibu nosakosas skalas.

Skala sastav no virknes punktu, kas ir
tikusi rupigi izveléeti, lai tie butu par derigu,
uzticamu un precizu kritériju, sava veida
mérot noteiktus psihologiskus vai socialus
fenomenus.

Skalu veidi

Ir daudz veidu, ka klasificét atbilzu skalas.
TaCu, lai bdtu vieglak saprast, meés
aprobezosimies ar klasisku iedalijumu, kas
skalas iedala divas lielas grupas, balstoties
uz to izveides principiem:

* pienemtas: to veidotaji péc saviem kriteri-
jiem izstrada skalas punktus un ieprieks
pieskir vértibas dazadajam iespéjamajam
atbildem;

* eksperimentalas: piedavatie varianti un to
attiecigie skaidrojumi ir deducéti no
iepriekSejas eksperimentalas situacijas.

Pec atbildes tipa pastav divi skalu veidi.

Pirmas sastav no apgalvojumiem, attieciba
uz kuriem tiek lugts izteikt savu piekriSanas/
nepiekriSanas limeni. Pieméram:

Ir patikami stradat Saja uznémuma.

|pi|nibé piekritu | piekritu | man ir vienalga | nepiekritu| pilniba nepiekritu|
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Otrajas tiek lugts pieskirt vienu no noteik-
tam dotam vertibam.

Pieméram:

Noradiet sekojoSaja skala Jusu autonomi-
jas (patstavibas) limeni, lai organizétu darbu
pEc saviem ieskatiem. lzsakiet par to savu
viedokli, atziméjot ar ciparu no 1 (nekadas
autonomijas) lidz 5 (liela autonomija).

| Nekadas autonomijas | 1 | 2 | 3 | 4 | 5] Liela autonomija |

Ta ka ir neiespéjami detalizéti apskatit
dazadu skalu tipu izveidi, turpinajuma iz-
klastisim tas vadlinijas, kam jaseko, veidojot
skalu.

Skalu veidoSana

Lai izveidotu atbilzu skalu, vispirms ir ja-
atrod piedavatie varianti, kas dod priekSstatu
par méramo faktoru. Péc tam ir jaizmégina
katrs no Siem variantiem, lai noskaidrotu, vai
tas adekvati parstav minéto faktoru. Tad tiek
izstradats skalas izvértéSanas veids, un
beigas skala tiek parbaudita, lai apstiprinatu
tas ticamibu.

Kad tas ir noskaidrots, ar psihosocialo fak-
toru novértéSanas panémienu palidzibu
cendas analizét dazadas darbiniekiem reali
piemito$as izpausmes. Sis izpausmes var
noverot notikumu, viedoklu, attieksmju u.c.
formas, un tieSi tas pétnieks ari cen$as
novertet. Katrs no Seit apskatitajiem
panémieniem var tikt izmantots specifiska
veida atkariba no ta, ko més vélamies ana-
lizéet.

PETIJUMA PRIEKSMETAM
IR JAIZVELAS
VISPIEMEROTAKAIS PANEMIENS
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PANEMIENI
NOTIKUMI ATTIEKSMES
NovéroSana Intervija
Aptauja Skalas
Intervija
VIEDOKLI GRUPAS UZVEDIBA
Aptauja Darbs ar grupu
Skalas NovéroSana
Intervija

DARBA APSTAKLU ANALIZES METODES

Citas metodes, ko izmanto psihosocialo
apstaklu izpéte, ir ta sauktas darba apstak|u
analizes metodes. Tas iztirza dazados maini-
gos lielumus, kas veido kadu situaciju darba
— tas analizeé psihosociala tipa faktorus, kas
vérojami darba vieta.

Talak tiks aprakstitas dazas no S§im
metodém.

LEST metode

Si metode ir izstradata Darba ekonomikas
un sociologijas laboratorija (Laboratoire
d‘conomie et Sociologie du Travail,
(LEST)), un tas meérkis ir darba apstaklu
uzlaboSana situacijas, ko atzist par neap-
mierino§am. Tas autori uzskata, ka darba
apstakli ir visi tie faktori, kas saistiti ar darba
saturu un kas var atsaukties uz darbinieku
socialo un personigo dzivi.

Metode ir veidota ta, lai viss attiecigais
personals piedalitos visas procesa fazes.
Ta nevar tikt piemérota visam darba vietam
bez iznémuma - vislabak §i metode ir
piemérojama noteiktiem industriala sektora

PUNKTU SISTEMA

KAITIGUMS
L] STIPRI TRAUCEJUMI
" NOGURUMS
7 VIDEJI TRAUCEJUMI
4 NOGURUMA RISKS
i UZLABOJAMI VAJI
B TRAUCEJUMI
i APMIERINOSA
5 'SITUACIJA
1
0

amatiem, ka saistiti ar ilgstoSu vienveidigu
darbibu.

Novertéjums balstas uz punktu skaitu, kas
ieguts no mainigajiem lielumiem, kas paraditi
novérosSanas tabula. Tiek piedavats novérte-
jums no 0 lidz 10, un tas ir:

* 0, 1, 2 — apmierino$a situacija;
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* 3, 4, 5 — vaji traucéjumi. Dazi uzlabojumi
var veicinat lielakas darbinieka éertibas;

* 6, 7 — vidéji traucéjumi. Noguruma risks;

* 8, 9 — stipri traucéjumi. Nogurums;

* 10 — kaitigums.

Kad darba vieta ir novértéta, iegutais punk-
tu skaits tiek apkopots stabinu diagramma,
kas lauj gut atru ieskatu taja, kads ir petamo
mainigo stavoklis un tadejadi lauj noteikt
pirmo diagnozi.

Psihosocialie aspekti, ko apskata S§i
metode, ir saistiti ar nepiecieSamibu
noteikt, cik liela meéra darba saturs
darbiniekam |auj izpaust savu iniciativu un
autonomiju un kada ir darba ietekme uz
personibu un personas socialo dzivi. Tiek
izmantoti dazadi indikatori, lai spriestu par
psihosocialo aspektu ietekmi uz darbi-
nieku.

Iniciativa
Iniciativu definé ka darbinieka autonomijas
neierobezoSanu. Iniciativas limeni raksturo
darbinieka iespéjas:
* organizét savu darbu vai mainit darbibu
kartibu;
* kontrolét savu darba ritmu;
* reguléet savas darba iekartas;
* iejaukties negadijumu situacijas;
* parbaudit sarazotos produktus un spét
izlabot pielautas kludas.

Socialais stavoklis

Sis jedziens attiecas uz to, vai darbinieka
veiktajai darbibai ir noteikts prestizs vina
kolegu acis. Ja tas ta ir, darbinieks var
justies vairak vai mazak noveértéets.
Musdienas §i sociala novértéSana pamata
ir saistita ar pieredzi darba vieta un
nepiecieSamo izglitibas limeni, lai veiktu
kadu uzdevumu.

Komunikaciju iespéjas
Fakts, ka darbinieks nevar viegli komu-
nicéties ar paréjiem darba biedriem, vai
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vinam ir 8adas komunikacijas grutibas, tiek
vértéts ka neapmierinoSs. Tani pat laika
darbinieku kopiga atraSanas viena darba
telpa ari tiek vértéta neapmierinosi, jo Sada
situacija var but par motivu darbinieka sa-
skarsmes problémam.

Par saskarsmi ietekméjoSiem kritérijiem
uzskata:

* darbinieka tuvuma atrodo$os personu

skaitu;

* darbinieka iespéju runat uzdevuma veik-
Sanas laika;
iespéju parvietoties, ta ka tas daléji lauj
samagzinat neértibas, kas radusas noslég-
tibas rezultata.

*

Savstarpéja sadarbiba darba

Seit ir janoskaidro, ar ko darbiniekam ir
darba attiecibas, un, cik tas ir iesp&jams,
kadas tas ir.

Iz8kir tris attiecibu veidus:

* kooperativas — tas ir nepiecieSamas
attiecibas, lai veiktu kadu uzdevumu;

* funkcionalas — tas norada uz darbinieka
tehnisku paklautibu attiecibd uz citiem
darbiniekiem, bet nenonakot hierarhiska
paklautiba;

* hierarhiskas — attiecibas, kas veidojas
starp diviem darbiniekiem ar dazadiem
socialiem stavokliem.

Identificésanas ar produktu

Ta ir saistita ar darbinieka interesi, kas
vinam var biit attieciba uz paveikto darbu. Si
interese ir atkariga no ta, kada ir:

* vina vieta darba procesa — ja darbiniekam
ir iespéja redzet galaproduktu, ving to
uztver labak ka tad, ja vina darbs saistits
ar razosSanas procesu;

* darbinieka veikto produkta
nozimiba.

izmainu

Darba vietas profilu metode

Sis metodes izstrades pamata ir kads
industrials eksperiments, ko piecdesmitajos
gados uzsaka razoSanas uznémuma
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UURenault” (RLgie Nationale d‘Usines
Renault (RNUR)) darba apstaklu un

razoSanas specialisti.

Sis metodes prioritarie meérki ir sekojosi:

* uzlabot darba droSibu un vidi;

* pazeminat fiziska un garigi saspringta
darba slodzi;

* samazinat atkartojo$a un konveijera tipa
darba spriedzi;

* radit pieaugoSu skaitu augsta profila
darba vietu.

Si metode lauj novertet lielakas gratibas,
kas pastav darba joma. Ar So vértéjumu
palidzibu var izveléties risinajumu, kas vis-
labak saskan ar vélamajiem darba
apstakliem, realizéjot nepiecieSamas korek-
cijas vai izveloties starp dazadiem
tehniskiem risinajumiem. Metode ir pieméro-
jama galvenokart amatos, kur javeic atkarto-
joSas un isa cikla darbibas. Ar tas palidzibu
var noteikt faktorus, kados iedala darba
apstaklus, un tani pat laika ari nepiecie-
§amos mainigos, lai analizétu katru no Siem
faktoriem.

Ar 8is metodes palidzibu izstrada piecu

APMIERINATIBAS LIMENI

Limenis Visparejs skaidrojums

5 LOTI KAITIGI VAI LOTI BISTAMI
Jauzlabo ka pirmais

4 KAI‘[iGI VAI BTSTAMI
ILGA LAIKA POSMA
Jauzlabo

3 PIENEMAMI

2 APMIERINOSI

1 LOTI APMIERINOSI
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punktu novertéjuma skalu katram no pétita-
jiem faktoriem (skatit tabulu). Sie punki ir:
1. Loti apmierinosi.
2. Apmierinosi.
3. Pienemami. Ja iespé&jams, jauzlabo.
4. Kaitigi vai bistami ilga laika posma. Ir
jauzlabo.
5. Loti kaitigi vai loti bistami. Jauzlabo ka
pirmais.

Tiek noteikti ¢etri psihosocialas dabas fak-
tori, ko vérté ar astonu mainigo palidzibu.
Metodé ir paskaidrots, ka 8o faktoru
novértéSana liela méra pieprasa zinasanas
un sprieSanu par iedibinatajam organiza-
toriskajam formam no to puses, kas atbildigi
par razoSanu.

Sie etri faktori ir:

* autonomija: ta ir darbinieka vai darbinieku
grupas iespéja noteikt savu darba ritmu
laika zina un darba vietas pamesanu,
nekada meéra neiespaidojot razoSanu.
Autonomija tiek vértéta ar divu kritériju
palidzibu — individuala autonomija un gru-
pas autonomija;

* attiecibas: tas bus atkarigas no komu-
nikacijas iespéjam starp darbiniekiem
darba laika. Komunikacija veicina sav-
starpéjos kontaktus, samazina darbinieka
noslegtibu sava darba vieta un lauj veikt
darbu grupa;

* atkartosanas: isai, cikliskai darbibai lidzi
nak vienmeér identisku kustibu seciga
atkartoSanas. Darbiniekam tas nozimé
kustibu automatismu, kas rada nogurumu
un monotonijas sajutu darba.
AtkartoSanos verte tikai péc viena kritéri-
ja — péc darbibas cikla ilguma;
darba saturs: tas mums norada, kada
méra darbinieka veiktais darbs ir saistits
ar vina spéju potencialu, ka tas ietver
darbinieka atbildibu un rada interesi.
Darba saturu vérté péc potenciala,
atbildibas un intereses par daramo.

Kad ir noteikts apmierinatibas limenis,

*
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rezultati tiek uzraditi profilu veida. Ta,
pieméram, eksisté analitiskais darba vietas
profils, kura paradas visu mainigo dati, darba
vietu grupas analitiskais profils, vai vispare-
jais darba vietas vai darba vietu grupas pro-
fils, kura paradas katra pétita faktora
novertéSanas rezultati.

Specifiski panémieni

Bez Ilidz Sim pieminétajiem visparéjiem
darba apstaklu (un ari psihosocialo faktoru)
novértédanas panémieniem pastav citi, kas
veidoti, lai novértétu un noteiktu konkrétas
problémas. Ar to palidzibu var skatit situaci-
jas darba (neapmierinatibas vai stresu veido-
joSus faktorus) vai veselibas problémas
(darba apstaklu ietekmi uz darbinieku
veselibu).

Novertét darba vides psihosocialos fak-
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torus nozimeé sistematiska veida mekléet ka
riska faktorus, kas bitu neapmierinatibas vai
stresa izraisitaji, ta ari riska grupas — per-
sonas, kuras sava rakstura ipasSibu dél buatu
vairak paklautas iespgjai ciest no §im prob-
lemam. No preventiva redzes punkta, butu
jauzsver attiecigo faktoru novértéSana nevis
individualas atskiribas.

Lai gan So aspektu novértéSanu veic,
apskatot dazadus faktorus un dazada satura
paradibas, kopuma ta meédz sastavét no
atbilzu skalam vai anketam, ko darbiniekam
pieméro individuali. Tas ietver jautajumus
personai par izjutam vai attieksmi, ko vina
rada dazadi darba aspekti vai ipaSibas. Lai
piemérotu Sos panémienus, parasti ir nepie-
cieSama profesionala palidziba to vadiSanai,
datu apstradei un rezultatu interpretacijai.

No otras puses, uzreiz pieejamie lidzekli,

ANKETA PAR APMIERINATIBU DARBA

Turpinajuma ir dots neliels saraksts, ar dazadiem ar Jusu darbu saistitiem aspektiem, par kuriem
sekojo$ajos jautajumos Jums bis jaizsaka savs apmierinatibas limenis.

Ludzu, ievelciet krustinu taja kvadrata, kas saskan ar izvéléto burtu, kuru nozime ir $ada:

L = LOTI APMIERINATS D = DIEZGAN M = MAZ N = NEMAZ
L
Vai Jus esat apmierinats ar savu darba algu? .............. D
Ar darba veidu? ...t D
Ar darbiniekiem, kas ir Jusu paklautiba? ...................... D
Ar priek$niekiem un augstakstavosiem? ..............cc...... D

Ar darba kolegiem? ........ccccceeeeveenns
Ar iespéjam tikt paaugstinatam? ........

