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ANOTĀCIJA 
 

„Psihoemocionālo risku ietekme uz nodarbināto darba spējām SIA „RBSSKALS 

Būvsabiedrība”. Preventīvie pasākumi”. Maģistra darbs, 141 lappuses, 54 attēli, 5 tabulas, 33 

literatūras avots, 19 pielikumi. Latviešu valodā.  

PSIHOSOEMOCIONĀLIE RISKA FAKTORI BŪVOBJEKTOS, PSIHOLOĢISKAIS 

MIKROKLIMATS, DARBA SPRIEDZES INDIKATORI, DATORPROGRAMMA WORK 

POSITIVE, STRESS DARBĀ, PSIHOEMOCIONĀLĀS SLODZES, DARBSPĒJAS 

INDEKSS. 

     Maģistra darbā ir veikta psihoemocionālo darba vides risku analīze un pētīta to ietekme 

uz nodarbināto darbspējām atkarībā no nodarbināto struktūrvienību dalījuma - administratīvais 

darbinieks vai būvobjektu strādnieks, nodarbināto vecuma un nodarbinātības ilguma uzņēmumā. 

Nodarbināto subjektīvais viedoklis par viņu veselību un drošību apdraudošajiem darba vides 

riska faktoriem noskaidrots ar autores papildinātas aptaujas anketas palīdzību. Vispārējā darba 

vides riska faktoru novērtēšana veikta, izmantojot Somijas 5 baļļu metodi, Psihoemocionālās 

slodzes novērtēšana veikta ar Asoc.prof., Dr.med Ž. Rojas, R. Lūša izstrādāto Kontroljautājumu 

anketu, darbspēju indekss noteikts, pamatojoties uz Somijas Arodveselības institūtā izstrādāto 

aptaujas anketu. Galvenie darba spriedzes indikatori noskaidroti ar datorprogrammas „Work 

positive” palīdzību. Maģistra darba nobeigumā sniegtas praktiskās rekomendācijas darba 

spriedzes samazināšanai un psiholoģiskā mikroklimata uzlabošanai. 

 

 
ABSTRACT 

 
„The Impact of psycho-emotional risks on employee`s workabilities of construction 

company „RBSSKALS Būvsabiedrība”. Preventive activities”. Master`s paper consists of 141 

pages, 54 figures, 5 tables, 33 literature reference, 19 appendices. Paper language is Latvian. 

PSYCHO-EMOTIONAL RISK FACTORS, PSYCHOLOGICAL MICROCLIMATE, 

INDICATORS OF WORK TENSION, SOFTWARE WORK POSITIVE, STRESS AT 

WORK, PSYCHO-EMOTIONAL  LOAD, INDEX OF CAPABILITY TO WORK.    

This paper focuses on analysis of psycho-emotional risks of work environment and their 

impact on employees` capability to work taking into account employees` age, length of service 

and educational status. Employees` subjective attitude towards risk factors endangering their 
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health and safety at work was ascertained with a help of questionnaire elaborated by the author. 

General work environment risk factors were clarified by Finnish five-point method, index of 

capability to work was defined applying questionnaire elaborated by Finnish Professional Health 

Institute. The main indicators of work tension were established using computer programme 

„Work positive”. In conclusion the paper gives practical recommendations for decrease of work 

tension and improvement of psychological microclimate. 
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IEVADS 
 

 
 Izvēlētā maģistra darba tēma ir „Psihoemocionālo risku ietekme uz nodarbināto darba 

spējām SIA „RBSSKALS Būvsabiedrība”. Preventīvie pasākumi”. 

Droša darba vide un darba aizsardzība nepieciešama visiem uzņēmumiem, organizācijām, 

biedrībām vai institūcijām, neraugoties uz uzņēmuma lielumu vai darbinieku skaitu. Cilvēks ir 

pakļauts risku faktoru iedarbībai jebkurā darba vietā. Tomēr tādā nozarē kā būvniecība par 

drošību vienmēr ir jādomā vairāk kā citās nozarēs, jo darbs būvniecībā ir visai sarežģīts un 

komplicēts process, kas prasa īpašas zināšanas un lielu fizisku piepūli, darba procesā var gadīties 

dažādi darba vides apstākļi, kas rada daudzus nopietnus riskus nodarbināto drošībai un veselībai. 

Būvlaukumos strādā dažādu profesiju un dažādas sagatavotības līmeņa darbinieki, kuriem ir 

atšķirīgas zināšanas par darba bīstamību un dažāda darba pieredze, kas tieši ietekme drošu darba 

procesu.  

Par būvniecības nozarē nodarbināto – būvstrādnieku bīstamo darba vidi ir runāts daudz. 

Ņemot vērā šīs nozares sarežģītību un plašo darbu veidu, ar ko ikdienā saskaras būvobjektos 

nodarbinātie, būvniecības nozare tiek atzīta par vienu no komplicētākajām nozarēm 

nodarbinātajiem no aroda veselības un darba drošības viedokļa, par ko liecina arī nelaimes 

gadījumu darbā un arodslimību statistika. 

Lai realizētu būvdarbus objektā, bez tiešajiem celtniecības darbu veicējiem ir nepieciešama 

arī virkne citu speciālistu, bez kuriem būvdarbu process nemaz nevarētu sākties – grāmatveži, 

personāldaļas speciālisti, inženieri – tāmētāji, iepirkumu speciālisti, informāciju tehnoloģiju 

speciālisti, projektu vadītāji un daudzi citi, kuru darbs ikdienā norit nevis būvlaukumā, bet gan 

birojā. Taču, lai gan par šo nodarbināto darba vides riska faktoriem ir runāts mazāk, nepareizs 

būs apgalvojums, ka būvniecības nozarē strādājošo biroja darbinieku darba vides riski izraisa 

mazāku ietekmi uz nodarbināto veselību un labklājību. Darba spriedze, paaugstināta atbildība, 

sēdošs darbs pie datora vairāk kā četras stundas dienā ir tikai mazākā daļa no tiem riska 

faktoriem, kam ikdienā pakļauti šie darbinieki.  

 Eiropas Darba drošības un veselības aizsardzības aģentūras vārdā tirgus izpētes uzņēmuma 

«Ipsos MORI» veiktais apsekojums 36 Eiropas valstīs un kurā piedalījās vairāk nekā 35 000 

respondentu, liecina, ka lielākā daļa jeb 80% Eiropas iedzīvotāju ir pārliecināti, ka nākotnē stress 

darba vietās vēl aizvien turpinās pieaugt. Aptauja rāda, ka 52% eiropiešu domā, ka stress darba 

vietā būtiski palielināsies, bet 28% - nedaudz palielināsies.  
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 Finanšu krīzes un pārmaiņu laikā darba vidē paaugstinās prasības pret darbiniekiem, tādēļ 

nav pārsteidzoši, ka ar darbu saistītais stress cilvēku prātos izvirzās priekšplānā. 

 Arī ievērojama daļa Latvijā aptaujāto uzskata, ka to cilvēku skaits, kas cieš no stresa 

saistībā ar darbu, nākamo piecu gadu laikā ievērojami palielināsies - 29% respondentu uzskata, 

ka tas palielināsies, bet vēl 34% uzskata, ka tas būtiski palielināsies [1]. 

Maģistra darba mērķis ir pētīt psihoemocionālo risku ietekmi uz "RBSSKALS 

Būvsabiedrība" nodarbināto darbspējām un izstrādāt praktiskas rekomendācijas darba vides risku 

un darba spriedzes novēršanai. Īpaša uzmanība tiks veltīta psihoemocionālo risku izvērtējumam 

nodarbinātajiem būvobjektos un to saistībai ar citiem riskiem. 

Maģistra darba mērķa sasniegšanai ir izvirzīti sekojoši uzdevumi: 

1. Analizēt darba aizsardzības organizatorisko struktūru uzņēmumā un novērtēt tās 

atbilstību pastāvošo normatīvo aktu un dokumentu prasībām. 

2. Analizēt literatūru par vispārējo un psihoemocionālo risku savstarpējo iedarbību uz 

nodarbinātajiem būvniecības nozarē. 