Ar pasreizéjo darba organizaciju? ......

.......................... []
.......................... []
.......................... []

OO OO oe
OO o s
OO0 d=

SASKAITOT IEPRIEKSEJAS ATBILDES

Cik apmierinats Jus esat sava darbavieta? .................. D

[]
[]
[]
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ka likums, nav pilnigi — tie dod daléjus situa-
cijas novértéjumus. Tapéc ir ieteicams
izmantot vairak ka vienu panémienu, lai
tadejadi varetu iegut papildu informaciju.

Apmierinatibas noteiksana

Lai noteiktu apmierinatibu  darba,
teorétiskie modeli, péc kuriem vadas lielaka
dala autoru, sakuma norada uz virkni visiem
individiem kopigam nepiecieSamibam un
vélmém, kas darbam butu jaapmierina.

Dazas metodes piedava punktu sistemu
katram analizétajam darba aspektam, citas —
vispareju apmierinatibas novertéjumu.

Citi teorétiskie modeli, ka, pieméram, teori-
jas par vajadzibu apmierinaSanu, atsaucas
uz subjektiva un individuala nozimi, nosakot
vajadzibas. Panémienos, kas balstiti uz §im
teorijam, ir sacits, ka ir nepiecieSams noteikt
individualas vertibas, kas katra darbinieka
nosaka vajadzibu, un to, cik liela méra darbs
apmierina $o vajadzibu.

Stresa novértésana

Lai noteiktu stresa limeni, var tikt vertéti oti
dazadi aspekti. No vienas puses, var novertét
stresa izraisitas sekas: dazadus simptomus un
saslim3anas vai atsauces uz darba izpildi ar
medicinisku atzinumu, biokimisku un elek-
trofiziologisku panémienu, ka ari ar piemérotu
anketu palidzibu.

No otras puses, var tikt izvértéti dazadi indi-
vida psihologiskie un ricibas aspekti: person-
ibas raksturigakas ipasibas, uztveres sp€ja,
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konfliktu risinaSanas veidi un socialais atbal-
sts, ko apskata ar piemérotu anketu palidzibu.

Tapat pastav dazadas anketas, kas nosa-
ka stresa avotus, tas ir, tos darba vides
apstaklus, kas persona izraisa stresu. Ar $o
panéemienu palidzibu vérté darba saturu
(monotoniju, darba prasibas, laika trukumu,
noslégtibu u.c.), apkartéjas vides apstaklus
(trokSna limeni, bistamas situacijas, darba
vietas izkartojumu u.c.), amata nosacijumus
(profesionalo attistibu, atalgojumu, darba
grafiku, premijas u.c.) vai socialas attiecibas
(dalibas sistemu, psihologisko klimatu,
diskriminaciju u.c.).

Citi informacijas avoti

Cita veida vérd nemama informacija, kas
var palidzet noteikt stresa sekas, ir sekojoSi
administrativi dati: razoSanas raditaji, braki,
novélosanas, bieza brivu dienu nemsana utt.
Vissvarigakie dati Saja konteksta attiecas uz
darba kavéSanu un personala rotaciju. Ir
jaapsver iespéjamiba, ka darba kavés$ana
varétu but saistita ar darba apstakliem.
Pieméram, pienemsim, ka kada uznémuma
ir veikta aptauja par stresa faktoriem. Meés
varam tas rezultatus salidzinat ar darba
kavéSanas raditajiem un parbaudit, vai
noteikta nodala vai grupa atbildés devusi
lielaku punktu skaitu, un tad salidzinat vai Sis
atbildes sakrit ar lielaku kavejumu skaitu. Ir
skaidrs, ka praksé saistiba nav tik vienkarsa,
tapéc ir jabut piesardzigiem bridi, kad tiek
izdariti secinajumi.



PARMAINAS DARBA
ORGANIZACIJA

IEVADS

Industriala attistiba ir saistita ar tehno-
logisko attistibu un zinatnisko sasniegumu
ieklauSanu razoSanas sistéemas. Ta pie-
meram, industrializacijas sakumu attiecina
uz tvaika dzinéja izmantoSanas pieaugumu,
kas piegadaja mainamu un viegli pielietoja-
mu energiju. Tvaika dzingja izmanto$ana
stimuléja noteiktu industrijas veidu attistibu,
ka, piemeram, tekstilripniecibu, kura teh-
nologiskie jauninajumi tika ieviesti paatrinata
veida — vérpSanas procesa uzlabosana radi-
ja nepiecieSamibu optimizét auSanas teh-
nologijas, kas savukart stimuléja talakus
uzlabojumus.

Lidziga veida Sis process noritéja citos
sektoros, un ka izmantoto energijas formu, ta
ieviesto tehnologiju zina augoS$ais attistibas
cel§ ir turpingjies lidz musdienam, kad
tehnologisko procesu inovacijas paradas
aizvien biezak, un tas tiek pielietotas aizvien
plasaka un straujaka veida.

Tacu tehnisko sasniegumu nozimibas
priek§a més nedrikstam aizmirst, ka darbs
ir organizeéta cilvéciska aktivitate un ka
taja veiktas izmainas viena gadijuma ir ta
organizacijas formu iemesls, bet cita —
sekas. Tehnologiska un organizatoriska
attistiba ir cieSi saistitas, un ir bijusi laiki,
kad tehnika ir stimuléjusi un piespiedusi

veikt organizatoriskas un cita veida par-
mainas (ka tas notika industrializacijas
sakumposma) vai, tiesi otradi — kad darba
organizacijas modeli liela méra nosaka
pieejamo tehnologiju izmanto$anas veidu
(ka tas ir musdienas).

DARBA
ORGAMNIZACTIA

=

TEHMOLOGIA

Tapéc nevar runat par tehnologisku deter-
minismu, uzskatot, ka tehnologijas veids ir
tas, kas nosaka organizacijas modeli. Tacu
tik tieSam varam apgalvot, ka pastav saikne
starp abiem mainigajiem, kas viens otru
ietekm&. Sada veida, pieméram, noteikti
tehniski jauninajumi, kas attiecas uz
mikroelektroniku un informacijas tehnologi-
jam, ir nepiecieSami, lai sekmétu elastigaku
un lidzdalibu veicinoSu organizatorisko mo-
delu pieméroSanu.

Darba organizacijas modelu attistiba, ka
ari to izplatiba no vienam valstim uz citam
nav nedz lineara, nedz viendabiga.

TaCu, neskatoties uz $adam tendencém,
biezi uzskata, ka izejas punkts ir pareja no
amatnieku sarazota ar pirmsindustrialu
darba organizaciju uz industrialo “masu”
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produkciju, kuras organizatoriska shema ir
teilorisms.

Runajot par teilorismu, ir japiemin ta sauk-
ta “klasiska organizacijas skola” jeb “zinat-
niska darba organizacija”. Ta meklé visra-
cionalako veidu, ka sasniegt kadus noteiktus
mérkus ar darba daliSanas, autoritaro struk-
tdru un komunikaciju nosaciSanas un [ému-
mu pienems3anas palidzibu.

Par spiti tam, ka So modeli izmanto vel
musdienas, pastav visparéja parlieciba par
ta pieméroSanas grutibam musdienu darba
apstakliem un to paatrinatai attistibai. Laika
gaita ir paradijuSies alternativi priekslikumi
konkretizét o nepiecieSamibu piemeéroties,
ko paredz “klasiskds” organizacijas trak-
téjums, kas ir loti plass.

Sada veida, meklgjot organizatoriskas
stratégijas, kas parvarétu dazas teilorisma
raditas problémas, tika izveidots viens no
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pamatetapiem, ko vél joprojam pielieto dau-
dzos gadijumos. Tas ir ta sauktas
“autonomas grupas”, ko izveidoja daudzos
uznémumos, un kas lava talak attistit citas
stratégijas, ko |oti plasi pielieto musdienas.
Ta tas ir ar ta dévéto “japanu modela”
pasreiz€jo izplatibu jeb toijotismu — organiza-
torisku modeli, kas lauj sasniegt “pielagotu
un elastigu” razoSanas veidu.

Toijotisms jeb “ japanu razoSanas modelis
ir organizatorisku vadliniju kopums, ar kuru
palidzibu ir méginats parvarét klasiskas
organizacijas shémas trukumus un proble-
mas, mekl€jot lielaku visparéju efektivitati.
So modeli liela méra iesaka un attistija
japanu firma Toyota, lai gan ari daudzi citi
uznémumi ir vélak istenojusi lidzigas
stratégijas, kas piemérotas to apstakliem un
vajadzibam.

DARBA ORGANIZACIJAS MODELIS

lepriek$ aprakstita attistiba ir attélota seko-
joSaja tabula:

RAZOSANAS DARBA ORGANI-
VEIDS ZACIJAS MODELIS

AMATNIECIBA | PIRMSINDUSTRIALAIS
MASU TEILORISMS —
PRODUKCIJA FORDISMS
PIELAGOTA TOIJOTISMS
RAZOSANA (japanu modelis)
(elastiga)

Musdienas un starp variantiem, kas ir
attiecigi pieméroti laika, geografiskiem un
socialiem apstakliem, pamata varam sastapt
divus pédéjos tipus. Amatniecibas modelis
praktiski vairs nepastav.

|_";'. 1
o,
By LA
o o T -
YLy EE ) i
e ;e fouham
Al e, el
(] [t | ‘_..Jl_!'- i e A
K] TTT =)
R
Ll ¥
Hp - = =




XI nodala. PARMAINAS DARBA ORGANIZACIJA

Masu produkcija

Masu produkcija ir saistita ar teilorismu un
fordismu, kas padarija to iespéjamu, un to varée-
ja un vél joprojam var atskirt péc virknes iezimju.

MASU PRODUKCIJAS
(TEILORISMA-FORDISMA) IEZIMES

* radikala koncepcijas un izpildes noskirSana
funkciju specializacija

uzdevumu fragmentacija

izpildes laika sadaliSana

stingra darbinieku piesaiste pie darba vietam
apvienoSana montazas kede

vienigi finansiala motivacija

* autoritates parakums

Sis modelis, lai gan misdienas viegli
atpazistams daudzos uznémumos, atrodas
krizes situacija vairaku iemeslu dél, no
kuriem uzsvérsim sekojoSus:

* parmériga noteiktiba un gratibas pie-
méroties tehnologiskam izmainam un tir-
gus tendencém, ko raksturo pieprasijums
péc mazakam prec€u sérijam;

* grutibas radit motivaciju darbiniekos, kas sa-
vukart rada atsvesSinatibu un neapmierinatibu;

* grutibas adekvati un efektivi piemérot jau-
nas tehnologijas. Reizém tiek runats par
neoteilorismu, lai aprakstitu centienus
uzturét to pasSu organizatorisko shému,
piesaistot jaunas tehnologijas, lai gan
Skiet sarezgiti iegut no tam tadus pasus
rezultatus, ka pielietojot citu atvértaku un
elastigaku razoSanas modeli.

Pielagota razoSana

Pielagota jeb elastiga razo$ana (lean pro-
duction) ir cieSi saistita ar tik moderno japanu
darba modeli, ko precizi atspogulo uznému-
ma Toyota razoSanas forma un kas ir batiski
izmainijusi darba procesu, it ipasi automobilu
industrija. Sie principi strauiji ir izplatijusies
ari citas razoSanas jomas.
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So modeli pamata raksturo sekojosais:

* pastavigi nepartrauktu uzlabojumu mek-
[ejumi. Ir japiesaista darbinieki, atklajot
kludas vai problémas un nosakot to
celonus, lai tas vélak varétu tikt izmanto-
tas. Tapéc ir vajadzigi apmaciti un
motiveti  darbinieki, jo viniem ir
nepiecieSamas zinaSanas un pieredze
par procesu, kura tie piedalas;

mérkis ir Absolta Kvalitate. Saja sakara ir
jamin, ka tam, kas agrak bija kvalitates kon-
trole ka aréja, pievienota funkcija, ir jaklust
par absolGtu kvalitati, kas ir nepiecieSama
dala no “labi padarita darba”;

intensiva  “tieSi laika” (just-in-time)
stratégijas piemérosana, novérsot izej-
materialu un galaproduktu nevajadzigu
neproduktivu uzglabasanu. Ja razoSana
ir labi organizéta, materiali nonaks darba
vieta tad, kad tie ir nepiecieSami nevis
ieprieks;

darbs grupa ar labu informacijas sistemu
par darbu un ta rezultatiem;

funkcionala fleksibilitate, kas lauj atri piela-
goties izmainam tirgt un ta prasibam.
Sads razo$anas organizacijas modelis lauj
runat par “vienreizéju produktu seérijas
metienu”, kas dod iespé&ju viegli un atri
pieméroties klienta prasibam.

lepriek$ minétas iezimes atkariba no valsts,
razoSanas sektoriem vai uznémumiem ir
ieklautas dazados veidos, tacu Skiet, ka
pastav skaidra tendence plasak istenot
§adus darba apstaklus.

*

*

*

PIELAGOTAS RAZOSANAS IEZIMES
(TOIJOTISMS)

kvalitates integracija

fleksibilitate un spéja pieméroties

* resursu optimizacija “tieSi laika”

* darbinieku rado$as aktivitates piesaiste
nepartrauktiem darba uzlabojumiem

* dinamiskaka darba forma, biezi grupa un
daudzfunkcionala
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ATTIECIBA STARP VESELIBU UN DARBA ORGANIZACIJU

lespéjama negativa darba organizacijas
ietekme attieciba uz personu ir skaidra, it
ipasi, ja pieminam teilorismu, kura
darbinieku uzskata par masinas papil-
dinajumu, pieprasot atkartot vienu, nepar-
trauktu un Tsu darbibu, kura tikai jaizmanto
kada viena vina kermena dala. Turklat tas
biezi tiek darits autoritara vide, kura ir stin-
gra darba daliSana un gandriz nekadas
personigas, profesionalas un socialas iz-
augsmes iespéjas.

Musdienas

situacija mainas, un ir
redzams, ka tiek piedavats atcelt vai sama-
zinat dazas no teilorisma atbalstitajam

ATTIECIBA AR EKONOMISKIEM

Més uztveram darbu ka sistemu, kura
ieklaujas tehniski, ekonomiski, sociali u.c.
mainigie, kas savstarpéji mijiedarbojas, lai
istenotu savus mérkus. Sos mainigos
savukart veido dazadi sava starpa saistiti

iezimém — pieméram, |oti siku specializaciju
un darba daliSanu ar tik izteiktu koncepcijas
un izpildes noskirSanu. Sada pat veida ir
piedavatas ne tikai iesp€jas, bet tiek pat sek-
meéts tas, lai darbinieks analizétu savu darbu
un lai piedavatu ta uzlabojumus.

Sis tendences sak paradities ari Eiropas
Savienibas normativajos aktos, tai skaita
Eiropas Savienibas 1989. gada 12. junija
direktiva Nr. 89/391/EEC, kas attiecas uz
pasakumu istenoSanu, lai veicinatu darbinieku
droSibas un veselibas uzlabo$anu darba vieta.
Sis ta sauktas “Jumta Direktivas”, kas nosaka
visparéjos darbibas principus visas Eiropas
Savienibas valstis, 6. panta “Visparéjie darba
devéju pienakumie”, 2. nodala ir teikts, ka
viens no “galvenajiem preventivajiem princip-
iem” ir sekojoss:

“Piemeérot darbu personai it ipasi tajos fak-
toros, kas attiecas uz darba vietu, razoSanas
iekartam un darba un razo$anas metodem, ar
noluku samazinat monotonu darbu un atkarto-
tas kustibas un ierobezot to raditds sekas
veselibai.”

Minétais princips ir ari iestradats 2001. gada
20. junija Darba aizsardzibas likuma (4.
pants).

AR DARBA ORGANIZACIJAS PALIDZIBU
IR JASAMAZINA MONOTONS DARBS UN
VIENVEIDIGAS, ATKARTOTAS KUSTIBAS

RADITAJIEM

elementi, un tapéc més varam teikt, ka katra
uznémuma uzdevums ir sasniegt konkréetus
merkus.

Lai tos sasniegtu ir jaizmanto organizatoris-
ki, tehniski, finansiali, apmacibas u.c. resursi.
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VELAMIE MERKI

NEVELAMI IZNAKUMI

* pietiekamas kvantitates un kvalitates pro-
dukts vai pakalpojums

* darbs veselibai un droSibai piemeérotos
apstak|os

* darbs, kas rada labsajutu un gandarijumu

Sada mérku dazadiba ir tikpat liela méra
saistita ar to savstarp&jo atkaribu, un
jebkura darbiba viena no tiem atsaucas uz
paréjiem. Tatad par “visparéju efektivitati”
var runat tikai tad, kad tiek sasniegts lidz-
svars starp visiem trim mérkiem. Ir |oti
svarigi uztvert darbinieku veselibas no-
drodindSanu ka neatnemamu sastavdalu
visparéja uznémuma merku struktara un
ka razoSanas efektivitates priekSnoteiku-
mu un rezultatu. Faktiski laba darba orga-
nizacija nevar balstities uz neskaidribu par
riskiem, tos nekontrolgjot, tapat ka nav
iespéjams panakt neapmierinatu dar-

binieku motivetu lidzdalibu. Tapéc ir javei-
do specifisku ekonomisku un ar veselibu
saistitu mérku savstarpéja integracija vis-
paréja nozime.

zema produktivitate

*

nepietiekama kvalitate

* arkartas situacijas

nelaimes gadijumi darba un arodslimibas
* darba kavéjumi

* saspiléjumi, konflikti

* neparedzeta rotacija

citi (apkartejas vides kaitéjumi u.c.)

Runajot par kadas darba sistemas
“neveélamiem iznakumiem”, més noradam uz
virkni negativu seku, kas saistitas ar sakot-
né&ji meklétajiem merkiem.

Ka “velamus”, ta “nevélamus” iznakumus
veido potenciali pretrunigi elementi, kas ir
jaspéj kombinét ar komunikacijas un lidz-
dalibas palidzibu.

Saikne starp mérkiem ne vienmer ir
skaidra, un tapéc no veiktajiem pétijumiem
var izcelt $adus secinajumus:

* nav skaidra tieSa apmierinatibas (gan-
darijuma) saistiba ar produktivitati;

* ja 8ada saikne pastav, bet tieSi pretéji —
starp apmierinatibu darba un absentismu
un rotaciju, tad tieSi pedejie faktori
samazinasies, ja darbinieki bls apmieri-
nataki;

* tapat pastav saikne starp organiza-
toriskam izmainam it ipa8i darba grupa un
produktivitati, kas palielinas, veicot Sis
izmainas;

* samazinas kavéto darbadienu skaits, ja
tiek istenots darbs grupa.

Jaunajos organizatoriskajos risinajumos
lidzdaliba tiek uzskatita par vél vienu
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prOdUkﬁVU faktoru, lai dgan tas ari nozime GALVENIE APSPRIEzAMIE DARBA ASPEKTI
risku radit jaunu problemu — darbinieks

klust ierosinoSaks un darbigaks, jo vinam * dazadiba

ir dota iesp€ja attistit sociali profesionalas * darba nozime
spéjas, taCu tani pat laika vin§ var vairak * autonomija
ciest no stresa, ko izraisa atbildibas pa- o

et T B ) ) o identificéSanas ar produktu

lielinasanas. Butiba runa ir par jautajumu, R _ R
. . ~ = . iespéja redzet gala iznakumu

ka iegut lidzsvaru, izstradajot darba vietas L

organizaciju un saturu, kam jaieklauj tabu- AT

la noraditie aspekti. * sociali profesionala attistiba

* atbildiba

PARMAINU PROCESS

IzraisoSie faktori

NepiecieSamiba uzsakt darba organizaci-
jas parmainu procesu médz but vairaku fak-
toru ietekmes rezultats, kuru vidu ka ipasi
svarigi ir japiemin sekojosi:

* tehnologiska attistiba;
* augo$a konkurence;
* darba apstaklu uzlabojumi.

Tehnologiska attistiba

Ka jau esam mingjusi ieprieks, jaunas
tehnologijas spiez piemérot citadakas —
elastigakas un autonomakas — darba she-
mas. Tas piedava tadu organizatorisku
formu izveli, kas nebdtu iedomajama ar
tradicionalam tehnologijam, izraisot
iekSejus apsvérumus, lai meklétu tadu
darba formu, kas lautu no tam iegut mak-
simalu izpildes efektivitati. Un tas nav
iespéjams, automatiski ieklaujot Sos jaunos
materialos lidzeklus.

Augosa konkurence '@

Intensivas sancensibas vidé uznémumiem
parmainas ir japienem ka pastaviga stratégi-
ja, lai ar katru reizi labak pielagotos aréjiem PARMAINU NEPIECIESAMIBA
un iek&éjiem jaunumiem.
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Ir nepiecieSams uzmanigi novérot no
arpuses nakoSas norades, it ipasi no klientu
un konkurentu puses. TaCu nedrikst atstat
novarta ari tas, kas rodas kolektiva iekSiené
un kas norada uz darbinieku un uznémuma
vajadzibu nesaskanam, ka ari funkcionalam
problémam, kas var nopietni apdraudét vis-
paréejo efektivitati.

Merkis, kas jasasniedz, ir attieciga lidz-
svara uzturéSana starp ta dévetajiem
vélamajiem mérkiem (produktivitate, kvali-
tate, elastigums, veseliba, droSiba, lab-
sajuta un apmierinatiba) un nevélamajiem
iznakumiem (defekti, avarijas, nelaimes
gadijumi, arodslimibas, darba kavéjumi,
saspiléjumi, konflikti, neparedzéta rotacija
u.c.).

Ir nepiecieSams adekvati noteikt vélamos
mérkus un nevélamos iznakumus, lai
veicinatu pirmos un kontrolétu otros. Pétot to
ietekmi uz finansém, var noteikt to kontroles
rentabilitati.

Darba apstaklu uzlabosana

Lai gan musdienas lielaka nozime ieprieks
minéto faktoru vidd ir tehnologijai un
konkurencei, ir svarigi uzsvert, ka jaunas
organizatoriskas tendences pieprasa lielaku
darbinieku lidzdalibu un motivaciju. Tas
nozimé organizacijas gatavibu apmierinat
darbinieku prasibas ne tikai par atrasanos
uznémuma un sociali profesionalu attistibu,
bet ari par droSa un apmierinoSa darba
veikSanu.

Faktori, kas butu jaapsver

Parmainu procesa uzsakSana darba orga-
nizacija ir jaizpéta un japlano ieprieks,
apsverot un paredzot iespéjamos sarezgiju-
mus. Pretéja gadijuma procesa iepriekSeja
neplanoSana var novest pie neveiksmes,
zaudgéjot iluzijas, ko bija iespéjams radit Saja
improvizétaja procesa. Tadéjadi nakama
méginajuma gadijuma bls japarvar
darbiniekos izraisita neuzticéSanas, no kuras
bija jaizvairas.
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VISS PARMAINU PROCESS IR
UZMANIGI JAPLANO PIRMS TO
IEVIEST PRAKSE

Faktori, kas varétu iespaidot parmainu
efektivitati, katra konkréta gadijuma ir daza-
di. Tomér pastav vairaki visparégji aspekti,
kurus ir vérts apsvert un kurus turpinajuma
isi komentésim.

Parmainu faktori

Faktori, kas ieklaujas visd parmainu pro-
cesa ir: tehniskie, apmacibas, socialie,
ekonomiski un normativie.

Tehniskie faktori

Ir jaizmanto fleksibilitates un lidzdalibas
iespéjas, ko mums piedava jaunas tehnologi-
jas, tacu reize japatur prata, ka, lai gan tas
biezi atrisina iepriekSéjas droSibas un
veselibas problemas, reizém Sis iespéjas
izraisa jaunu risku paradisanos, ko ir batiski
kontrolét. Saja sakariba ipasi ir jauzmana
iespéjama garigas slodzes palielinasanas.

Ir noderigi analizét uznémuma blakus
pastavo$as novecojusas tehnologijas, kas
var radit traucéjumus organizatoriskaja
attistiba.

Apmacibas faktori

Jaunai organizatoriskai modela ievie$anai,
it Ipasi, ja ta notiek ta sauktas “piemerotas
razoSanas” gadijuma, ir japieméro vera
nemama apmaciba dazadas nozimés.

Sakotnéji ir jacensSas radit pozitiva
attieksme pret parmainam. Tas var prasit
daudz darba, ja iepriek$éja situacija dazadas
pastavo$ajas socialajas grupas bija iesakno-
jusi abpuséju neuzticibu, kas ir tipiska
teilorisma shémas iezime. Lai to parvarétu,
vadibai ir jarékinas ar noteiktiem puliniem
neizsikstosi atbalstit parmainas un to, ka
neizbégamas aizdomas zudis tikai ar proce-
sa talaku attistibu.
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Ipaga uzmaniba $aja procesa ir japieskir
kolektiva attieksmei, kas var izradit nopiet-
nu pretestibu parmainam. Runa ir par
vidéja limena vadoSiem darbiniekiem, kas
meédz just satraukumu, kas tieSi balstas uz
bailem, ka parmainas tiem atnems dalu no
vinu privilegijam. Proti — lielaka decentra-
lizacija un darbinieku autonomija paredz
pamatigu So priek8nieku lomas parvei-
doSanu, kura galvenokart bus saistita ar
atbalstu un dinamisma veicinaSanu, nevis
kontroli. Ta ka Sis ir butiskakais amats
tradicionala organizacija, tam ir javelta
ipada uzmaniba, lai tas neklutu par Skérsli
parmainu procesam.

ORGANIZATORISKAS PARMAINAS
PAREDZ AKTIVU DARBIBU VISOS
UZNEMUMA LIMENOS

Cits apmacibas pamataspekis ir tas, ko
pieprasa jauno tehnologiju izmanto$ana un
nepiecieS8amiba péc daudzfunkcionaliem
darbiniekiem — ir vajadziga specifiska
apmaciba, kas palidzétu istenot darbinieku
dalibu paredzamajos, nepartrauktajos darba
uzlabojumos. Darbiniekiem ir jaiegust
plasaks redzesloks un viniem ir jakontrolé
lielaks daudzums informacijas un resursu,
sasniedzot ne tikai horizontalu, bet ari ver-
tikalu daudzfunkcionalitati un lielaku
atbildibu. Tas viss paredz adekvatu un regu-
lari atkartotu apmacibu.

Socialie faktori

Tie ir vieni no delikatakajiem aspektiem
piedavato parmainu zina — tie var izraisit
darbinieku skaita samazina$anos, pie-
meérojoties ierobezotajiem resursiem un
izskauzot neproduktivos razoSanas proce-
sa elementus. Radita probléma ietekmé
gan uznémumu, kura pieméroti japlano
tas risinajums, gan ari sabiedribu kopuma.
lespéjams, ka no darba organizacijas
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modela var sagaidit, k& apgalvo dazi tas
aizstavji, jaunu piemérotu uznémumu
raSanos vai jau pastavoSo ienakSanu citas
razoSanas jomas, tada veida uznemot
sevi S0 darbaspéku. Runa, bez Saubam, ir
par smagu problému, kas parsniedz
konkrétas firmas, mérogus.

Ir japievers ipasa uzmaniba darbinieku
parstavjiem, kas var pretoties jaunajiem
organizatoriskajiem risinajumiem, bai-
doties par sekam, kas varétu ietekmét vinu
amatu un noteiktas agrakas tiesibas. Sis
bailes var but tadam profesionalam kate-
gorijam, kas daléji saskelas jauna, daudz-
funkcionala darbinieka profila iespaida.
Tas ari var rasties, saprotot, ka tiek
veicinata sancensiba starp darbiniekiem
un atbalstita gandriz individualu sarunu
veSanas struktiras attistiba, kas samazina
parstavju darbibas mérogu. Tapat vini ar
jaunajiem risindjumiem var saprast jaunu
integracijas modeli uznémuma, kas
apdraud darbinieku parstavju tradicionalo
opozicijas lomu. Attieciba uz viniem, ir
svarigi ar parrunu palidzibu panakt noteik-
tu vienpratibu, kas lauj turpinat parmainu
procesu.

Cits socials faktors, kas saistits ar organi-
zatoriskam izmainam, ir iepriek§ paredzama
personala kvalifikdcijas cel$ana. Saja
gadijuma ir japaredz nekvalificétu darbinieku
skaita samazinasanos un netieSa darbaspe-
ka palielinasanos attieciba uz tieSu dar-
baspéku, kam par iemeslu ir lielaka darba
automatizacija.

Sis vajadzibas var paradities paraléli ar
visparéja izglitibas limena pieaugumu
sabiedriba kopuma, vai ari tas var radit
darbinieku trukums noteiktas jomas vai spe-
cialitates. Nespéjot iegut vajadzigos profe-
sionalus, uznémums nonak problémas
prieksa, tapéc reizém tiek izmantota iekseja
apmaciba.
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Ekonomiskie faktori

Lai kontrolétu lielu dalu no ieprieks
apskatitajiem faktoriem, ir vajadzigi vera
nemami ieguldijumi, kas ieprieks ir jaana-
lize. Sakotnéji apsverot tos elementus,
kas prasis resursus, ka mazakais ir
japaredz finansialie térini, ko rada seko-
josi aspekti:

* razo8anas apstakli: ékas un telpas, iekar-
tas, ierices un piederumi;

* apmaciba;

* jaunas personala vajadzibas.

TaCu pilnigai analizei budtu paraléli
jaizverté ari parmainu labveéliga paredzamo
ekonomisko seku ietekme uz Sadiem
aspektiem:

* produktivitati;

* kvalitati;

* droSibu;

* absentismu;

* socialo klimatu.

Abu 8o bloku kopiga apsvérSana laus
novertét organizatorisko parmainu ekono-
miskas sekas.