3. Izvēlēties piemērotākās darba vides risku metodes nodarbinātajiem būvniecības nozarē. 

4. Veikt nodarbināto aptauju, birojā un būvobjektos, lai noskaidrotu darbinieku subjektīvo 

viedokli par darba vides riskiem viņu darba vietās. 

5. Veikt darba vides, darba intensitātes, slodzes, kā arī nodarbināto darbspēju un 

psiholoģiskā klimata novērtēšanu. 

6. Salīdzināt rezultātus, kas iegūti pielietojot spriedzes indikatora noteikšanas metodi ar 

datorprogrammu „Work Positive” ar rezultātiem, kas iegūti pielietojot citas 

psihoemocionālo risku novērtēšanas metodes. 

7. Apkopot un analizēt iegūtos rezultātus, izvērtēt psihoemocionālos risku ietekmi uz 

nodarbinātajiem un galvenos spriedzes avotus nodarbinātajiem būvobjektos. 

8. Izstrādāt rekomendācijas preventīvo pasākumu veikšanai veselīgas darba vides 

veidošanā un nodarbināto darbspēju saglabāšanā. 

Darba hipotēzes:  

1. Būvniecībā strādājošie nodarbinātie savā ikdienas darbā cieš no psihoemocionāla stresa, 

kas rada paaugstinātu spriedzi darbā. 

2. Būvstrādnieki savā ikdienas darbā cieš no psihoemocionālā stresa vairāk nekā biroja 

darbinieki, jo to rada paaugstināta fiziskā darba slodze un citi stresu izraisošie faktori. 



8 
 

3. Psihoemocionālo risku ietekme uz nodarbināto darbspējām ir atšķirīga dažādās vecuma 

grupās. 

Maģistra darbā izmantotās materiāli un metodes ir izzinoša satura mācību grāmatas 

darba aizsardzībā, normatīvie akti, publikācijas, plaši pielietoti Internetā pieejamie materiāli – 

pamatā izmantotas mājas lapas, statistikas dati un tirgus izpētes materiāli, uzņēmuma iekšējo 

resursu analīze, darbinieku aptaujas un intervijas, kā arī brīvi pieejamās bezmaksas 

datorprogramma darba spriedzes indeksa noteikšanai „Work Positive” un citi materiāli. 

Būvobjektu pētījuma periods ir no 2012. gada septembra līdz 2013. gada maijam. 
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1. LITERATŪRAS APSKATS 

 

1.1 Risku novērtēšanas nozīme darba aizsardzībā 
 

Darba vide ir mūsu darba vieta ar visiem tajā un ap to esošajiem apstākļiem un riska 

faktoriem, kas ieņem ļoti nozīmīgu lomu darbinieka dzīvē un ietekmē vai var ietekmēt mūsu 

drošību un veselību. Tāpēc ir ļoti svarīgi, ka šajā vidē darbinieks justos labi, pēc iespējas ērti un 

droši. Labā un sakārtotā darba vidē pieaug darba ražīgums, samazinās nelaimes gadījumu un 

arodsaslimšanu skaits, darbinieki strādā efektīgāk un viņu darba mūžs paildzinās. 

Darba devējs ir atbildīgs par darba vidi un viņam jāraugās, lai darba vides iekšējā 

uzraudzība dabiski iekļautos uzņēmuma darbībā. Gandrīz visam, kas notiek uzņēmumā, ir nozīme 

darba vides veidošanā.  

Darba vides iekšējai uzraudzībai ir preventīvs raksturs, un tās mērķis ir pēc iespējas 

agrīnākā stadijā atklāt darba vidē pastāvošos riska faktorus un novērst risku darbinieku drošībai 

un veselībai. Novēršot risku jau plānojot darba vietas, kā arī novēršot risku tieši tā avotā, tiek 

nodrošināta darbiniekiem droša un viņu veselībai nekaitīga darba vide, vienlaicīgi ieekonomējot 

darba devēja līdzekļus.  

Svarīgi, lai visiem uzņēmuma vai iestādes darbiniekiem būtu iespēja piedalīties darba 

vides iekšējā uzraudzībā, dodot savu ieguldījumu darba vides uzlabošanā. Darba devēja un 

darbinieku sekmīga sadarbība darba aizsardzības jautājumos palīdzēs izveidot drošu un veselībai 

nekaitīgu darba vidi, kā arī ļaus novērst saslimšanas un traumas. 

Preventīvo princips nozīmē veikt darbības, tādas kā riska faktoru noteikšana, riska 

novērtēšana, darba aizsardzības pasākumi utt., kas ir vērstas uz to, lai jau pēc iespējas agrīnākā 

stadijā izvairītos no darba vides riska vai to samazinātu, tātad darbības tiek vērstas uz cēloņiem 

un nevis sekām. 

Veicot preventīvās darbības var savlaicīgi atklāt darba vietās pastāvošos riskus un veikt 

pasākumus to novēršanai, kas samazinās nelaimes gadījumu un arodslimību rašanās iespēju.  

Tās nodrošinās darba apstākļu uzlabošanos uzņēmumā un līdz ar to arī darbinieku pašsajūtas 

uzlabošanos, jo drošā un sakārtotā darba vidē darbinieki jūtas labāk un ir apmierinātāki, nekā 

bīstamā, netīrā un nesakārtotā darba vidē, kas apdraud viņu drošību un veselību. Līdz ar to 

paaugstināsies veiktā darba efektivitāte, jo optimālos un veselībai nekaitīgos darba apstākļos 
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darbinieks veiks darbu ātrāk un ar prieku. Viņam vairs nebūs jādomā par tādu darba apstākļu 

kaitīgo ietekmi kā skaļš troksnis, piesārņots gaiss, nepietiekams apgaismojums, stress utt. 

Rezultātā samazināsies darbinieku saslimstību gadījumi un ar tiem saistītie darba kavējumi, ko 

varētu izraisīt tādi neveselīgie darba apstākļi kā vēsas telpas, caurvējš, pārslodzes, nepareizi 

iekārtota darba vieta, stress utt. Laba un sakārtota darba vide palīdz veidot pozitīvu uzņēmuma 

tēlu un uzņēmumam ir vieglāk paturēt esošos darbiniekus, kā arī pieņemt darbā jaunus. 

Darba devēju pienākums ir kontrolēt stresu darbā, ievērojot Pamatdirektīvas 89/391/EEK, 

noteikumus, kas attiecas uz veselības aizsardzību un drošību ES. Šī Direktīva un ar to saistītā 

likumdošana dalībvalstu līmenī stresu darbā neapšaubāmi pakļauj darba drošības un veselības 

aizsardzības juridiskajai regulācijai. Tas rada pamatotas cerības, ka pret stresu attieksies tikpat 

loģiski un sistemātiski kā pret jebkuru citu veselības aizsardzības un darba drošības jautājumu, 

izmantojot riska pārvaldības modeli, īpaši pievēršot uzmanību profilaktiskiem pasākumiem. [2].  

Arī „Pamatnolīgums par stresu darbā” un „Pamatnolīgums par uzmākšanās un 

vardarbības novēršanu darbavietā” sniedz ieteikumus darba devējiem ES par to, kā nepieļaut 

stresu darbavietā. Arī dalībvalstis ir izveidojušas savas praktiskās rekomendācijas un 

profilaktiskos pasākumus stresa, vardarbības un citu psihosociālo risku novēršanai.  

Stresu darbā var novērst, un tā samazināšana var būt ļoti efektīva. Katra darbavieta ir savādāka, 

un darba prakse un problēmu risinājumi jāpiemēro konkrētām situācijām, veicot riska 

novērtējumu. Tomēr psihosociālie riski pavisam reti ir unikāli, un līdzīgi risinājumi ir derīgi 

uzņēmuma dažādās nozarēs un dažāda lieluma uzņēmumos, kā arī dažādās dalībvalstīs. 

Darbavietas stresa kontrolē nepieciešams izmantot labas prakses piemērus. 