Normativie faktori

Ta ka trukst noteikumu, kas paredzetu
darbinieku un vadibas abpuséju sadarbibu,
veicot tehnologiskas un organizatoriskas
parmainas, ipasi piemeéroti Skiet apskatit
uznémuma kolektivos ligumus, jo minétas
parmainas meéedz ietekmét tadus darba
attiecibu aspektus, ka, pieméram, atalgoju-
ma sistémas, uzdevumu kvalifikacijas un
klasifikacijas limenus, ka ari attiecibas starp
darbiniekiem un vadibu un konfliktu risi-
nasanu.

Visu iepriekSminéto faktoru apsvérSana
dod iespéju piemérota veida planot organi-
zatoriskas parmainas un paredzeét daudzus
sarezgijumus, kas var rasties to attistibas
gaita.
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Organizatorisko parmainu stratégijas

Plasu organizacijas parmainu process no
organizatoriskajiem pamatprincipiem, kas
tika skatiti nodalas sakuma, lidz konkrétas
darba formas modifikacijam, kas tiks apskati-
tas velak, ir pilns ar Iémumiem, kas lauj
aizstavet un konkretizet parveidojamos ele-
mentus.
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Runa ir par etapu secibu, kas katra atse-
viska gadijuma attistisies, balstoties uz
iepriek§  pastavo$am  normam  un
attieksmém un to atskiribu no pieméroja-
majam normam un attieksmém. Tacu ir
noderigi pieminét, ka jebkura gadijuma ir
janem vera divi galvenie aspekti: parmainu
piemérosanas joma un to istenosanas
process.

Piemérosanas joma

To var saprast divéjadi: strukturali hie-
rarhiski un geografiski. Attieciba uz pirmo, ir
gruti  aizstavét tadu parmainu ne-
piecieSamibu, kuras ir japarveido visas gru-
pas, ieskaitot ari tas, kas ierosina $is par-
mainas. Vadibai, tapat ka paréjam veselam
grupam, ir japiemeéro viena un ta pati organi-
zatoriskd shéma, un tas ir $adi jauztver
visiem kopa.
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Geografiski parmainas var uzsakt pa
dalam, kas var notikt ari vienas darba
vietas ietvaros. Tas lauj labak kontrolét
ieguto pieredzi, ko vélak var paplasSinati
attiecinat uz visam paréjam. Sada izmainu
forma ir bistama, jo plasu parmainu
process, kada, pieméram var but pareja no
masu produkcijas uz pielagoto razoSanu,
butiski parveido stradasanas veidu un
iekSejas attiecibas ar vai bez saistibas ar
veicamo darbu. Sadas parmainas bez
materialam modifikacijam nozimé ari
sociala veida mijiedarbibu, un Seit ir ari
nepiecieSamas izmainas attieksmé, kas var
izraisit grutibas kontaktéjoties ar otru uzne-
muma Vel neparveidoto dalu.

Tiek uzskatits, ka daudz noderigak ir
istenot parmainas visos amatos, ieskaitot
administrativo strukttru, un vadibai tas ir
vélams piemérot ka vispargjas stratégijas
dalu, atbalstot Sis parmainas.
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Istenodanas process

Musdienas iniciativa veikt organizatoriskas
parmainas visbiezak nak no vadibas puses,
lai gan ir dazi gadijumi, kad minéta procesa
ierosme ir nakusi no pasiem darbiniekiem.

Biezi ir noderigi iziet ilgu sagatavoSanas
posmu, kas sakas, apzinot pastavosas
problémas, un kam seko to apsprieSana,
méginot atrast $o problému iemeslus.
Nakamais solis ir risinajumu mekléSana,
kuru vidu, iespéjams, ir ari jauna, atSkiriga
organizatoriskd modela pieméroSana.
Pirms nonakt pie Sada Iémuma pienem-
Sanas, vadibas personalam vajadzétu veikt
selektivu darbu. Taja ari var ieklaut dazado
uznémuma pastavoso socialo grupu iegul-
dijumu, kas, bez Saubam, vérd nemami
bagatinas iegutos rezultatus, reizé palidzot
saprast un legitimét spriedumus par
izmainam, kas ir japieméro.
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Visu attiecigo sektoru iesaistiSana ir
noderiga jau pasos pirmajos etapos, un, lai
gan ta var radit konfliktéjoSu dalibu, iegutas
vienoSanas bus daudz efektivakas. Pretéja
gadijuma pilniba “no augsas” uzspiestu par-
mainu dzivotspéja, ilgums un rentabilitate ir
loti apSaubama.
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PARMAINU VEIDI DARBA ORGANIZACIJA

Plasam parmainam ir jabut tadam, kas
jaunas idejas lauj pamanit ka darbnica, ta
biroja, un kas darbiniekiem lauj tas pieredzeét
katru dienu. Turklat no darbinieku veselibas
viedokla tiek gaidits, ka organizatoriskas par-
mainas butiski parveido stradasanas formu,
padarot to veseligaku un apmierinosaku §i
darba veicéjam.

PARMAINAM DARBA ORGANIZACIJA IR
JAUZLABO DARBA APSTAKLI

No Sada skatpunkta aplukosim tradi-
cionalakas parmainas, kuras, lai gan nav
jaunas, médz grupét ar nosaukumu “jaunas
darba organizacijas formas”. Kopuma ar to
palidzibu cen8as uzlabot darba apstaklus,
lielaka vai mazaka méra atbalstot komu-
nikaciju un darbinieku lidzdalibu. Tacu ir
noderigi no$kirt divus dazadus parmainu
tipus. Sakuma mes runasim par tadiem vei-
diem, ko raksturo nevis tieSa ikdienas
darba formu modifikacija, bet gan citu kval-
itativi at8kirigu aktivitaSu pievieno$ana.
Tas, pieméram, ir kvalitates grupas (ko
més sauksim par netieSajam parmainam,
lai tas atSkirtu no tieSajam) kas ievies juta-
mas un novérojamas izmainas darba veik-
Sanas forma.

Netiesas parmainas

Kvalitates grupas precizi parstav netie$a
tipa parmainas, kas veicina pasus darbiniekus
meklét un atrast risinajumus problémam
darba, iepriek§ vai paraléli neparveidojot
darba formu. Runa ir par mazam darbinieku
grupam, kuras personas parasti brivpratigi
veic viena tipa darbibu vai strada viena darba
vieta un kas periodiskas un isas apspriedés
analizé savu darbu un identificé problémas ar

merki piedavat to risinajumus.

Parasti galvenie merki ir vérsti uz kva-
litates un produktivitates uzlaboSanu, tapéc
lielaka dala priekSlikumu ir saistiti ar
razoSanas racionalizaciju. Tau bez
zinaSanam, kas rodas no konkrétas grupas
loceklu darba pieredzes, bieZi tiek izteikti
svarigi piedavajumi, kas saistiti ar veselibu
un droSibu un darbinieku labsajatu.

Sadu sistému dazadiba uznémumos ir
liela, un més varam sastapt lidzigus risi-
najumus, kurus sauc par funkcionalo
uzlabojumu grupam, progresa grupam
u.tml. TaCu atkariba no konkréta uznémuma
ari starp kvalitates grupam pastav lielas
atSkiribas, ka ari tiek pieredzéti gan to
pieméroSanas panakumi, gan neveiksmes.
é[(iet, ka viens no visizplatitakajiem So
meéginajumu neveiksmes iemesliem ir
vélme radit darbinieku lidzdalibu, to iero-
bezojot un kontroléjot noteiktas darba
jomas, neparveidojot pilniba visparéjos
organizatoriskos risinajumus. Tas par-
mainas padara par maz ticamam, un $ajos
apstaklos ir gruti panakt darbinieku
piekriSanu un dalibu.

Kopuma $adam parmainu stratégijam ir
javeido dala no globalakiem risinajumiem,
kas ietekmé vairakas darba sféras. Bez tam
biezi vien tas paSas kvalitates grupas var
but ka paredzets vai neparedzets parejas
posms uz citadam darba formam, it ipasi uz
darbu grupa.

TieSas parmainas

Parveidojumi, ko ir iespéjams ieviest
darba veik8anas forma tiesi, ir loti dazadi.
Turpindjuma meés rezuméta veida iz-
klastisim to galvenos tipus, ko médz pie-
lietot, sakartotus augos$a seciba péec to
iespéjas ietekmét darba apstaklu efektivus
uzlabojumus.
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DARBA FORMAS PARMAINAS

* uzdevumu rotacija
uzdevumu paplasinasana
uzdevumu dazado$ana

darbs grupas

Uzdevumu rotacija

Ta ir viena no visvajakajam modifikacijam,
kas vienkarSi piedava veicamo uzdevumu
dazadibu, neizvirzot nekadu citu meérki.

Agresivitates un monotonijas sadaliSana
daleji mikstina to ietekmi, un var but ka
piemérota alternativa gadijumos, kad nav
iespéjams kontrolét to izraisitajus. Savas
vienkarsas piemérojamibas dél ta var kalpot,
lai veidotu pakapenisku parmainu stratégiju.

Uzdevumu paplasinasana

Saja gadijuma mérkis ir lidzigs ie-
priek§éjam, jo tas paredz vienkarsi
piedavat dazadibu, horizontali pargrupéjot
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viena amata veicamas aktivitates un
nesakot tas definét, lai tam pieskirtu bu-
tiskaku saturu.

Lidzigi ka ar uzdevumu rotaciju, uzdevumu
paplasinasanu ir viegli pielietot, jo ta nerada
lielas organizatoriskas problémas — neietek-
meé organizacijas butibu. Runa ir par vis-
parigu ierobezotas efektivitates pie-
meéroSanu, kura lielaku nozimi iegust ka
procesa dala, kura ieviesto uzlabojumu
robezas parsniegs nepiecieSamiba pa-
plasinat organizacijas attistibu un dos vietu
dzilakam parmainam.

Uzdevumu dazadosana

Saja gadijuma tiek méginats istenot hori-
zontalu un vertikalu uzdevumu par-
grupésanu, proti — cen8as ieklaut lielaku dar-
bibu skaitu, lai ieviestu dazadibu un dotu
dzilaku saturu, ka ari lai darbam pieskirtu
lielaku nozimi.

Dazadot kadu darbu nozimé padarit to
sarezgitaku un interesantaku, lai $adi
darbinieks varétu attistit savas personigas,
profesionalas un socialas spéjas.

DARBA APSTAKLU
UZLABOSANA
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Ir jaatbalsta darbinieku atbildibas uz-
nemsanas un to zinaSanas par galaproduktu,
kas padara nepiecieSamu organizacijas
autoritaro un komunikaciju sféru parveidi.
Runa, tatad, ir par dzilam parmainam, pirms
kuru veikSanas, ir jaisteno virkne organiza-
torisko principu parveidi, jo bez Siem parvei-
dojumiem uzdevumu dazadoSana nebutu
iespéjama un to istenoSanas meéginajumi
tikai raditu frustraciju.

Biezi vien uzdevumu dazado$anu pieméro
individuali, un talak darbiba tiek virzita, lai
pilnveidotu uzdevumu dazadoS$anu, attistot
komunikaciju un socialas attiecibas. Sis
ipasibas ir raksturigas darbam grupas.

Darbs grupas

Jau kadu laiku darba vietas tiek piemeéro-
tas dazadas izcelsmes parmainas, kas ka
vienu no svarigakajam ipasibam izcel nepie-
cieSamibu pariet no individuala uz kolektivu
darbu. Més to varam pamanit ar dazadiem
nosaukumiem, kas ir sekojosi:

* daléji autonomas grupas;

* dalibas grupas;

* daudzvertigas, elastigas grupas (orga-
nizacijas suninas);

* razoSanas grupas;

* “darba salas”;

* daudzfunkcionalas grupas;

* darba moduli;

* darba pamatvienibas utt.

Virziba uz darbu grupas var tikt uzsakta
vairaku iemeslu dél.

* Lai uzlabotu darba apstaklus, pieskirot
amatiem lielaku dazadibu, sarezgitibu,
autonomiju un nozimi, reizé dodot iespé&ju
komunikacijai un starppersonu attistibai
caur kolektivu uznemsanos veikt kopigu
darbu.

* Lai sekmétu darbinieku lidzdalibu. Sada
veida ar grupas raditas motivacijas un
mijiedarbibas palidzibu butu iespé&jams

115

likt lieta papildu produktivus resursus, kas
lautu izmantot tehnologisko jaunievedu-
mu priekSrocibas un méginat nepartrauk-
ti optimizét organizacijas darbibu, ka tas ir
vérojams  “piemérotas  razoSanas”
gadijuma.

* Lai censtos iegut abus iepriek$éjos
mérkus kopiga un lidzsvarota veida — lai
Sie razoSanas efektivitates nepartrauktie
uzlabojumi tiktu veikti paraléli ar
lidzvertigu darba apstaklu uzlaboSanas
procesu.

Forma, ka ieviest praksé darbu grupas, ir
japielago katras organizacijas ipasibam. So
formu nosaka iepriekS apskatitie faktori (it
ipasi tehniskie, apmacibas un socialie), kuru
apsvérSana kopigi ar citiem aspektiem varée-
tu laut izstradat parmainu stratégiju, kuras
dalu veido darbs grupas. Faktiski nevar runat
par viena veida pieméroSanas modeli, lai
gan ir iespéjams definét vairakas ta raksturi-
gas iezimes, kas lielaka vai mazaka mera ir
vérojamas daudzos gadijumos:

* Samazinati apméri. Grupu veido no 10
lidz 15 cilveku, kuru piederiba tai ir diez-
gan stabila, jo ir grati radit un uzturet gru-
pas noskanu, ja pastav bieza personu
maina.

* Grupas mérkim — razotajiem produktiem
vai sniedzamajiem pakalpojumiem — ir
jabut skaidriem katram tas loceklim.

* AtSkirigu grupas loceklu darbibas ir savs-
tarpéji saistitas, tada veida veicinot
iek§eju sadarbibu.

* Grupai var autonomi noteikt attiecigu

uzdevumu veik8anas formas, to sadaliju-

mu sava starpa u.c.

Autonomija laika planoSanas zina. Ir

iesp€jams variét ar darba ritmu un

paredzamajiem atputas briziem.

PaSu materialie lidzekli. Grupai ir sava

darba telpa, un tai pieder vajadzigie

lidzekli, iekartas, darba piederumi,
materiali, informacija utt., lai realizétu
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paredzeto darbu neatkarigi no aréjiem
apstakliem, iznemot arkartéju problemu
gadijumos.

Kolektiva atbildiba. Par mérku isteno$anu
ir atbildiga pati grupa, un biezi vien pastav
nevis grupas vaditajs, bet gan arejs
priekSnieks, kas atbalsta grupu un pie
kura var griezties nepiecieSamibas
gadijuma.

* Tadu papildu uzdevumu piesaiste ka
kvalitates kontrole, noteikti planoSanas
un uzturéSanas limeni utt. Tas sekmé uz-
skatu par darbu ka kaut ko ipasu grupai.

Darbam grupas ir javeido dala no plasaku

organizatorisku parmainu stratégijas, jo ta
istenoSanai ir nepiecieSams, ka daudzi
aspekti jau ir iepriek$ parmainiti. Saja situa-
cija noteiktiem tradicionalas organizacijas
pamata mainigiem lielumiem, ka, pieméram,
autoritatei, kontrolei, komunikacijai un dalibai
ir radusies pilnigi atSkiriga nozime.

Tapéc ir japastav saskanigumam visa

organizacija, lai varétu attistit dazadas par-
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DARBS GRUPAS
GALVENAS IEZIMES

* samazinati apmeri (10 — 15 cilvéku)
stabila grupa

* kopigs meérkis

savstarpéji saistiti uzdevumi
[émumu pienemsSanas autonomija
autonomija laika planosanas zina

* pasu materialie lidzek|i

* kolektiva atbildiba

papildu uzdevumu piesaiste

mainu procesa fazes. Tani pat laika ir
jacensas uzturét kolektiva atbalsts attieciba
uz parmainam, kas butu ka garantija, lai radi-
tu tadu organizaciju, kas butu efektiva un
spéjiga piemeéroties un apmierinat to veido-
joSo darbinieku vajadzibas.



PARMAINAS
VADIBAS STILA

IEVADS

Veicot parmainas uznemuma ar merki
uzlabot darba apstaklus, viens no bu-
tiskakajiem aspektiem ir parmainas vadiba.
Ir viegli saprotams, ka, ja uznémuma vadi-
ba netiek iesaistita Saja procesa, veiktie
uzlabojumi gus maz panakumu. Tas ir vél jo
nepiecieSamak, ja tiek skarti psihosocialie
faktori, jo cita tipa faktoru gadijuma pastav

normativie akti, kas paredz veikt virkni
pasakumus, kameér psihosociala limeni
neeksisté reglamentétas normas, kas
noteiktu attiecigas darbibas. Tajos retajos
gadijumos, kad $adi nosacijumi ir raditi, tie
ir noformuléti tik visparigi un neskaidri, ka
tiek reducéti par vienkarSu principu
deklaraciju.

DARBIBAS UZNEMUMA IETVAROS
(SDO - PVO)

Uzdevumu parkartoSana (darba ritma
izmainas, uzdevumu noveértéSana, uzdevu-
mu rotacija utt.)

* Organizatoriski pasakumi (darba organizaci-
jas parveidoSana, lielaka autonomija,
atbildibas pieskirSana utt.)

* Ergonomiski un apkartéjo vidi uzlabojoSi
pasakumi (darba vides risku kontrole,
apkartéjas vides uzlabo$ana, temperatira,
apgaismojums, krasa utt.)

* Darba telpu un darba laika parveide (pane-
mieni, lai izvairitos no parblivétibas vai
noslégtibas, atputas brizu noteik§ana, tos sa-
skanojot ar personam, uz kuram tas attiecas)

* Informacija par darba procesiem (savlaiciga
informésana par tehnologiskam parmainam
vai jaunu tehnologiju ieviesanu)

* Darbinieku daliba organizatoriskos pasaku-
mos, darba metozu izstradé utt.

* AtbilstoSa apmaciba un izglitba (sanitara
apmaciba, risku noteikSana, preventivi
pasakumi utt.)

To spéju uzlabo$ana, kas nepiecieSamas,
lai statos preti stresu izraiso$§am situaci-
jam, neatliekama psihologiska palidziba
utt.
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Saja nodala tiks apskatitas tas parmainas,
ko ir nepiecieS8ams piemérot vadibas stilam,
lai noverstu vai vismaz samazinatu stresu
izraisoSus organizacijas faktorus. Ka
sakumpunktu izmantosim Starptautiskas
Darba Organizacijas un Pasaules Veselibas
Organizacijas (SDO - PVO) Apvienotas
Komitejas zinojuma par Darba Medicinu
devito izdevumu. Taja par psihosociala tipa
iejauk8anos uznémuma nosauc sekojosas
aktivitates: realizét parmainas uzdevumos,
kas raditi, lai izvairitos no monotonijas un
pieskirtu dzilaku saturu vienkarsam un atkar-
tojo§am darbibam; parveidot darba organiza-
ciju, lai sasniegtu lielaku darbinieku auto-
nomiju un atbildibu attieciba uz savu darbu;
uzlabot vides un ergonomiskos apstaklus;
pardalit darba telpu ar nodomu izvairities no
parblivétibas vai noslégtibas un izmainit
darba laiku, tada veida radot atputas brizus,
kas saskanoti ar dabiniekiem; savlaicigi
informét par tehnologiskajam parmainam,
kas tiks piemérotas darba organizacija;
veicinat darbinieku lidzdalibu; piedavat

LIDZDALIBA

No darbinieku viedokla lidzdaliba nozime
lielaku darba apstakl|u kontroli un ari iespéju
attistit tadas prasmes, ko pats uzdevums
neparedz. Respektivi, uzdevums var
neprasit lielas prasmes no individa, kas $o
uzdevumu veic, ta¢u vidé, kura darba orga-
nizacija lidzdalibu veicina vairak, piedaloties
Saja organizacija, Si persona var attistit citas
spéjas.

Organizacijas sfera lidzdalibas priekSroci-
bas ir skaidras: lielaka personu iesais-
tiSanas uznémuma, procesa uzlabojumu
raditi ienémumi, neistenojot lielu “tehnolo-
gisku progresu”, un augstaka produktu
kvalitate, kas ir lielakas darbinieku lidz-
dalibas iznakums.
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apmacibu un izglitibu visos aspektos, kas
saistiti ar darba droSibu un veselibu; un, vis-
beidzot — veikt pasakumus, lai piedavatu psi-
hologisku palidzibu tiem, kam ta ir
nepiecieSama.

“Sim aktivitattm un jebkuram citam
piemérojamam darbibam jabat raditam ar
mérki ieviest uznemuma labas attiecibas
starp cilvekiem, kas sekmétu laba psihoso-
ciala klimata raSanos. Bez tam tas ir
japienem ari vadibai ar darbinieku atbalstu
un darba aizsardzibas specialistu padomu
palidzibu.” (SDO: Darba psihosocialie faktori:
to daba, sastopamiba un profilakse.)

Jebkura psihosociala veida iejauk$anas un
parmainas uznemuma prasa labu komunika-
ciju pastaveSanu, kas nodroSinatu dialogu
starp visam iesaistitajam pusém. Tapat ari
vadibas stilam butu vélams but demokra-
tiskam, lai tas nekavétu ne minéto komu-
nikaciju, ne iesp&jamos uzlabojumus, par
kuriem var vienoties. Abi aspekti — komu-
nikacija un vadibas stils — ir pamats, uz ka
balstas lidzdaliba.

Ir acimredzami, ka viss lidz Sim minétais ir
lidzdalibas pozitiva puse. TaCu pastav aspek-
ti, kas vieniem vai otriem (darbiniekiem vai
darba devéjiem) var bat vai var 8kist negativi.
Tada varétu but darbinieku sajuta, ka vini
tiek vairak ekspluatéti, un uznémuma viedok-
lis, ka darbinieku sapulces nozimé liekus
laika térinus.

leverojiet, ka runa ir par “sajutu”, turklat
drosi vien daudzi teiktu, ka $adi “terini”
patieSam pastav. Tacu Saja darba tiek
parstavéta doma, ka neatkarigi no ta, vai
tadas izmaksas pastav vai né, tas ir
nepiecieSamas. Kaut ko var uzlabot tikai tad,
ja tam paredz zinamas “izmaksas”. Un ir
jasaprot, ka minimalas lielakas lidzdalibas
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“izmaksas” ir pulini, ko veltis katra persona,
un laiks, kas organizacija §im nolukam tiks
atvélets.

Cits svarigs aspekts, kas ir janem véra,
istenojot kadu lidzdalibas sistemu, ir forma,
kada Sis parmainas tiks veiktas. Jebkura
virziba uz lielaku lidzdalibu jau no pasa saku-
ma nozimé darbinieku iesaistiS8anos. Ja tas
8is parmainas ir lemtas

ta nenotiek,
neveiksmei.

Citiem vardiem, ir jaizvairas no tadiem
modeliem, kas postulé: “liksim, lai cilvéki
iesaistas”, nerékinoties tieSi ar pasiem “cil-
vekiem”.

Ja organizacija vélas istenot kadu lidz-
dalibas sistému, viena no pirmaja lietam,
kas ir japarveido, ir cilvéku resursu (perso-
nala) nodala, jo galvenokart tiesi ta nemedz
izraisit simpatijas darbiniekos. Tatad ir ne-
piecieSamas parmainas, kas raditu pretéju
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attieksmi. Respektivi, ta ir japarveido ka
iek§€jas administracijas departaments, kas
attieciba pret visiem uznémuma stradajosa-
jiem ir ka pakalpojumu sniedzéjs. Vards
“visi” tiek uzsverts, jo nodalai ir jaapkalpo
ari darbinieki.

Personala nodalai ir javada parmainu
veik8ana. Ta ir vispiemérotaka nodala, jo
tai ir informacija un pilnigs priekSstats par
uznémumu kopuma, un tani pat laika tai ir
vistieSakie kontakti ar personalu. Veicot
savu parmainu administratora funkciju, pir-
mais, kas personala nodalai javeic, ir pro-
fesionala deontologija. Ta paredz izstradat
darbibas kodeksu, kas ievéro étiskas nor-
mas (it ipasi taja, kas attiecas uz personu
privato dzivi).

Vél viens uzdevums, kas javeic personala
nodalai, ir situacijas analize. Jebkada veida
parmainu ievieSanai nepiecieSams pétijums,
kura tiek noskaidrota eso$a situacija gan
materialo aspektu zina, gan attieciba uz cil-
veékiem (kadas ir personas, kas veido uzne-
mumu, ko tas vélas, u.c.). Tapat ir
janoskaidro iespéjamie attistibas virzieni
(izvertetas parmainu iespéjas). Uz Sis dar-
bibas pamata tiek balstita nakama — noteikt
eso$o un nakotnes vaditaju apmacibas
nepiecieSamibu taja, kas attiecas uz vinu
ricibu saistiba ar padotajiem.

Rezumeéjot, personala nodalai ir jabut tam
elementam, kas aktivizé un sekmeé lidz-
dalibu. Tapéc tas darbiba ir jakoncentré uz
divam vissvarigakajam aktivitatém: komu-
nikaciju un informaciju.

LIDZDALIBA PAREDZ
VISU PUSU IESAISTISANOS
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KOMUNIKACIJA

Komunikacija un informacija ir divi orga-
nizacijas pamatelementi.

Mérku sasniegSana ir svarigi, lai visam
personalam butu nepiecieSama informacija
sava uzdevuma veik8anai. Attieciba uz lidz-
dalibu nevar censties iesaistit cilvekus, ja
vini nezina, ko un kapéc vini dara. Cilveki
spriedis un pienems lemumus tad, kad tiem
bUs pietiekoSa informacija un visparéjs
priekSstats par organizacijas kopumu.

Lai uzlabotu komunikaciju, ir divi faktori,
kas jaietekmé. No vienas puses noteikti ir
jarada komunikacija starp personam, kas
veido uznémuma organizaciju, ar meérki
precizi attistit savu darbibu (operativa komu-
nikacija). No otras puses, ir jarada iek$€ja
komunikacija, kas pastav starp uznémumu
un personam, kas taja strada.

Ar operativo komunikaciju saprot informa-
cijas nodoSanu, kas nepiecieSama darbam
dienu no dienas. Daudzas kludas darba
gaita ir saistitas ar So komunikaciju — tada
tipa frazes ka “es nesapratu”, “es to nezi-
naju”, “es to sapratu citadi...”, norada uz
komunikacijas nepilnibam.

Informacijas sniedzéjs rada véstijumu bridi,
kad vin§ par to iedomajas, tacu, to izsakot,
vestijums netiek pateikts tada forma, kada
vins$ to bija iedomajies. Tas pats notiek ar cil-
véku, kas 8o vestijumu sanem — vins to inter-
prete sava veida, atkariba no savas kulturas,
iepriekS§€jas informacijas un mentala sta-
vokla. Ir nepiecieSams izmantot piemérotu
metodologiju, lai samazinatu $is cilvéciskas
kludas, kam organizacija var buat liela
nozime.

Attalums, laiks, valodas atSkiribas, véstiju-
ma neséjs (balss, telefons, fakss, véstule
u.c.) ir dazi no fiziskajiem komunikacijas
aspektiem, kas janem veéra, lai atvieglotu
véstijuma uztveri un reizé ar to ari ta izpratni.

lekSejas komunikacijas uzdevums ir par-
raidit organizacijas mérki, uzdevumus un
vértibas tapat ka apmierinat darbinieku
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PADOMI LABAI KOMUNIKACIJAI

skatities acis sarunu biedram

*

but laipnam pret sarunas biedru

*

izskaidrot kontekstu un to, kas tiek gaidits
no sarunu biedra

*

runat skaidri un precizi

* lugt sarunu biedru izteikties par to, ko vins
ir sapratis, ka ari izklastit savas Saubas

pieverst uzmanibu
jautat par visu, ko ir nepiecieSams uzzinat

* izradit emocijas, ko izraisa komunikacija

*

atkartot stastitajam uztverto véstijumu

interesi, vélmi uzzinat, kas notiek uznémuma
iekSiené. Lai So vélmi apmierinatu, ir javelta
laiks un nauda tadas piemeérotas organizaci-
jas izveidei, kurai ir nepiecieSamie lidzekli
iek8€jai komunikacijai uznémuma.

Tadél ir jaapsver divi svarigi faktori.
Pirmais — janover§ tada situacija, ka dar-
binieki uzzina no preses svarigas zinas, kas
saistitas ar uznémumu - ta finansialo sta-




XIl nodaja. PARMAINAS VADIBAS STILA

vokli  vai
izmainam. Pirms izplatit $ada tipa informaci-
ju uz arpusi, vispirms ar to ir jaiepazistina
darbinieki.

iespéjamam administrativam

Otrs aspekts ir saistits ar to, ka pasai firmai
ir jabut ieinteresetai, lai tas darbiniekiem tiktu
pazinoti kartéjie jaunumi, jo informacijas
trdkums ir spécigs motivaciju graujoSs fak-
tors un tadejadi — neapmierinatibas célonis.

Ir jaizverté &i tik vienkarsa mehanisma
sekas, jo nemotivétam un ar savu uznému-
mu neapmierinatam darbiniekam par uzne-
mumu ir negativs priekSstats, kas izplatas ari
citas sferas.

Savukart labas iek$éjas komunikacijas
gadijuma var pat tikt algots papildu Zzurnalists,

VADIBAS STILS

Saja sadala runa bus par to, kadai ir jabut
vadibas ricibai organizacija, kuras pamatele-
ments ir lidzdaliba. Tapéc meés vispirms
apskatisim tas funkcijas, ko parasti veic per-
sona, kas atrodas vado$a amata.

Péc Mintsberga (Mintzberg) teorijas, vadita-
ja funkcijas varam iedalit tris dalas.