Stresa riska novērtējumam ir tie paši pamatprincipi un procedūras, kā citu darbavietas 

risku novērtējumam – riska identificēšana, izlemšana par nepieciešamo rīcību, paziņojot 

novērtējuma rezultātus un pēc piemērota laika novērtējumu izskatot no jauna. Darbinieku un to 

pārstāvju iesaistīšana procesā ir ļoti svarīga, lai tas būtu veiksmīgs [3]. 

2012. gada 18. aprīlī EU-OSHA uzsāka savu jauno veselīgu darbavietu kampaņu 

"Novērsīsim darba vides riskus kopā", kas ilgs divus gadus. Darbavietas šobrīd Eiropas Savienībā 

ir drošākas un veselībai nekaitīgākas nekā jebkad agrāk. Tomēr vēl joprojām katru gadu 

darbavietās notiek 6,9 miljoni negadījumu un miljoniem cilvēku sasirgst ar arodslimībām [4]. Ik 

pēc pāris minūtēm Eiropas Savienībā notiek darba vides faktoru izraisīti nāves gadījumi. Turklāt 

katru gadu simtiem tūkstoši strādājošo gūst darba traumas, daudzi kavē darbu, lai ārstētu stresa 

un pārslodzes sekas, balsta un kustību aparāta slimības un citas ar darbu saistītas saslimšanas [5]. 
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Ciešanas, ko cilvēkiem rada neapmierinoši drošības un veselības aizsardzības apstākļi, nav 

iespējams izteikt skaitļos, bet aprēķinātās ekonomiskās izmaksas ir EUR 490 miljardi gadā, kas 

pārsniedz pusi no pašreizējām ES finanšu krīzes sanācijas fonda izmaksām [4]. Visā ES ikgadējo 

produkcijas zaudējumu, ko rada cilvēku izslēgšana no darba tirgus veselības problēmu un 

invaliditātes dēļ, varam novērtēt  3 000 miljardu EUR apmērā. Salīdzinājumam – neatliekamie 

pasākumi, kas tika ieviesti Grieķijas tautsaimniecības stabilizēšanai, izmaksāja 110 miljardu euro 

robežās, bet pasākumi Īrijā – 85 miljardus, turklāt tie bija vienreizējie pasākumi [5]. Cits EU-

OSHA pētījums vēstī, ka ES valstīs ar darbu saistītie veselības traucējumi rada zaudējumus 2,6% 

- 3,8% apmērā no ES iekšzemes kopprodukta, kā arī ir atbildīgi par 600 miljoniem zaudētu darba 

dienu katru gadu [6].  

Autoresprāt, šie skaitļi ir ļoti iespaidīgi un tos nedrīkst neņemt vērā, apzinoties, ka visu šo 

zaudējumu cēlonis ir nekas cits kā nepienācīga darba vides risku identificēšana un novērtēšana. 

Tomēr lielākajai daļai uzņēmēju šie skaitļi, visticamāk, šķiet abstrakti un absolūti nesaistāmi ar 

konkrētiem uzņēmumiem. Taču katrs uzņēmējs pats var ļoti vienkārši izrēķināt, kādas izmaksas 

viņa uzņēmumam rada viena kavēta darba diena (slimības lapas izmaksas, laika patēriņš 

darbinieka aizvietošanai un šī darbinieka alga, neiegūtie ieņēmumi, zaudētie klienti u.c.), kā arī 

atcerēties to, ka rēķinot izmaksas mūsu valsts mērogā (tiek segtas no mūsu maksātajiem 

nodokļiem), tās parasti sastāda apmēram 4 reizes lielāku summu (ārstēšanas un rehabilitācijas 

izmaksas, slimības lapu izmaksas, invaliditātes radītās izmaksas u.c.). Šie skaitļi apliecina to, ka 

risku novērtēšana darba vietā ir ekonomiski ļoti izdevīga, un par to ir jādomā gan valsts, gan 

uzņēmumu līmenī. 

Risku novērtēšana ir sekmīgas darba drošības un veselības aizsardzības vadības pamats un 

svarīgākais nosacījums, lai samazinātu nelaimes gadījumu darbā skaitu un arodslimību izplatību. 

Šie negadījumi un slimības ne vien rada lielas cilvēciskas izmaksas pašiem darbiniekiem un viņu 

ģimenēm, bet uzliek papildu slogu arī veselības aprūpes sistēmām un iespaido uzņēmumu 

ražīgumu [7]. Tomēr ekonomiskie zaudējumi, par kuriem mēs arī nedrīkstam aizmirst, nav 

vienīgās darbā notikušo nelaimes gadījumu negatīvās sekas. Līdzās fiziskajām un morālajām 

ciešanām, kas radušās nodarbinātajam un viņa ģimenei, nelaimes gadījumi noved pie pagaidu vai 

pastāvīgas darba nespējas, kas atbilstoši mūsu darba un veselības definīcijai izpaužas ne tikai 

kaitējumā, kas nodarīts fiziskajai veselībai, bet arī kavē cilvēka personības attīstību, pilnīgi vai 

daļēji liedzot cilvēkam izpausties kā personībai un sabiedrības loceklim [8., 13.-14.]. 
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Mēs uztveram darbu kā sistēmu, kurā iekļaujas tehniski, ekonomiski, sociāli un citi 

mainīgie, kas savstarpēji mijiedarbojas, lai īstenotu savus mērķus. Šos mainīgos savukārt veido 

dažādi savā starpā saistīti elementi, un tāpēc mēs varam teikt, ka katra uzņēmuma uzdevums ir 

sasniegt konkrētus mērķus. Tomēr neviens uzņēmums nav dibināts tikai tāpēc, lai būtu darbs, – 

jebkura uzņēmuma mērķis ir nodrošināt ienākumus un peļņu, taču darbam jābūt veiktam tā, lai 

neciestu nodarbināto veselība un drošība, apkārtējā vide, sabiedrības veselība utt.  

Ikvienā darbavietā viens no darba devēju galvenajiem pienākumiem ir gādāt par darbinieku 

drošību un veselības aizsardzību ikvienā ar darbu saistītā aspektā – to nosaka gan Eiropas 

Savienības pamatdirektīva [9], gan Latvijas Republikas likumdošanā noteiktais Darba 

aizsardzības likums [10]. Atbilstoši LR Ministru kabineta noteikumiem Nr. 660 no 02.10.2007. 

„Darba vides iekšējās uzraudzības veikšanas kārtība” [11], darba devējs ir atbildīgs par darba 

vides iekšējo uzraudzību, kuras gaitā jāveic darba vides risku novērtēšana katrā darba vietā 

(darba veidā).  

Tātad, risku novērtēšanas mērķis ir ļaut darba devējiem īstenot vajadzīgos darba drošības 

un veselības aizsardzības pasākumus. Pie šiem pasākumiem pieder darba vides risku novēršana, 

darbinieku informēšana un apmācība, vajadzīgo pasākumu īstenošanai nepieciešamo organizāciju 

un līdzekļu nodrošināšana [9]. 

Risku novērtēšana ir sistemātiska visu darba aspektu analīze, lai noteiktu: 

§ kas var radīt traumas vai veselības traucējumus; 

§ vai risku var novērst; un, ja to nevar novērst, 

§ kādi ir vai kādiem vajadzētu būt profilakses un aizsardzības pasākumiem, lai 

risku varētu kontrolēt [12]. 

Ja risku novērtēšanas process – veselības aizsardzības un drošības pārvaldības metodes sākuma 

posms – ir paveikts slikti vai vispār nav paveikts, neizdosies apzināt vai ieviest piemērotus 

profilakses pasākumus. Katru gadu Eiropas Savienībā miljoniem cilvēku gūst darba traumas vai 

nopietnu veselības kaitējumu savā darbavietā. Tādēļ risku novērtēšana ir tik svarīga, jo tā ir 

veselībai nekaitīgu darbavietu garantija. Šo iemeslu dēļ visu veidu un lielumu uzņēmumiem 

jāveic regulāras novērtēšanas [13]. Ja novērtēšana parāda, ka noteikti darba apstākļi pasliktina 

nodarbinātā veselību, ir nepieciešams šo situāciju mainīt. Lai veiktu vajadzīgās pārmaiņas, ir 

jāizstrādā un jāievieš praksē darba aizsardzības pasākumu plāns (jāizstrādā t. s. preventīvie 

pasākumi), un jākontrolē tā īstenošana. Darba vides iekšējās uzraudzības veikšanas kārtība šādu 

preventīvo pasākumu izstrādi un īstenošanu nosaka par obligātu prasību jebkuram darba devējam 
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[14.,102.]. Risku novērtēšana ir dinamisks process, kas uzņēmumiem un organizācijām ļauj 

izmantot aktīvu politiku darbavietas risku pārvaldībā. Pareizā risku novērtēšanā, cita starpā, 

noteikti jāpārliecinās, ka ir ņemti vērā visi būtiskie riski (ne tikai tiešie vai acīmredzamie), 

pārbaudot pieņemto preventīvo pasākumu efektivitāti: vai ir sasniegts pasākuma mērķis un vai ir 

novērsts vai samazināts risks, dokumentējot novērtēšanas rezultātus un regulāri pārbaudot 

novērtējumu, lai tas nezaudētu aktualitāti [13]. 

Ieguvums, ko sniedz atbilstoša un detalizēta riska novērtēšana un novēršana vai būtiska 

mazināšana darbavietā, ir skaidri saskatāms šādos galamērķos:  

§ Drošas un veselībai nekaitīgas darbavietas (mazāk slimības atvaļinājumu, 

mazāka kadru mainība, motivēts darbaspēks, mazāk sūdzību, labāka darba 

vide, mazāks diskomforts, ko izraisa augsts trokšņa līmenis, darbs neērtās 

pozās, augsta temperatūra u.tml.). 

§ Samazinās izmaksas par negadījumiem un slimības gadījumiem darbā. 

§ Dažās situācijās kopējās problēmas risinājuma izmaksas ir mazākas par 

iepriekšējās situācijas/risinājuma izmaksām. 

§ Ieviestās izmaiņas (reorganizācija darbavietā, jauni vai pielāgoti mehānismi, 

jauni darba procesi) ir ne vien drošākas un veselīgākas, bet iedarbīgākas un 

ražīgākas.  

Tādēļ sistemātisks riska novērtējums uzlabo drošību un veselību darbavietā, kā arī 

uzņēmējdarbības sniegumu kopumā [15]. 

Taču, autoresprāt, kā būtiski darba devēju ieguvumi ir jāmin arī paaugstināta darbinieku 

motivācija, paaugstināta darbinieku apmierinātība un līdz ar to arī darba spējas, uzņēmuma 

prestiža pieaugums, kā visa ietekmē vairojas ne tikai uzņēmuma ienākumi un peļņa un uzlabojas 

sniegtā produkta vai pakalpojuma kopējā kvalitāte, bet arī vairojas darbinieku un sabiedrības 

kopumā labklājība, kas, iespējams, atsauktos arī uz demogrāfisko stāvokli valstī.  

Tāpat, autore ir vienisprātis ar grāmatā „Darba apstākļi un veselība darbā” pausto viedokli, ka 

darba devēju pienākumos ietilpst ne tikai darba vides risku novērtēšana un novēršana, bet arī 

darba apstākļu patstāvīga uzlabošana. Uzlabot darba apstākļus nozīmē, ka līdztekus ražošanas 

risku novēršanai jācenšas panākt, lai darbs noritētu “komfortablos” apstākļos, kuri ne vien 

nenodara fizisko, garīgo vai sociālo kaitējumu, bet arī veicina cilvēka vispusīgu attīstību darba 

procesā. Šis uzdevums var likties utopisks, taču tas nenozīmē, ka mums šajā virzienā nebūtu 

jāstrādā. Darba vides risku novēršanai mūsu rīcībā ir daudzi līdzekļi un pasākumi, par kuru 
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efektivitāti nav jāšaubās. Darba drošība paredz materiālo apstākļu pētīšanu, kuri rada fiziskus 

draudus nodarbinātā veselībai un veicina nelaimes gadījumu rašanos. Darba higiēna pēta darba 

apstākļus, kas varētu izraisīt saslimšanu kāda riska faktora iedarbības dēļ. Darba psiholoģija pēta 

cilvēka individuālo īpatnību, darba uzdevumu un organizācijas mijiedarbību. Un, visbeidzot, 

darba medicīna, visvecākā no visām šīm nozarēm, pēta, kādas sekas uz cilvēka veselību atstāj 

riska faktoru iedarbība.[9.,69-72]. Tā brīdina arī par tādu situāciju izveidošanos darba vidē, kuras 

darba drošība un higiēna nav savlaicīgi paredzējusi. Ja mūsu uzdevums ir ne vien darba vides 

riska faktoru novēršana, bet arī darba apstākļu uzlabošana, nepieciešams paplašināt darbības 

sfēru. Šādā situācijā nepieciešams pieminēt ergonomiku, kuras galvenais uzdevums ir darba 

apstākļu pielāgošana cilvēka vajadzībām un spējām. Tādēļ darba apstākļiem nepieciešama 

kompleksa,  pieeja.  

Lai darba vides risku novērtēšana būtu efektīva, visām tajā iesaistītajām pusēm ir jābūt 

skaidrai izpratnei par risku novērtēšanas tiesisko kontekstu, jēdzieniem, risku novērtējuma 

procesu un šajā procesā iesaistīto galveno dalībnieku lomu [12]. 

Darba aizsardzības likums darba devēja pienākumu vidū īpaši izceļ nodarbināto 

izglītošanu un informēšanu par darba vides riska faktoru klātbūtni ražošanas procesā, un pirmkārt 

– katrā konkrētā darba vietā. [8., 23.-25.]. 

Tāpēc, balstoties uz visu augstāk minēto, esmu secinājusi, ka galvenais priekšnoteikums, 

lai veicinātu uzņēmumu darbinieku un sabiedrības labklājību, veselību un drošību, ir efektīva 

darba aizsardzības sistēma darba vietās, savukārt, galvenais priekšnoteikums efektīvai darba 

aizsardzības sistēmai, ir darba vides risku pareiza un regulāra novērtēšana.  

Vide, kurā cilvēks dzīvo, ietekmē viņa veselību – fizisko, garīgo un sociālo labsajūtu. 

Tātad eksistē acīmredzama saistība starp apkārtējās vides kvalitāti un cilvēka uzvedību. Patērētais 

laiks, neērtības, ko pacieš cilvēki, lai izvēlētos fizisko vidi, kurā dzīvot un strādāt, kā arī 

apsvērumu daudzums, ko tie patur prātā, izdarot šo izvēli, liek domāt, ka cilvēkam šis jautājums 

ir diezgan būtisks. No šīs izvēles atkarīgs, cik ērti mēs jūtamies un cik lielā mērā tiek 

apmierinātas mūsu vajadzības un cerības [14., 31.]. 

1.2. Psihoemocionālie riska faktori un to ietekme uz strādājošajiem. 
 

Pēdējos gados Eiropas uzņēmumos ievērojami pieauguši psihosociālie un 

psihoemocionālie riski – spriedze, nedrošība, pārgurums. Arī Latvijas uzņēmumos par šādu risku 

novērošanu tiek runāts arvien vairāk. Ar darbu saistītā spriedze ir viena no lielākajām darba 
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drošības un veselības aizsardzības problēmām, tā rada milzīgas izmaksas, jo sagādā cilvēkiem 

ciešanas un apgrūtina ekonomikas attīstību. 

Lai arī aptaujātie Latvijā biežāk kā vidēji citās ES valstīs atzinuši, ka viņu uzņēmumā 

pastāv psihoemocionālie riska faktori, Latvijas uzņēmumos ievērojami retāk kā citās valstīs domā 

par riska faktoru mazināšanu un novēršanu. Tāpat nodarbinātie Latvijā ir mazāk informēti, kur 

meklēt palīdzību, ja radušās psihoemocionāla rakstura problēmas. Piemēram, Skandināvijas 

valstīs gandrīz 90% nodarbināto ir informēti, pie kā vērsties, lai problēmas risinātu, bet Latvijā to 

zina tikai aptuveni 60%. 