* Funkcijas, kas saistitas ar starpper-

sonu attiecibam.

121

kas raksta par sarazojamo produktu kvalitati.
Aptaujas, kas veiktas Spanijas uznemu-
mos, norada uz vaju iek§éjas komunikacijas
izveidi un plasi izplatitu aptaujato viedokli par
8adas funkcijas nepiecieSamibu un svarigu-
mu. Savukart 90-jos gados dibinatos uzne-
mumos jau paradas iek$ejas komunikacijas
butiska loma, kura komunikacija kalpo par
administrativu lidzekli menedzeriem. Ta ir
svarigs faktors, lai piesaistitu visu uznému-
ma organizaciju tas mérkiem un vértibam, un
ari veids ka konkurentu vidu iegut
priekSrocibas attieciba uz nakotni.

VISPIRMS IR JAUZZINA,
LAl VARETU UZLABOT

Stridigs jautajums ir, kuram jaatbild par
iekséjo komunikaciju. Kamer vieni uzskata, ka
tam ir jabut departamentam, kas ir tiesi saistits
ar vadibu, citi doma, ka Sis uzdevums butu
javeic personala departamentam (nodalai).
Abas nostajas ir labi argumentétas, tacu
pastav labveligs arguments tieSi pirmajam
modelim, kas, Skiet, rada lidzsvaru — informa-
cijai ir janak no ta, kas to pazino, un $aja
gadijuma ta ir jebkuras organizacijas vadiba.
Tapec, iespéjams, labaka nostaja ir uzskatit,
ka tiesi ar vadibu saistitam departamentam ir

Ar So frazi tiek saprastas visas tas funkci-
jas, kas ietver attiecibas ar citiem depar-
tamentiem vai grupam, kas var bat paSa
uznémuma vai arejas. Ta ietver ari savas
darba grupas reprezentacijas funkcijas
un pienakumus, kas saistiti ar darba gru-
pas vadisanu.

Saja sféra vaditajam ir jabit gan kolektiva
sadarbibas partnerim, gan padomdeve-
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jam, kura merkis ir savas darba grupas
uzdevuma izpildes atvieglosana. Vinam ir
jabut gan konsultantam, gan liderim, kas
ir apguvis starppersonu attiecibu tehniku
un kas tiecas iegut personu atbalstu un
panakt, lai darba vide butu apmierino$a.

* Informacijas nodosanas funkcijas.

Seit ir sagrupétas visas tas funkcijas, kas
paredzetas komunikacijai organizacija: infor-
macijas sanemsana un nodo$ana padota-
jlem wun vinu vajadzibu atspoguloSana
augstakstavosiem.

Lai gan par So tému ir runats iepriek$eja
sadala, ir jaatzimé, ka labam vaditajam ir
jaizpéta novirzu iemesli, par tiem jainformé
priekSnieki un jasapulcina savi lidzstradnieki,
lai lemtu par piemérojamajiem risinajumiem.
Tapat ir nepiecieSams veikt ta saukto
rezultatu feed-back (atgriezeniska saite), kas
nozimé informét pasu iesaistito par tiem
rezultatiem, kas attiecas uz vinu, lai péc tam
organizacija varétu secigi rikoties.

* Lemumu pienemsana.

Uz 8o sadalu attiecas visas tas funkcijas,
kuras nepiecieSams pienemt Iémumus: lai
istenotu grupas attistibu, korigétu novirzes
no normas, pieskirtu cilvéku un materialos
resursus un lai risinatu konfliktus.

VADIBAS TRIJSTURIS

STARPPERSOMU
ATTIECIBAS

/ vADIBA

. 0y
._I' 1.
£ -}
INFORMACIIAS LEMIUNML
MODOSANA PIEMEMSANA
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TieSi Saja sfera vislabak tiek pamanits
vadibas stils.

Ir logiski, ka organizacija, kas atbalsta lidz-
dalibu, [IEmumu pienem8$ana ir decentralizéta
un ar lidzdalibu, tas ir — visam personam ir
skaidrs, kada veida, kad un kur izteikt savu
viedokili.

Saja sakara ir japiezimé, ka neatkarigi no
ta, vai organizacija ir lidzdaliba vai né, ir
pieradits, ka vaditaji izmanto lidzdalibas
metodes, ja runa ir par svarigiem [Emumiem
vai ja ir butiski, ka padotie piedalas to
pienems$ana.

Pastav divas gal€jibas, no kuram ir jaiz-
vairas. Pirma ir tada vadibas forma, kas dod
uzdevumus, noradot, kas ir jadara, un
samazinot personala autonomiju lidz
nenozimigu I[émumu pienem$anai un veidu,
kada Sie uzdevumi ir jaizpilda. Otra gal€jiba
ir priekSnieks, kur§ no kolektiva sagaida, lai
tas sapulcéjas, diskuté par to, kas jadara, un
tad izlemtos uzdevumus iesniedz prieks-
niekam, lai vin§ tos ieklautu uznémuma
stratégija.

Kad tiek noteikts sarazojamas produkcijas
daudzums, darbinieka uzmaniba tiek versta
uz veicama darba kvantitati, nevis ta kva-
litati. Ja noteiktais uzdevums ir liels, balstits
uz informaciju no vairakiem darbiniekiem,
tad ir iespéjams, ka daudzi bus pastavigi
neapmierinati, stresa un/vai koncentréjusies
uz darba apjomu, padarot So metodi
nesavietojamu ar nepartrauktiem uzlaboju-
miem vai darbinieku lidzdalibu.

Tapéc precizam darba uzdevumam ir jaap-
mierina ka iek$€jais (cits darbinieks vai
departaments), ta aréjais klients, reize
domajot par to, lai personas veiktu $o darbu
ar gandarijumu.

KVALITATE NOZIME LABI PADARITU
DARBU UN GANDARIJUMU TAM,
KAS TO VEIC



PARMAINAS
INDIVIDOS

IEVADS

Runat par parmainam individos ka psi-

hosocialas intervences veidu var bat
pretrunigi, it ipa8i attieciba uz tadiem
ietekmes veidiem ka informéSana un
apmaciba.

Strikti nemot, tiedi uznémuma politika
ir ta, kam jamainas, lai nodroSinatu
jaunus informacijas un apmacibas tiklus.
TaCu tas neparedz mainit darbiniekus
un, paturot tas paSas organizatoriskas
struktiras, domat, ka ar to pietiek, lai
statos preti psihosociala veida riskiem.
Istenot $ada tipa risindjumu nozimétu
atzit senas teorijas, kas darba risku
attiecina uz toreiz ta déveto “cilvécisko
faktoru”.

Procesam ir janorit radikali atSkiriga veida.
TieSi izmainam vadibas stila un organizacijas
struktlra ka logiskas sekas batu japaredz

darbinieku informéSanas un apmacibas poli-
tikas parveide.

UZNEMUMAM IR JABUT SASNIEGUSAM
NOTEIKTU ATTISTIBAS PAKAPI,
LAl VARETU ISTENOT PARMAINAS
UN SASKARTIES AR TAM

Tikai tad, kad uznémums ir gatavs, lai
atbilstu jaunajam darbinieku izturéSanas
veidam, vajadzibam un motivacijai, var tikt
veicinatas parmainas individos, jo infor-
meésanas un it ipasi apmacibas uzdevums
ir sasniegt izmainas mérka grupas
uzvediba, kas atvieglotu tas lielaku lidz-
dalibu uznémuma, uzlabotu tas darba
apstaklus un veselibu.
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INFORMACIJA

Darba aizsardzibas likuma 10. pants
paredz, ka darba devéjam ir jainformé
darbinieki un vinu parstavji par risku vinu
veselibai un droSibai, ka ari par pieméro-
jamiem preventiviem un aizsardzibas
pasakumiem.

Saja nodald més vélétos apskatit informa-
cijas jedzienu daudz plasaka izpratné no psi-
hosocialas perspektivas, attieciba uz tas
iespéjamo ietekmi uz darbinieka apmieri-
natibu un veselibu.

Informacijas trikums izraisa daudzus aiz-
spriedumus, nepatiku, un tapéc tiek
apgalvots, ka tas ir vissvarigakais darba kon-
fliktu iemesls. No Sadiem konfliktiem varétu
izvairities ar labakas informéS$anas palidzibu.

ligu laiku vaditaji ir skopi glabajusi informa-
ciju par darba apstakliem to uznémumos, jo
vini uzskatija, ka 8ada neinformésana veido
vinu varas pamatu.

Musdienas ir pieradits, ka jebkurai orga-
nizacijai ir japiemit vismaz divam ipasibam,
lai ta butu efektiva, ar to saprotot efektivitati
ne tikai produktivitates, ienémumu un pro-
dukta kvalitates sakara, bet ari attieciba uz
darbinieku veselibu, labsajutu un apmieri-
natibu. Sis divas ipasibas ir: labs darbs
kolektiva un vienkarsa, bet saprotama infor-
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macijas sistéma, kas visiem lautu atri reagét
uz problemam un izprast visparéjo situaciju
organizacija.

Darbinieki neuzticas tadai sistémai, kas
viniem liek nodoties savam darbam un liek
justies ka dabiskai organizacijas sastavdalai
un tapat vini neuzticas sistemai, kas attieciba
uz viniem ienem téviski aizbildniecisku vai
autoritativu attieksmi, slépjot lielu dalu dariju-
mu, kas ietekmé uznémumu, un neveicinot
darbinieku pieeju informacijas un komunika-
cijas kanaliem.

Dazos pétijumos nepietiekoSa informacija
paradas ka viens no faktoriem, kas rada
lielaku neapmierinatibu darba. Vel vairak to
ietekmé tikai algu lielums un darba paaugsti-
nasanas iespé€jas.

Ir japarada, ka noslégtibas un noslé-
pumainibas laikmets darba organizacijas,
tapat ka pasa sabiedriba, ir beidzies un ka
darbinieki ar katru reizi vairak pieprasa
savas tiesibas tikt informétiem.

APMACIBAS UN INFORMACIJAS
TRUKUMS VAR BUT
NEAPMIERINATIBAS IEMESLS
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INFORMACIJAS EFEKTIVITATES NOSACIJUMI

Jebkur$ informacijas process ir efektivs
tikai tad, ja informacijas mérkauditorija to
sanem, saprot un uztver pareizi un ir spéjiga
shiegt tas saturam adekvatu atbildi vai piela-
got savu darbibu jaunajiem datiem.

TaCu tapat véstijuma paudéjam ir japar-
liecinas, vai informacija ir nonakusi lidz
savam merkim un ir pareizi uztverta.

Un turklat tam visam ir janotiek piemérota
vieta un laika, lai tadéjadi informacija nebutu
jau novecojusi. Aktualitate ir pamatnosa-
cijums, lai novertétu izmantojamo datu liet-
deribu.

Daudzos uznémumos, kuros ir izveidotas
informacijas sistémas, tas tomér nav efektivas,
jo nepilda vienu vai vairakus to panakumiem
nepiecieSamus nosacijumus. Ta tas ir, pie-
méram, ja uznémuma vaditaji iesniedz
sarezgiti noformulétus dokumentus vai grati
saprotamu un uztveramu statistiku, kas varéja
tikt izklastitas daudz vienkarsak un skaidrak.
Tapat var notikt, ja informaciju nodod parak
vélu. Daudzos citos gadijumos var rasties iz-
pratnes problémas, jo pastav valodas formu
atskiribas starp informacijas paudéjiem un tas

“KADI IR CETURKSNA s

IZSVERTIE
KOEFI-

VIDEJIE UZKRAJUMI f )
~~——_UN KOMPANIAS | _—
|

sanemejiem.

Ir noderigi izpildit noteiktus nosacijumus,
kas garanté informativa procesa efek-
tivitati.

Tie ir sekojosi:

* informacijai jabut piemeérotai tam perso-
nam un grupam, kam ta ir paredzéta;

* tai jabat skaidrai un konkrétai;

* ta japiemeéro istaja bridi;

* tai ir jasastada informativs tikls visos as-
pektos: no vadibas un priekSniekiem uz
darbiniekiem (lejupejoSs), no dar-
biniekiem uz augstakstavoSiem (augsu-
pejoss) un starp paSiem darbiniekiem
(horizontals).

Saturs: kam ir jabat uznémuma informacija

Jebkur§ jautajums, kas ir tiesi vai netiesi
saistits ar darbinieku vai ta darbibu uzné-
muma var klut par informacijas priekSmetu.
Tatad més varam runat par dazadiem saturu
tipiem.

FELIKS, VAI TU ESI |

PABEIDZIS

--._“.‘E{fSKATU?
—

MAN TAJA IR
JAIZDARA DIVI
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Saturs, kas attiecas uz visparéjiem vai
administrativiem jautajumiem
* uznémuma statuti un ta oficiala attistibas
diagramma (plans vai lidzigi dokumenti);
algu un paaugstinajumu parskati;
* prémiju sistéma (ja tada ir) ;
* péksnas vaditaju nomainas
toSanas) kartiba;
* darba grafiks, virsstundas, darbs mainas;
atvalinajumu planosana;
razotnes pakalpojumi — sociala palidziba,
mediciniskie pakalpojumi, édnicas, utt.;
darbinieku parstavniecibas strukttras
(uzticibas personu komiteja).

(aizvie-

Saturs, kas attiecas uz veicamajiem
uzdevumiem

Tas ir saistits ar procesiem, tas ir — darba
veikSanas formu. Runa ir par operativu infor-
maciju, kam ir noteikta funkcija razosana.

Lai gan Skiet neiespéjami, ka minéta infor-
macija varétu nebut precizi saplanota uzné-
mumos, prakse mums pierada, ka joprojam
pastav informacijas trukums par témam, kas
atvieglotu uzdevumu veik8anu un palielinatu
darbinieku apmierinatibu.

Tadejadi ir nepiecieSama informacija, kas
saistita ar:

* darba noteikumiem;

* kompetences un atbildibas noteik3anu;

* zinaSanam par pilnu darba procesu un ta

funkciju uzdevumu kopuma;

* darba vides risku un preventiviem
pasakumiem, kurus nepiecieSams veikt,
saskaroties ar So risku;
iespéjamam darba metozu izmainam,
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jaunu tehnologiju ievieSana, utt.;

razoSanas uzdevumiem un periodisku

parskatu par panakumiem vai grutibam,
kas radudas to istenoSanas laika;

* piedavajumiem par uzlabojumiem vai
ieteikumiem, ko ir izteikuSi darbinieki
attieciba uz sava darba veikSanu (neaiz-
mirsisim, ka més runajam par divvirziena
informacijas tiklu).

*

Saturs, kas attiecas uz citam darbinieku
vajadzibam

Uznémuma organizacija nefunkcioné,
pamatojoties tikai uz razoSanas uzdevumiem
un veicamajam darbibam. Ta ir ari personu
kopums, kam nepiecieSama cita tipa motiva-
cija, ka, pieméram:

* karjeras iespéjas;

* izglitojoSas aktivitates, organizétas pasa

uznémuma vai citas institlcijas;

* apsveikumi vai atziniba par labi paveiktu
darbu;
iespéja attiecigas situacijas
ieteikumus vai sudzibas.