Vides daba inspekcijas dati liecina par satraucošu signālu uzskata faktu, ka pieauguši 

nāves gadījumi darba vietās, kas klasificējami kā dabīga nāve, proti, nāves iemesls nav bijis tieši 

saistīts ar darba vides faktoru iedarbību. Tas varētu liecināt arī liecināt par iespējamu 

psihoemocionālu risku klātbūtni bojā gājušo darba vietās – ilgstošu spriedzi, neatrisinātiem 

konfliktiem, regulārām virsstundām, nedrošību par nākotni vai citiem veselību pasliktinošiem 

faktoriem. Vislielākais dabīgā nāvē bojā gājušo skaits darba vietās vērojams vecuma grupā no 55 

līdz 64 gadiem. [16] 

EU OSHA pētījuma dati liecina, ka gandrīz puse aptaujāto uzņēmumu vadītāju atzinuši - 

psihosociālos risku novēršanu apgrūtina problēmas jutīgums, informācijas trūkums vai resursu - 

laika, personāla vai naudas - trūkums. 

Tādēļ autore savā darbā izvēlējusies pievērst uzmanību psihoemocionālo riska faktoru 

cēloņu un to iedarbības seku, kā arī atkarīgo faktoru, kas nosaka psihoemocionālo risku ietekmes 

spēcīguma pakāpi uz strādājošo darbspējām sīkākai analīzei. 

Lai arī šie riska faktori ir salīdzinoši nekonkrētāki un grūtāk vērtējami nekā, piemēram, 

tādi riski, kas saistīti ar darbu augstumā, darbu ar ķīmiskām vielām utt., tomēr ir izstrādātas 

metodoloģijas, kā šos faktorus iespējami objektīvi izvērtēt. Turklāt jāņem vērā, ka bieži vien tas 

ir daudz vienkāršāk izdarāms nekā šķiet. Galveno vērtēšanai nepieciešamo informāciju sniedz 

izvērsta darbinieku aptauja, jo tieši sociālā dialoga trūkums starp darba devēju un nodarbināto ļoti 

bieži rada problēmas darba vidē [17]. 

Iespējamo psihoemocionālo darba vides risku diagnosticēšanai ir svarīgi novērtēt 

psiholoģisko klimatu darba vidē, savstarpējas uzticēšanas gaisotni uzņēmumā, uzņēmuma kultūru 

un arī uzņēmuma iekšējās komunikācijas kvalitāti, kas kalpo par vienu no organizācijas 

veiksmīgas darbības virzītājspēkiem. Ar katru gadu iekšējā komunikācija kļūst aizvien svarīgāka 

saimniecisko panākumu gūšanā. Veiksmīga iekšējā komunikācija ir tas, kas krīzes apstākļos 
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organizācijai ar patiesi lojālu darbinieku komandu, viņu atbalstu, ļauj sasniegt uzstādītos mērķus 

un celt darba efektivitāti, tajā pašā laikā pat iespējams samazinoties organizācijas cilvēkresursiem 

un darbinieku algām. Iekšējā komunikācijas mērķis ir informēt darbiniekus par viņu darbu un 

organizācijas attīstību. Mērķis ir iegūt darbinieku uzticēšanos, veidot lojalitāti un veicināt sajūtu, 

ka viņi ir piederīgi organizācijai un ir iesaistīti tās attīstībā, tādejādi var apgalvot, ka organizācijas 

iekšējā komunikācija ir vien no veidojošiem faktoriem, kas ietekmē un veido organizācijas 

kultūru. 

Lai izvairītos no pārmērīgas psihoemocionālās slodzes, darbam jāprasa no indivīda tāda 

piepūle, kas atbilstu viņa reakcijas spējai. Darbam jādod iespēja katram darbiniekam pielietot 

savas spējas un zināšanas tādā līmenī, kas atbilstu viņa individualitātei. Svarīgi ir ņemt vērā, ka 

bīstama var būt gan pārmērīga psihoemocionālā piepūle – uzturēt nepārtraukti paaugstinātu 

uzmanību, gan darbs, kas neprasa no cilvēka nekādu garīgu piepūli. 

Pievēršoties darba stresam, lielākā daļa cilvēku atsaucas uz kāda indivīda pieredzi 

situācijā, ko tas nevar kontrolēt, kas ir par to pārāka. Tā ir dabiska organisma reakcija uz 

pārmērīgi lielu ārēju psihoemocionālo riska faktoru iedarbību. 

Jēdziens stress vēsturiski nāk no materiālu ražošanas procesa, ar ko apzīmē materiāla 

stāvokli, kas atrodas zem spiediena vai tiek iestiepts. Tas arī atbilst mūsu izpratnei par ikdienas 

stresu, par atrašanos saspringtās situācijās (zem spiediena) ar īpašu psihisku un fizisku 

sasprindzinājumu.[18] 

Atrodoties stresa situācijā cilvēks atrodas paaugstinātas trauksmes gatavībā, kas fiziskā 

ķermenī var izpausties dažādos veidos: sirds sitas ātrāk, paaugstinās asinsspiediens un elpošanas 

frekvence, pieaug asins apgāde galvas smadzenēm un skeleta muskuļiem, paaugstinās cukura 

līmenis. Paralēli tiek nomākta gremošanas orgānu darbība un imūnaizsardzības sistēma. 

Stresa situācijā organisms izstrādā veselu fizioloģisku reakciju kopumu kā rezultātā tiek 

aktivizēti vairāki elementi. 

Hipofīzes–virsnieru sistēma, ko veido hipotalāms (nervu struktūra galvas smadzeņu pamatnē, 

kas darbojas kā saikne starp endokrīno un nervu sistēmu), un virsnieres. 
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1.1. att. Fizioloģiskās reakcijas stresa ietekmē [14] 

Hipotalāms izdala hormonu, kas iedarbojas uz hipofīzi, kas savukārt iedarbojas uz virsnieru 

garozu, kuri ieplūst asinsritē, ietekmējot daudzus organiskos procesus, kas kopumā iedarbojas uz 

ķermeņa trauksmes stāvokli un sagatavo to cīņai vai bēgšanai no stresu izraisošās situācijas; tie ir 

atbildīgi par organisma fizioloģisko reakciju stresa situācijā un ļauj saistīt stresa izpausmi ar 

psihofizioloģiskajām emociju izpausmēm [19., 289.,291]. 

 
1.2. att. Hormonu ietekme uz organisma funkcijām [14] 
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Abi hormoni iesaistīti sekojošos procesos: 

§ tauku mobilizācija, kas var izraisīt to līmeņa paaugstināšanos asinīs; 

§ asinsreces pastiprināšanās; 

§ sirdsdarbības efektivitātes palielināšanās, kas var izraisīt arteriālā spiediena 

celšanos; 

§ vīriešu sekundāro dzimumpazīmju attīstību stimulējoša hormona, līmeņa 

pazemināšanās, u.c. 

Autore norāda, ka stresa situācijā reaģē viss organisms, ne tikai kāda tā daļa [14., 73., 75]. 

Amerikas psihologu asociācija uzsver stresa iedarbību uz šādām organisma sistēmām: 

1) Nervu sistēma – fizikāla vai psiholoģiska stresa ietekmē ķermenis pēkšņi iztērē visus 

uzkrātos enerģijas resursus, lai cīnītos ar draudiem. Šīs reakcijas liek sirdij sisties 

ātrāk, paaugstina asinsspiedienu, maina gremošanas procesu un palielina glikozes 

līmeni asinīs. Taču, kad krīze ir pārvarēta, ķermenis parasti atgriežas ierastajā 

stāvoklī. 

2) Muskuļu un skeleta sistēma – stresa pakļautībā, muskuļi saspringst. Muskuļu 

kontrakcijas ilgos periodos var izraisīt galvassāpes, migrēnu un dažādus muskuļu un 

skeleta sistēmas traucējumus. 

3) Elpošanas sistēma – stress var likt jums elpot smagāk un izraisīt paātrinātu elpošanu, 

kas daudziem cilvēkiem, savukārt, var izraisīt panikas lēkmi. 

4) Sirds un asinsvadu sistēma: akūts stress – tas ir īslaicīgs stress, kura laikā paātrinās 

sirdsdarbība un pastiprinās sirds muskuļa kontrakcijas. Asinsvadi, kas pārvada asinis 

uz lielajiem muskuļiem un izraisa sirds paplašināšanos, palielinot asins daudzumu, 

pārsūknē to uz šīm ķermeņa daļām. Akūta stresa atkārtotas epizodes var izraisīt 

koronāro artēriju iekaisumu, kas var būt iemesls sirdslēkmei. 

5) Kuņģa – zarnu trakta sistēma: 

§ Barības vads: stress var veicināt Jūs ēst stipri vairāk vai stipri mazāk nekā parasti 

Jūs to darāt;  

§ Kuņģis – Jūsu kuņģis var reaģēt ar sliktu dūšu vai pat sāpēm. Ja stress ir 

pietiekami smags, tas var izraisīt vemšanu; 

§ Zarnas – stress var ietekmēt gremošanu tā, ka uzturvielas, nonākot zarnās tiek 

absorbētas. Tas var ietekmēt arī pārtikas pārvietošanās ātrumu caur Jūsu 
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organismu. Jūs varat konstatēt, ka stresa ietekmē Jums radusies caureja vai 

aizcietējums. 

6) Reproduktīvā sistēma – vīriešiem, tas var ietekmēt parasto reproduktīvās sistēmas 

darbību. Hronisks stress var pasliktināt testosterona un sperams ražošanu un izraisīt 

impotenci.  Sievietēm – stresa ietekmē var veidoties neregulārs menstruālais cikls, 

samazināties pavisam vai arī kļūt vēl sāpīgāks, kā ietekmē var samazināties arī 

dzimumtieksme [20]. 

Kā redzams, psihoemocionālo riska faktoru izraisītā stresa ietekme uz strādājošo veselību 

un darbspējām ir milzīga, tāpēc to identificēšana, novērtēšana un ietekmes samazināšana vai 

novēršana pilnībā, pēc autores domām, ir prioritāte visās darba vietās, bet jo īpaši – birojos, kur 

citi darba vides riski ir sastopami salīdzinoši daudz retāk nekā piemēram, ķīmiskie, bioloģiski vai 

traumatiskie darba vides riski.   

Stress ir visuresošs – pieaugošas prasības darbā, dzīve blīvi apdzīvotās pilsētās ar 

ierobežotām iespējām brīvi atpūsties dabā, bezdarbs, trūkstošas privātas vai profesionālas 

izaugsmes iespējas, tie visi ir psihosociāli stresa faktori. Tiek uzskatīts, ka 20% gadījumu, kad 

cilvēki apmeklē ģimenes ārstu ar sūdzībām par veģetatīviem traucējumiem, ir stresa izraisīti. 

 Pēc jaunākajiem stresa pētījumiem, stresa cēloņus var iedalīt četrās pamatgrupās:   

1. Fizikālie cēloņi : karstums, aukstums, mitrums, troksnis;  

2. Stresa cēloņi, kas saistīti ar panākumiem un prasībām: pārbaudījumi, eksāmeni, pārāk zemas 

vai augstas prasības;  

3. Sociālie cēloņi: konflikti, konkurence, sociāla izolācija, tuvu cilvēku nāve vai šķiršanās no 

tiem; 

4. Ķermeņa faktori: slimība, invaliditāte, sāpes, izsalkums, u.c.  

Nevienam no šiem stresoriem nav jāizraisa slimība. Tas notiek tikai pēc katra cilvēka 

uztveres un novērtējuma. Būtiska nozīme ir arī norisei laikā. Ja starp stresa ietekmēm ir pietiekoši 

laika atpūtai, tā lai var atslābināties un noregulēt sevi, tad nav jābaidās no kaitējošas iedarbības.  

Turpretim ilgstošs stress gan var izraisīt slimības. Simptomi var izpausties dažādos līmeņos:  

1. Kognitīvā līmenī: koncentrēšanās spēju pasliktināšanās, atmiņas traucējumi, darbaspēju 

pasliktināšanās, negatīvā domāšana; 

2. Emocionālā līmenī: bailes, viegla aizkaitināmība līdz pat agresivitātei, iespējama 

depresija;  
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3. Ķermeņa līmenī: veģetatīvi - hormonāli procesi, piemēram, sirds-asinsrites traucējumi, 

paaugstināts asinsspiediens, kuņģa-zarnu trakta darbības traucējumi, tinnitus, reibonis, 

miega traucējumi, un pastiprināta uzņēmība pret infekcijām;  

4. Muskuļu līmenī: saspringums, muguras vai galvas sāpes, ātra nogurdināmība [18].  

Medicīnā tiek izdalīti galvenie stresa posmi, kas seko viens otram: trauksmes, rezistences 

un izsīkuma posms. 

Ļoti bieži garīgā darba darītāji neievēro darba un atpūtas režīmu, rodas fiziskā un garīgā 

darba izsīkuma stāvoklis, ko dēvē par izdegšanas sindromu. Darbinieki ar „izdegšanas 

sindromu”, strādājot arvien vairāk un vairāk, padara arvien mazāk un mazāk. 

Salīdzinoši viegli ir pamanīt trauksmes fāzes pazīmes: sirdsklauves, muskuļu 

sasprindzinājums, pastiprināta svīšana, steidzīgas domas. Sarežģītāk ir pamanīt hroniska stresa 

pazīmes, kas izpaužas izsīkuma fāzē. Hronisks stress rodas cilvēkiem, kas nespēj adaptēties 

(pielāgoties). Pazīmes varētu būt: somatiski simptomi, uzvedības problēmas, emocionāla 

nestabilitāte. Uzvedības un psihes problēmas sākumā parādās tikai kā personības iezīmju 

spilgtākas izpausmes.   Somātiskie simptomi: ēšanas traucējumi, kuņģa un zarnu darbības 

problēmas, sirdsklauves, tirpšana rokās un kājās, galvas sāpes, sāpes kaklā un mugurā, 

miegainība, reibšana, paaugstināts asinsspiediens, bieža slimošana. Psihiskie simptomi: baiļu 

sajūta, aizkaitināmība, agresivitāte, depresija, bezmiegs, grūtības koncentrēties, nogurdināmība, 

negatīvas domas. Par stresa pieaugumu var liecināt arī uzvedības izmaiņas: pārēšanās, 

psihoaktīvu vielu lietošana, biežas traumas, darba spēju mazināšanās, bieži konflikti sociālā dzīvē 

un ģimenē. Turpinoties stresam cilvēks iestrēgst tādā kā „vāveres ritenī", kur sajūk cēloņi un 

sekas. Pārmērīgs stress izsauc somatisku un psihisku vājumu, kas savukārt sekmē iespēju gūt 

traumas, pieaug pārslodze. Mainās uzvedība, kā rezultātā bojājas attiecības ar līdzcilvēkiem un 

krītas pašapziņa. Agrāk pierastas un vieglas dzīves situācijas kļūst traumējošas un to pārvarēšana 

prasa lielu piepūli.  Rezultātā attīstās adaptācijas traucējumi un pēctraumas stresa sindroms [21]. 

Saskaņā ar Latvijas likumdošanu ( precīzāk – MK noteikumiem Nr. 660 no 02.10.2007. 

„Darba vides iekšējās uzraudzības veikšanas kārtība”) [11], psihoemocionālie riska faktori saistīti 

ar: 
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1. paaugstinātu atbildību (tostarp jāņem vērā apsvērumi, cik plašu cilvēku loku 

attiecīgā darbinieka lēmums ietekmē, cik smagas un plašas sekas var būt kļūdas 

gadījumā); 

2. darba laiku un tā organizāciju (darbs naktī, darbs maiņās, neplānots virsstundu 

darbs, neregulāras maiņas un to ilgums); 

3. darba laika deficītu, tostarp gadījumiem, kad izpildāmais darbs saistīts ar papildu 

piepūli (gabaldarba izpilde, saspringts darba temps, steiga);  

4. monotonu darbu (darbs prasa pastāvīgu uzmanību, iespējas ietekmēt veicamo 

darbu ir nelielas);  

5. nespēju ietekmēt darba procesu (nodarbinātajiem ir mazas līdzdalības iespējas 

sava darba plānošanā un organizēšanā);  

6. darbu izolācijā (nodarbinātie ilgstoši strādā vienatnē vai izolācijā no citiem, kas 

paaugstina nelaimes gadījumu un vardarbības riskus, nodarbināto nelabvēlīgi 

ietekmē saskarsmes, kolēģu atbalsta un informācijas trūkums);  

7. saspringtu psiholoģisko atmosfēru darbā (nelabvēlīgas, saspīlētas attiecības starp 

nodarbinātajiem un darba devēju, nelabvēlīgas savstarpējās attiecības darba 

kolektīvā, atbalsta trūkums, psiholoģiska izolācija, konkurence, mobings, 

bosings); 

8. fizisku vardarbību, tostarp seksuālu uzmākšanos. 