*

iesniegt

Ir svarigi uzsvért, ka dazam no témam, ko
meés uzskatam par informacijas priekSmetu,
butu jakalpo par darbinieku konsultaciju un
lidzdalibas pamatu.

Pareizi izveidots informacijas tikls, kas dar-
bojas efektivi, ir butisks solis darba apstak|u
uzlabojumu un darbinieku psihosocialas
veselibas uzlaboSanas virziena, tacdu, ja tas
nedod iespéju attiecigiem lidzdalibas
kanaliem uznémuma organizacija, tad §i tikla
efektivitate zud.
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IESPEJAMIE INFORMACIJAS KANALI UZNEMUMA

Informacijai ir vajadzigs noteikts cels, kas
tai lautu nonakt pie sava galamérka.
veido materialo

Informacijas kanals
pamatu komunikacijai.

=,

Dazi no informacijas celiem, kurus var
izmantot uznémumos, ir pieméroti vienigi
lejupejosai informacijai, citi — augSupejosai,
tacu lielaka to dala kalpo jebkada tipa infor-
macijas parraidisanai.

lespéjamie informacijas kanali ir sekojosi:

* informativas apspriedes;

* izplatami bukleti;

* uzrakstitas vai pa telefonu pazinotas

instrukcijas;

* vardiskas pavéles;
regularas sapulces;
zinojumu délis;
zinojumi par darbu;

* jerosinajumu pastkaste;
plakati;
videofilmas un citi audiovizualie mediji;

* zurnali vai citas publikacijas.

Kanala izvele bus atkariga no informacijas,
kas ir japarraida, paredzama informacijas
sanémeju skaita, laika nosacijumiem, u.c.,
turklat vienmer ir japiedoma par informacijas
parraides efektivitati.

Attieciba uz zinojuma déli gandriz visi
uznémumi to izmanto, bet ne vienmér
pareizi. Tam ir jaatrodas attiecigajam perso-
nam patieS§am pieejama vieta, tapéc ir
noderigi $adu zinojumu deli izvietot katra
uznémuma departamenta vai nodala. Taja
var ievietot informaciju, kas tieSi ietekmé
attiecigo uznémuma dalu. Bez tam var ari
pastavet galvenais zinojumu délis, kura tiek
ietverta informacija, kas ir noderiga visam
personalam, un kas atrodas kopigi apmek-
|éta uznemuma zona.

Tapat ir nepiecieS8ama periodiska izvieto-
jamas informacijas atjauno$ana. Butu
noderigi darbiniekiem parmainus uznemties
pienakumu atjaunot taja atspogulotos zinoju-
mus un tos nomainit, kad informacija vairs
nav aktudla. Sada veida personals pats
varétu intereséties par to, kas ir paradits uz
zinojumu déla un parvérst ta apskatiSanu par
ieradumu.

No otras puses, zinojumu izvietojumam
nevajadzéetu but veiktam uz labu laimi. Var
pastavét atseviSks nodalijums “pédéjiem
jaunumiem”, ko turklat var izcelt ar krasas
palidzibu.

Labak ir ievietot nedaudzus zinojumus, bet
ar pietiekoSu laukumu katram no tiem, nevis
daudzus, kas novietoti viens virs otra,
traucéjot lasiSanu.

Kas attiecas uz ierosinajumu pastkasti,
tas novietojums ari ir butisks, lai veicinatu
tas biezu lietoSanu. Ja pastkaste ir novie-
tota slikti pamanama vieta vai ari
priekSnieku kabinetu tuvuma, Sie apstakli
var atturét darbiniekus no ierosinajumu
rakstiSanas.

Bez tam butu japastav sistémai, kas lautu
parbaudit, ka ieteikumi ir savakti un nemti
véra. Tapat ari vienu dalu uz zinojumu déla
varétu veltit ménesa ierosinajumiem — kas ir
uzskatiti par visinteresantakajiem, vai ari
zinojot par aptuveno laika posmu, kura
ieteikumus varétu ieviest praksé.
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Ir uznémumi, kuros tiek praktizéti iero-
sinajumu konkursi, lai uzlabotu darbu
(izmaksu samazinasana, kvalitates
uzlabo$ana, dro$ibas pieaugums, utt.). Sada
veida ierosinajumi vairs nav anonimi un
labako ieteikumu autori (proporcionali veikta-
jlem uzlabojumiem) sanem finansialu
atlidzibu.

A'S "ELEKTROMONTEERIE™ Tt

Tapat var veidot informativas kampanas
par konkrétam temam, izstradajot savu
plakatu dizainu un tos pavairojot, vai ari
sanemot no citam struktarvienibam vai uzne-
mumiem, lai plakatus izplatitu tajos departa-
mentos, kurus Si téma skar.

APMACIBA KA PSIHOSOCIALAS
IETEKMES LIDZEKLIS

Darba aizsardzibas likuma 14. pants
paredz, ka darba devéjam ir pienakums
nodro$inat, lai ikviens nodarbinatais sanem-
tu instruktdzu un apmacibu darba aizsar-
dzibas joma, kas tiesi attiecas uz vina darba
vietu un darba veik$anu. Sadu instruktazu
veic, uzsakot darbu, mainoties darba rakstu-
ram vai darba apstakliem, ievieSot jaunu vai
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To pasSu var paveikt ar videofiimam un
diapozitivu sérijam.

Tapéc uznémumam ir loti svarigi iepazit to
informativo materialu, kas jau pieejams tirgu
un kuru izstradajuSas dazadas institucijas
(Labklajibas ministrija, Valsts darba inspek-
cija, Valsts Socialas Apdrosinasanas agen-
tra un citas institucijas vai privatas kom-
panijas (kompetentas institicijas)). Ja pa-
S8am uznémumam ir javeido informativais
materials, butu noderigi piesaistit sabiedrisko
attiecibu specialistus.

Dazi uznémumi ir ari uzsakusi zurnalu vai
citu periodisku izdevumu veidoSanu, kas ir
paSu darbinieku sarakstiti. Tajos meédz
ieklaut zinas, kas saistitas ar razoSanu,
darba negadijumiem vai produktu par-
dosanu, [lvestules direktoram”, lai izteiktu
sudzibas, apmacibas un sporta aktivitasu
programmas utt., piemérojoties Sim mérkim
paredzétajiem medijiem un uznémuma
komunikacijas un lidzdalibas politikai.

Logiski, ka no psihosociala skatpunkta
informacijas  plusmas  nodro8inajums
neatkarigi no tas tipa un virziena ir viena no
sistémas labas darbibas izpausmém. Sada
informacijas plusma darbiniekiem piedava
vairak (kopa ar citam parmainam un gandriz
nekad viena pati) palielinat savu apmie-
rinatibu ar darbu.

mainot iepriek$éjo darba aprikojumu un
ievieSot jaunu tehnologiju. Bez tam minéta
instruéSana un apmaciba nevar notikt uz
darbinieku rékina; ta ir jasniedz darba laika
un, ja tas ir nepiecieSams — periodiski
jaatkarto.

Darbinieku apmaciba un instruéSana par
darba aizsardzibas jautajumiem ir gan
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darba devéja pienakums, gan ari tas ir vina
interesés. Arl psihosocialie jautajumi liela
meéra var ietekmét nodarbinato veselibu un

dro8ibu darba un tapéc ieklaujami
apmacibas programma.
Darba devéjam ir japaredz laiks un

jaatvieglo darbiniekiem apmacibas procesa
veikSana paraléli savam darbam, piemérojot
ikdienas darba grafiku un nodroSinot kursu
apmeklgjumu.

Dazos gadijumos darba devéji ar dazadu
instrumentu palidzibu vairak vai mazak
veiksmigi ir centuSies apmierinat divas
interedu linijas: darbinieka vélmi tikt paaug-
stinatam profesionali ar labas apmacibas
palidzibu un uznémeéja intereses katrai darba
vietai nozimét vislabak apmacito darbinieku,
kas savukart veicinatu lielaku uznémuma
produktivitati.

Lai gan mes varétu uzskaitit bezgaligi
daudz iemeslu, kadél apmaciba ir
nepiecieSama, pieminésim tikai dazus.
Pirmkart, daudzi péetijumi rada, ka darbinieki
izsaka velmi péc apmacibas. Turklat tai ir
jabut konkreétai, tai jaattiecas uz katra amata
specifiskam prasibam, jabut tam piemérotai
un noderigai.
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UZNEMUMA IR NEPIECIESAMS
IZVEIDOT ADEKVATU
APMACIBAS STRATEGIJU KA
PSIHOSOCIALAS IETEKMES
LIDZEKLI

Ir pieradits, ka uznémuma nodroSinata
izglitiba ir tas mainigais, kas nosaka
darbinieku apmierinatibu ar darbu. Tapat ir
noskaidrots, ka apmaciba tam, kas to
sanem, var nozimét vairak priekSrocibu ka
vienigi profesionalus uzlabojumus. Sis
priekS§rocibas var bt produktivitates
palielinaSanas, integracijas iespéjas, lému-
mu pienem8anas prasmes attistiba, atalgoju-
ma pieaugums un lielaka lidzdaliba uznému-
ma darbiba.

Apmacibas jédziens

Saja nodala apskatita apmacibas jédziena
ipatniba ir ta, ka tas netiek apskatits ka
meérkis pats par sevi (izglitibas, iemanu
ieguSanas process) ar noteiktiem uzdevu-
miem attieciba uz kadu tému. Seit apmaciba
nozime psihosocialas ietekmes dalu, tas ir —
lidzeklis, lai novérstu psihosocialas dabas
riskus.

Attieciba uz citiem darba vides faktoriem
tieSi apmaciba ir to kopigad darbibas
stratégija, saskaroties ar riskiem, kas
saistiti ar higiénu, elektribu, darba iekartam
u.c. Sada veida darbinieki, attiecigi
apmaciti, daudz labak apzinas riskus; ta
viniem ir iespéja labak iepazit savu darbu
un staties preti noteiktam novirzém no nor-
mas.

Psihosocialaja joma runat par apmacibu
nozimé 8im jédzienam pieskirt citu normas
— apmaciba var sekmét cilvéka pasrealiza-
ciju, paaugstinadanu amata, apmierinatibu
ar darbu, lidzdalibu. Ta var veicinat individa
pieméros$anos situacijam, kas prasa ipasu
piepuli un kas varétu izraisit stresu vai citus
simptomus, kas rodas, nespéjot piela-
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goties. Tatad apmaciba nav tikai zinasanu
apguve labakai darba izpildei, kaut ari tas ir
svarigi.

Darbiniekiem ir jaspéj parbaudit, ka ar
lidzdalibu apmacibas procesa vini spéj
ietekmet savus darba apstaklus, palielinat
droSibu savas darba vietas un it ipasi —
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uzlabot savas savstarpéjas socialas
attiecibas un tikt atzitam darba vieta, iegut
labi padarita darba sajutu un padarit darbu
interesantaku.

Ta ka runa ir par apmacibu ar tik ambi-
cioziem uzdevumiem, ta prasa uzmanigu
planosanu.

APMACIBAS PLANOSANA: EFEKTIVITATES NOSACIJUMI

Ir gadijumi, kad uznémums ir izveidojis
teoretiski perfektu apmacibas projektu, kura
ir ieguldits daudz laika un lidzeklu, tacu
darbinieki ar to nejutas apmierinati. Vini
nespéj sasaistit projekta piedavato macibu
materialu ar realo darbu, kas katram javeic,
apmacibas apmekléSana neveicina pa-
augstinadanas iespéjas vai ari vini nezina to
kritériju, kuram seko vadiba, piedavajot izgli-
tojoSas aktivitates noteiktiem darbiniekiem,
bet citiem né u.tml.

Tatad ir svarigi, lai 81 izglitoSana tiek
labi saplanota — tas var izpausties pieti-
cigaka, bet daudz efektivakd apmacibas
sistema. Ir noderigi panakt lidzsvaru
starp organizacijas un darbinieku vaja-
dzibam, kas lieliski saskan ar to sistémas

PIELAGOSANAS APMIERINATIBA
PASREALIZACIJA INTEGRACIJA
LIDZDALIBA PAAUGSTINASANA
AMATA ATTISTIBA PROGRESS

APMACIBA

PIELAGOSANAS APMIERINATIBA
PASREALIZACIJA INTEGRACIJA
LIDZDALIBA PAAUGSTINASANA
AMATA ATTISTIBA PROGRESS

jédzienu, ko més izmantojam, attieciba
uz darba pasauli.

Jebkura apmacibas procesa izejas punkts
vienmeér ir pats studéjosais. Pilniba apzinot
vina raksturigakas ipasSibas, més varésim
piemérot macibu lidzeklus un saturu
darbinieku patiesajam vajadzibam.

Apmacamo apguvi noteicosi faktori

Pastav virkne noteicoSu faktoru, kas
paredz to, ka darbinieki spés tikt gala ar
maC|bu procesu. Dazi no tiem ir:

* Jpa8a interese par realam situacijam un
problémam;

* abstraktu ideju pielietoSanas iemanu
trakums;
parak iss studijam atvélétais laiks;
taliteja pielietojuma mekléSana macibu
saturam;
pretoSanas parmainam uzkratas iepriek-
8éjas pieredzes un agraku apmacibu dél;
nogurums, uzmanibas, noturibas un
garigas piepules spéju samazinaSanas
ikdienas darba dél;
nedroSiba, izsakot spriedumus;
novirziSanas no témas;
bailes atrasties zemaka limeni ka pareja
grupa;
nepiecieSamiba
ceribas;
lenaka sprieSana un materiala apguves
ritms, utt.

apmierinat  raditas
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So faktoru dé| ir noderigi planot ap-
macibas procesu, nemot véra noteiktus
pamatprincipus:

* logisku saiknu izveide starp visam
apmacibas procesa satura dalam, ka
ari starp 8im dalam un dalibnieku
motivaciju (iepriek$ izpétot ar interviju,
apspriezu, aptauju un novéro$anas pa-
lidzibu, kads apmacibas saturs vinus
interesé);

* aktiva apguta praktiska pielietoSana — ir
jauzsver apgito prasmju istenoSana
prakseé, jo tas ir vislabakais veids ka par-
baudit apmacibas procesa sekmes.
Pieméram, vislabakais veids, ka iema-
cities debatet, ir, to darot, lai gan var but
nepiecieSamas iepriek$éjas teoréetiskas
zinaSanas par pamatlikumiem, kuriem
jaseko;
informacija (péc iespéjas atrak) par
apmacibas procesa rezultatiem (feed —
back (atgriezeniskas saites) procesa
pastavesana);
macibu vielas sadale sikakas vienibas;
iesp€ja analizét un risinat radusos konflik-
tus;

* personu savstarpgjo atSkiribbu nems$ana
Vera,;

* piemérota emocionala vide.