Tātad, neveselīgi organizēta darba vide negatīvi ietekmē cilvēka psihi. Veidojas, 

piemēram, paniska tieksme gaidīt neveiksmi, atlaišanu no darba. Ja atkārtoti darbā piedzīvo 

neveiksmes, rodas nenovēršama šķelšanās starp gaidāmo un reālo darba rezultātu.  

Citi autori norāda uz galvenajiem psihoemocionālo risku cēloņiem: 

1. Liela atbildība: darbinieka uzdevums prasa pārāk lielu atbildību (bīstami 

uzdevumi, atbildība par citiem cilvēkiem u. tml.); šī prasība ir īpaši aktuāla 

gadījumos, kad persona nespēj kontrolēt darba gaitā radušās situācijas. 

2. Darba pārslodze: uzdevuma(-u) apjoms, daudzums vai sarežģītība pārsniedz 

darbinieka spējas to(-s) izpildīt. No otras puses, ja darba apjoms vai sarežģītības 

līmenis ir daudz zemāks par nepieciešamo (piemēram, minimālā darba tempa 

uzturēšanai vai darbinieka profesionālo spēju attīstīšanai), izveidojas situācija, 

kurā indivīda centieni veikt noteikto uzdevumu netiek pienācīgi novērtēti. Šo 

parādību sauc par darba nepietiekamību jeb spēju nepilnīgu izmantojumu. 
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3. Neskaidra nākotne darba vietā: rodas neskaidrības par nākotni konkrētajā darba 

vietā (atlaišana, darba vietas maiņa piespiedu kārtā, paaugstināšana amatā). Šāda 

situācija izraisa jebkuru prasību uztveršanu kā nopietnus draudus pašam 

darbiniekam. 

4. Uzspiests darba ritms: darba realizācijas laiku nosaka mašīnas, procesa vai 

organizācijas prasības, nepiešķirot darbiniekam pietiekamas autonomijas tiesības 

darba paātrināšanai vai palēnināšanai. 

5. Lomu neskaidrība: darbinieks nesaņem adekvātu informāciju par savu lomu darbā 

un organizācijā un informācijas trūkuma rezultātā nezina, kas tam jādara. 

6. Lomu konflikts: pastāv vai nu strīdīgas/ pretrunīgas prasības, vai arī tādas 

prasības, ko darbinieks nevēlas pildīt, t. i., vienlaicīgi parādās virkne pretēju 

prasību, kas kavē skaidra un/vai ātra lēmuma pieņemšanu par to, kā rīkoties. 

7. Sliktas personīgās attiecības: situācija, kas rodas gadījumos, kad darba vidē 

nodibinātie personīgie kontakti ar priekšniecību, padotajiem vai darba partneriem 

(neatkarīgi no to saistības ar darba izpildi) aprobežojas ar vēsu pieklājību vai 

nonāk līdz atklātam naidīgumam. 

8. Līdzdalības trūkums: uzņēmums neveicina vai pat ierobežo darbinieku iniciatīvu, 

lēmumu pieņemšanu, konsultācijas par veicamo uzdevumu vai citiem darba 

aspektiem. Šī problēma mēdz rasties uz hierarhijas kāpnēm augstākstāvošo 

stingras uzraudzības, kas ierobežo darbinieku lemšanas tiesības un iniciatīvu, 

rezultātā. Tas izraisa darba prasību attālināšanos no darbinieku gaidītā, kā arī 

darba situāciju kontroles trūkumu no darbinieka puses, tādēļ darbinieks jebkuru 

problēmu uztver kā nopietnus draudus. 

9. Izglītības trūkums: prasmes vai tādas apmācības, kas ļautu tikt galā dažādās 

situācijās, trūkums; citiem vārdiem sakot, uzņēmums neattīsta darbinieka spējas, 

rezultātā uzdevuma veikšana darbiniekam prasa lielu piepūli. 

10. Fiziski bīstami (darba) apstākļi: tāda uzdevuma izraisīts problēmu kopums, kas 

savas bīstamības dēļ var noteiktā brīdī izraisīt indivīdā apdraudētības sajūtu.[2] 

Nozīmīgi faktori ir arī sociāli ekonomiskās, demogrāfiskās un politiskās izmaiņas, tostarp 

pašreizējais “globalizācijas” fenomens. Galvenos EU-OSHA 10 ekspertu noteiktos potenciālos ar 

minētajiem faktoriem saistītos psihosociālo risku cēloņus var sagrupēt šādās piecās jomās. 
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1. Darba intensifikācija - daudziem darba ņēmējiem ir jāapstrādā pieaugošs informācijas 

apjoms un jātiek galā ar lielāku darba slodzi un lielāku spiedienu darbā. Piemēram, šie 

darba ņēmēji var baidīties no tā, ka viņu lietpratību un darba rezultātus novērtēs daudz 

stingrāk, tādēļ viņi mēdz strādāt ilgākas darba stundas, lai pabeigtu darbus. Dažreiz 

šiem darba ņēmējiem par palielināto darba slodzi neatlīdzina vai nesniedz 

nepieciešamo sociālo atbalstu darbu veikšanai. Lielāka darba slodze un lielākas 

prasības, kas izteiktas arvien vairāk darba ņēmējiem, var novest pie paaugstināta ar 

darbu saistīta stresa un ietekmēt darba ņēmēju veselību un drošību. 

2. Jauni darba līgumu veidi un nedrošība par darbu - darba ņēmēji, kas strādā uz nedrošu 

līgumu pamata, parasti veic visbīstamākos darbus, strādā sliktākos apstākļos un saņem 

mazāku darba drošību un veselības aizsardzību apmācību. Strādāšana nestabilos darba 

tirgos var radīt darba nedrošības sajūtu un palielināt ar darbu saistītu stresu; 

3. Novecojošs darbaspēks - prognozes izstrādāšanā iesaistītie eksperti saka, ka 

novecojošs darbaspēks ir daudz neaizsargātāks pret apdraudējumiem, kas izriet no 

sliktiem darba apstākļiem, nekā gados jaunāki darba ņēmēji. Nespēja nodrošināt 

novecojošus darba ņēmējus ar mūžizglītības iespējām arī paaugstina pret viņiem 

izvirzītās garīgās un emocionālās prasības. Tas var ietekmēt viņu veselību un 

paaugstināt ar darbu saistītu nelaimes gadījumu iespējamību. 

4. Nepilnīgs darba un privātās dzīves līdzsvars - Problēmas darbā var tika pārnestas uz 

cilvēka privāto dzīvi. Nenoteikts gadījuma darbs, liela darba slodze un mainīgas vai 

neparedzamas darba stundas, it īpaši, ja darba ņēmējam nav iespējas tās pielāgot 

savām personīgajām vajadzībām, var radīt konfliktu starp darba un privātās dzīves 

vajadzībām. Rezultātā rodas nepilnīgs darba un privātās dzīves līdzsvars, kas atstāj 

kaitīgu ietekmi uz darba ņēmēja labklājību 

5. Augstas emocionālās prasības darbā - šī problēma nav nekas jauns, bet tomēr rada 

lielas bažas, it sevišķi pieaugošajās un arvien vairāk konkurējošās veselības aprūpes 

un pakalpojumu nozarēs. Eksperti uzskata, ka iebiedēšana darbā veicina paaugstināto 

emocionālo prasību izteikšanu darba ņēmējiem. Vardarbības un iebiedēšanas 

problēma var ietekmēt visas profesijas un nozares. Gan vardarbības un iebiedēšanas 

upuriem, gan lieciniekiem tas rada stresu un var nopietni ietekmēt kā garīgo, tā arī 

fizisko veselību. [2]. 