Tacu, ta ka més runajam par apmacibu
ka par psihosocialas ietekmes pane-
mienu, pamatprincips, kas janem vera, ir
konsultacijas un darbinieku lidzdaliba jau
no paSa macibu planoSanas sakuma. Ja
darbinieki uznémuma piedavato apmacibu
vairak uztver ka stratégiju, ko uzspiez
vadiba, lai piesegtu noteiktas strukturalas
vajadzibas dazas darba vietas, panakumu
iespéjamiba ir neskaitamas reizes
niecigaka neka tada gadijuma, ja darbinie-
ki tiek piesaistiti no pasa sakuma, lai
viniem butu iespé&ja nolemt, kadai jabut
macibu vielai un ka vini pasi to vélétos
izplanot.

131

Planosana

Kad ir nemti véra Sie nosacijumi, paliek vél
viens solis, kas jasper, pirms uzsakt jebkadu
apmacibas procesu. Ta ir planoSana tas
strikta nozimé — atzimét rakstiska veida visu
to, ko ietver veicamais macibu projekts.

Sada tipa programma satur sekojoSus ele-
mentus:

Uzdevumi

Tie ir uzdevumi, kurus nosaka attiecigi pec
vajadzibam. Tie noteiks kursus, ko vélams
attistit, un to saturu.

Dalibnieku apmacibas limenis un skaits

Ta ir téma, kas saistita ar vienoSanos starp
darbiniekiem un uznémumu par brivpratigu
vai obligatu izglitojoSo kursu apmekléjumu
atkariba no to satura.

Metodologija

Lai apmaciba butu adekvata, tai jasatur
noteikta nozime, tai jabut noderigai un méra-
mai, un ta ir javeido sadarbiba ar visiem
iesaistitajiem apmacibas dalibniekiem. Ap-
macibai ir jabut pielietojamai un bez tam — tai
jadod ieguldijums uznémuma planu izveide.

ASPEKTI, KAS JANEM VERA,
PLANOJOT APMACIBAS PROCESA
PROJEKTU

1. Uzdevumi.

2. Dalibnieku apmacibas limenis un skaits.
3. Kursi un to saturs.

4. Metodologija.

. Laika planosana.

. Cilvéku resursi.

. Materialie resursi.

. Novértésana.

© 0 N o O

. Finansialie resursi.
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Péc visparéja likuma, metozu izvéle, ko
veic diskusiju, darba grupu, praktisku uzde-
vumu risingjumu vai pieredzes apmainas
veida, atvieglo jaunu prasmju vai zinasanu
ieguvi, ipasi pieauguso starpa. Tacu var ari
but nepiecieSamas macibu nodarbibas, kas
balstitas uz mutiskiem izklastiem vai sa-
runam par nebijusam vai grati aptveramam
temam.

Isuma, ka dalibnieku ipasibam, ta ap-
macibas saturam mums batu janorada, kadu
metodi izvéléties.

Laika planojums

Ir vajadzigs izveidot ikgadeju aktivitasu
kalendaru, kura ir paredzeti kursu datumi un
laika grafiki. Vadibai un darbiniekiem ir kopi-
gi janolemj, vai apmacibai tiek veltitas noteik-
tas darba stundas vai ari ta tiek veikta arpus
darba laika. Dazas apmacibas stundas gan
butu jaieklauj darba grafika, it ipasi ja tas
aptver tadas témas ka parkvalificéSanas
kadam amatam, jaunas organizacijas for-
mas, jaunas tehnologijas u.tml.

Cilvéku resursi

Jau ieprieks$ ir japaredz ka administrati-
vais un/vai vadibas, ta ari tehniskais per-
sonals, kura mérkis ir sniegt informaciju (it
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ipasi, ja uznémuma ir specials izglitibas
(apmacibas) departaments).

Butiska nozime ir lektora t€lam. Lektoram
ir labi japarvalda tehniskas un pedagogiskas
zina8anas, vinam ir jabut ar pieredzi un
noteiktam personibas iezimem: atvertibu,
elastigumu, briedumu, motivaciju utt.

Ja lektoriem, kuri var but gan no uzne-
muma, gan arpus ta, ir augsts tehnisko zi-
nasanu limenis, bet viniem trukst peda-
gogisku iemanu, ir noderigi paredzét peda-
gogiskas apmacibas kursus, kuros ietvertu
tadas témas ka pieauguSo apmacibas
noteikumi, motivacija, komunikacija, apgu-
ves metodes utt.
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Materialie resursi

Apmacibai ir nepiecieSama sava telpa, ja
tas ir iespéjams — lekciju zale, kas paredzéta
vienigi 8im mérkim un ir praktiska veida
iekartota attiecigi péc pielietojamas meto-
dologijas un uznémuma pieskirta apmacibas
budzeta. Tacu vissvarigaka ir funkcionalitate,
pat ja lidzekli ir ierobezoti.

Bez attieciga aprikojuma ir vajadzigi
iespieddarbi, transparenti, audiovizualie
materiali, datortehnika, literattra u.c.

Novértésana

Apmacibas procesa rezultatiem ir jasakrit
ar tas uzdevumiem. Faktiski, apmacibas
gaita vienmer tiek ieguti noteikti rezultati, bet,
atskaitot iznémumus, Sos rezultatus nevar
izteikt naudas forma. Loti biezi darba devéji
sagaida no apmacibas tada pat veida
rentabilitati ka no kapitala procentu likméem
un darba vietu uzlabojumu radita produkti-
vitates pieauguma.

Ir sarezditi runat par $adiem rezultatiem, ja
apmacibas programmu uzdevums ir panakt
uznémumu veidojoSo personu attistibu, vinu
piemérotibu parmainam, ka ari mainit
darbinieku uzvedibu un parveidot dazas vinu
nostajas.

Jebkura gadijuma butu vajadzigs izveidot
kadu novertéSanas sistemu (ilgstoSu un vis-
paréju), kas ne tikai dotu darbiniekam
iesp€ju apzinat savu progresa limeni, bet kas
ar lautu noteikt uzdevumus un standartus,
ko nepiecieSams izpildit, lai programmu
paveiktu ar panakumiem.

Ja tiek piemérota novérteSanas program-
ma, var domat par iespéju izsniegt sertifika-
tus vai izveidot nopelnu sisteému (pieméram,
punktu pieskirSanu), atzimé&jot katru pabeigtu
apmacibas kursu. Sada veida tiek atvieglota
darbinieka paaugstinaSana amata uznemu-
ma ietvaros un uzlabots vina CV.

Finansialie resursi
Ir jaaprekina apmacibas izmaksas un jara-
da iespéjas tas finanséSanai.
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Apmacibas mérkauditorija uznémuma
Uznemuma sistéma apmacibu parasti iziet

vadibas (administrativais) personals, vidéja

[imena vadoSie darbinieki un darbinieki.
Buatu loti grati nodibinat 8o tris grupu

apmacibas nepiecieSamibas hierarhiju.
Dazadas teorijas uzsver vado$a personala
izglitoSanu ka prioritati, jo tas ir pamats, lai
veidotu uzneémuma apmacibas politiku.

No otras puses, par vissvarigako meés
varétu uzskatit vidéja limena vadoSo
darbinieku izglitoSanu, jo vini ir galvenie
darbinieku un vadibas attiecibu joma.

Tomeér attieciba uz apmacibu ka psihoso-
cialas ietekmes panémienu nav Saubu, ka
darbiniekiem pirmajiem ir nepiecieSama lidz-
daliba macibu procesos, lai cinitos ar rutinu
un darba uzdevumu vienveidibu. Galu gala
loti biezi apmaciba ir vieniga viniem pieeja-
ma iespéja, lai attistitu savas profesionalas
un personigas dotibas.

Zinot to, ka ar uznémumu meés saprotam
sistemu, kura visi tas elementi ir savstarpégji
saistiti, nevar runat par [parmainam”,
kamér katra no komponentiem nav bijusi
iespéja veikt izglitoSanas procesu, kas sek-
meétu ta darbibas parmainas un, tadeéjadi,
parveidotu mijiedarbibas formu ar paréjiem
elementiem.
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Ir skaidrs, ka, lai cik liela méra mes
izplanotu uz darbiniekiem  orientéto
apmacibas programmu, ta izgaztos, ja vinu
menedzeri un/vai vaditaji turpinatu stradat,
piesaistiti darbibas formam, kas butu preté-
jas jaunajiem uzdevumiem, ko darbinieki
butu ieguvusi sava macibu procesa.

TieSi grupai (ka, pieméram, darba kolekti-
vam) péc iepaziSanas ar jaunajam organiza-
cijas formam, ir jabut galvenajai apmacibas
procesa, jo tas nozimé parmainas Vvisos
uznémuma limenos vienlaicigi.

ORGANIZATORISKAS PARMAINAS IR
JAPAPILDINA UN JAATBALSTA AR
PILNIGU UN NEPARTRAUKTU
APMACIBAS PROCESU, KAM
JAATTIECAS UZ VISIEM
ORGANIZACIJAS LOCEKLIEM

Uznémuma apmacibas saturs

Darbiniekam ir ne tikai jaiepazist jauna-
kais, kas saistits ar profesionalam zi-
nasanam, bet ari ir jaieklauj un jaattista citas

spéjas vai prasmes.

Jebkura uznemuma, kura vélas veikt pre-
ventivus psihosocialus pasakumus, butu
jaizplano tris apmacibas limeni jeb
pakapes:

* sakotnéja apmaciba, kas sakrt ar
pienemsSanu darba (t.i., saistitas ar liguma
slegSanu);

* tehniska apmaciba, kas paredzéta, lai

uzlabotu darba izpildi vai lai atvieglotu

darbinieku mobilitati starp analogas kate-
gorijas un lidzigu apstak|lu amatiem;

apmaciba, kuras uzdevums ir sagatavot
darbinieku uznemties jaunu atbildibu
saistiba ar paaugstinasanu darba, kate-
gorijas mainu un citiem nosacijumiem.

Runa ir par tadu procesu veicinasanu,

kas domati, lai uzlabotu kumunikaciju

uznemuma, lai iemacitos motivet
kolégus, lai efektivi planotu laiku, lai

veiksmigi pienemtu Iémumus u.c.

Faktori, kas attieciba uz So tému ir janem
vera: periodiskums un apmacibas témas jeb
saturs.

Kas attiecas uz periodiskumu, pats
apmacibas jédziens prasa noteiktu procesa
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MENESIS DIENAS AKTIVITATE NOSAUKUMS

JANVARIS | 17 - 20| Seminars | Kvalitates grupas

FEBRUARIS i 14 - 18| Kursi i Personala
1 ] datora lietoSana
MARTS |21 - 24| Kursi | Neatliekama
; palidziba
MAIJS |4 -6 Seminars | Evakuacijas plans
JONWS 13- 18| Kursi Jaunie noteikumi

nepartrauktibu, jo nevar but patiesas mérka
grupas uzvedibas izmainas, ja darbinieku
izglitoSana ir saistita ar kadu neregularu dar-
bibu, un tiek attiecinata uz kadu loti konkre-
tu, vienreizeju notikumu. Apmacibai ir jabut
projektam, ko veido secigas fazes, kas
mainas atkariba no sistémas (darbinieki —
uznémums) vajadzibam.

Attieciba uz saturu, ir janem véra dazadi
aspekti. No psihosocialas perspektivas, butu
ipaSi jauzsver darbinieku apmaciba par
jaunam darba organizacijas formam. Sis
darba dazadoSanas parmainu process no
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katra darbinieka var prasit augstu iemanu
[imeni, lai pienemtu Iémumus un koordinétu
dazadus uzdevumus. Tac¢u, no otras puses,
iepriek§éja profesionala pieredze darbi-
niekam var but nodroSinajusi |oti maz

iesp€éju, lai pielietotu un uzlabotu S$is
prasmes.
Tapat ir svarigi, ka pastav parkvali-

ficéSanas un modernizacijas programmas,
kas veidotas vadoties péc parmainam, kuras
ir gan ieviestas darba metodes vai
razoSanas procesos, gan saistitas ar jaunu
iekartu ieriko$anu vai informatizaciju.

Runajot par darba droSibu un higiénu,
nedrikst aizmirst izglitot darbiniekus par pre-
ventivajiem pasakumiem un veselibas
aizsardzibu, veicot savus uzdevumus.

Attieciba uz darbinieku personigo attistibu
darba, jebkura téma, ko vini ar uznémumu
saskano ka abiem noderigu, var but ap-
macibas programmas priekSmets (valodas,
datorzinibas, muzika, u.c.). Pétijumi Spa-
nijas uznémumos pierada, ka personalam ir
izteikta nepiecieSamiba tikt apmacitiem
tadas téemas ka valodas, datorzinibas, mar-
ketings, personala vadiba, organizéSanas
metodes, jaunas tehnologijas un vadibas
metodes.

IESPEJAMIE APMACIBAS CELI UZNEMUMA

lekSeja apmaciba

Uznémums var izveléties izveidot specialu
izglitibas departamentu, kura personala
vienigais uzdevums ir sastadit un vadit
macibu aktivitates. Logiski, ka $ada iespéja
vairak ir istenojama lielos uznémumos, jo
tajos ir lielaks darbinieku skaits, kas rada
pietiekoSu pieprasijumu, kas savukart attais-
no apmacibas departamenta pastavesanu.
Jebkura gadijuma tas nav nekas nepa-
veicams ari vidéjos un mazos uznémumos,

lai gan tiem butu $ads departaments japlano
pieticigdkos apmeéros (mazak darbinieku,
mazak lidzeklu), apmacibu uzskatot par tadu
pasSa uznémuma aktivitati ka, pieméram,
marketinga, personala departamentu vai
realizacijas dalu.

Si sistéma atvieglo apmacibas procesa
nepartrauktibu un tieSus un pastavigus kon-
taktus starp tehnisko instruktoru un apmaca-
majiem, un tas laus iegut no 8§im program-
mam daudz vairak.
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Uznemumos, kurus nav iespéjams
piemérot §im modelim, var organizét peri-
odiskas izglitojoSas kampanas, tas saskano-
jot ar konkrétu vajadzibu vai nepiecieSamibu
radanos. Pa$i uznémuma locekli var but par
pasniedzéjiem tadam témam, ko vini labi
parzina. Var ar slegt ligumus ar arejiem
apmacibas pakalpojumu sniedzéjiem, kas
péc uznémuma pieprasijuma organize izgl-
tojoSus kursus.

Sis abas sistémas var tikt kombinétas
atkariba no darba grafika, pieejama perso-
nala, macibu vielas satura u.c.
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Argja apmaciba

Uznémuma vadibai butu ari javelta dala
izglitibai pieskirta budzeta, lai finansétu
darbinieku lidzdalibu kursos vai citas
apmacibas aktivitatés (labakas darba
izpildes veicinasanai un profesionalai un per-
sonigai attistibai), kas notiek citas iestadés,
uznémumos un publiskas vai privatas instita-
cijas.

Sada tipa inciativas sekmé uznémuma
modernizaciju un lielaku konkurétspéju,
tani pat laika palielinot tas personala
motivaciju.
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