24 
 

Jāsecina, ka mūsdienu darba vide faktiski nav iedomājama bez psihoemocionālo riska 

faktoru klātbūtnes – tā pat vairs nav tikai darba devēju atbildība, bet, skatoties globālāk, - tā ir 

21.gs. visas sabiedrības nopietnākā kaite, kas izraisa gan milzīgus ekonomiskos zaudējumus, gan 

cilvēcīgos zaudējumus, kas izpaužas katra indivīda nespējā pilnvērtīgi attīstīties un apmierināt 

savas vēlmes un vajadzības viņu stresa ietekmē radušās neveselības dēļ.   

Arī ārvalstīs tiek veikti pētījumi un 1.1. tabulā apkopota statistika par darba vides 

psihoemocionālo riska faktoru ietekmi uz nodarbināto darbspējām un ar to saistītajiem 

ekonomiskajiem rādītājiem [22]. 

1.1. tabula 

UK 

>0,5 milj. nodarbināto katru gadu uzskata, ka cieš no tāda stresa līmeņa, kas padara viņus slimus  

>5 miljoni nodarbināto uzskata, ka stresa līmenis darbā ir ļoti augsts  

1 no katriem 4 darbiniekiem uzskata, ka darbā cieš no bosinga/mobinga  

Milzīgas izmaksas darba kavējumu/produktivitātes samazināšanās dēļ  

3/4 uzskata, ka "tagad" ir vairāk stresa kā agrāk 

ASV, Kanāda 
1 no 4 nodarbinātajiem atzīst savu darbu par galveno "stresoru" savā dzīvē 

60% darba kavējumi ir saistīti ar nespēju "tikt galā" ar stresu 

Veselības apdrošināšanas un ar to saistītās izmaksas ir otra lielāka izmaksu grupa uzņēmējiem, 

tūlīt aiz nodokļiem 

Nodarbinātajiem ar augstu stresa līmeni, veselības aprūpes izmaksas ir par 50% augstākas 

Stresa dēļ tiek zaudētas ne mazāk kā 3,2 darba dienas uz katru nodarbināto/gadā 

Austrālija 
Stress darba vietās rada ne mazāk kā 15 miljardus dolāru lielus zaudējumus Austrālijas 

ekonomikai 

Stresa radītie darba kavējumi un samazinātās darba spējas rada vismaz 10 miljardu dolāru lielus 

tiešos zaudējumus darba devējiem 

Veselīgi darbinieki ir 3reizes produktīvāki un izmanto 9 reizes mazāk "slimības lapu". 

Lai gan minētie riska faktori tiek uzskatīti par vieni no bīstamākajiem mūsdienu darba 

vidē, Latvijā minēto faktoru iedarbību uz strādājošo darbspējām un veselību ne darbadevēji, ne 

nodarbinātie ļoti bieži neapzinās. 
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1.3. Darba vides nozīme būvniecībā nodarbināto darbinieku labklājības veicināšanā 
 

Būvniecības nozarē strādājošie ir pakļauti nelabvēlīgiem meteoroloģiskiem apstākļiem, 

darbam augstumā, kaitīgo vietu ietekmei, trokšņu, vibrācijas, nepietiekoša apgaismojumu vai 

tieši otrādi tiešai saules staru ietekmei un, protams, lielām fiziskām slodzēm, kā rezultātā plašam 

veselības problēmu spektram –muguras sāpēm, roku vibrācijas sindromam un ādas bojājumiem 

saskarē ar dažādiem ķīmiskajiem savienojumiem, kas ietilpst būvmateriālu sastāvā u.c. Tomēr 

mana darba uzdevums ir pārliecināties, cik būtiska uz būvniecības nozarē strādājošajiem ir 

psiholoģisko risku un stresu ietekme un, cik daudz šo psihoemocionālo spriedzi rada tieši 

būvniecībā iepriekš minētie fizikālie riski. [19.,383]. 

Darbība būvlaukumos veido specifisku zonu, kurā nodarbinātie ir pakļauti īpaši lielam 

riskam – gandrīz 13 no katriem 100 000 būvniecībā nodarbinātajiem iet bojā darbā, kas ir gandrīz 

trīs reizes vairāk nekā citās ekonomiskās darbības nozarēs  - pieci no katriem 100 000.[17] 

2013. gada 11. aprīļa konferencē "Par cienīgu darbu Latvijas būvniecības nozarē", tika 

prezentēti dati par 2012. gadu nozarē. Nodarbināto skaits būvniecības nozarē 2012. gadā 63,5 

tūkstoši cilvēku, izpildīto būvdarbu apjomi 995,5 miljoni latu. Darba aizsardzības statistikas dati 

par 2012. gadu sekojoši: kopējais nelaimes gadījumu skaits valstī 2012. gadā 1478 gadījumi, t.sk. 

būvniecībā 167, kas pret iepriekšējo gadu ir par 24,6% vairāk. No tiem smagie nelaimes gadījumi 

būvniecībā 33 un 10 letālie nelaimes gadījumi.  

 

 
1.3.att. Nozares, kurās 2012. gadā notikuši visvairāk letālie nelaimes gadījumi darbā [29] 
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Latvijas Darba devēju konfederācija (LDDK) sadarbībā ar Labklājības ministriju, Valsts 

darba inspekciju, Rīgas Stradiņa universitātes Darba drošības un vides veselības institūtu (RSU 

DDVVI) un tirgus, sociālo un mediju pētījumu aģentūru SIA "TNS" ir uzsākusi apjomīgu 

pētījumu par darba apstākļiem un riskiem Latvijā [23]. 

Kopumā pētījumā paredzēts aptaujāt 1 000 darba devēju, 2 500 darba ņēmēju un 

pašnodarbināto, 1 000 Latvijas iedzīvotāju vecumā no 18 līdz 74 gadiem, kā arī organizēt 4 

fokusa grupu diskusijas ar kopumā 40 dalībniekiem, tostarp nozares ekspertiem un darba 

aizsardzības speciālistiem ar augstāko profesionālo izglītību. 

Datu iegūšana ir īpaši svarīga tādēļ, ka pēdējais līdzīga rakstura pētījums tika organizēts 

2009. - 2010. gadā, kad tika izvērtēti darba apstākļi un riski Latvijā, kā arī sniegti priekšlikumi 

situācijas uzlabošanai. Tā kā pašlaik vērojams statistikas datu trūkums, kas atspoguļotu darba 

apstākļus un riskus gan dinamikā, gan nozarēs, tādēļ izmantoju pāris datus par būtiskiem darba 

vides problēmu aspektiem, izmantojot šo pētījumu. 

Pētījums sniedz ieskatu kādā veidā situācija būvniecības nozarē ir mainījusies, aktuālākās 

problēmas un arī kāpēc situācija 2009., 2010. un 2011.gadā ir uzlabojusies [8], manuprāt, kopējā 

situācija būvniecības nozarē nav radikāli mainījusies arī pagājušā gada laikā t.i.: 

§ krīzes ietekmē samazinājies nodarbināto skaits un nostrādāto stundu skaits, pārsvarā 

strādā kvalificētākie darbinieki, kā arī „izdzīvojuši” stabilākie uzņēmumi; 

§ Valsts darba inspekcija veic tematiskās pārbaudes (2007. – 2011. gadi); 

§ notiek sabiedrības informēšanas kampaņas (piemēram, “Par cienīgu darbu Latvijā", 

2011. g. 7. okt.); 

§ vērojama lielāka ģenerāluzņēmēju kontrole pār apakšuzņēmējiem; 

§ uzlabojusies darba devēju informētība, zināšanas un izpratne par DA jautājumiem, 

atsevišķu prasību ievērošana;  

§ būvniecības nozarē, salīdzinājumā ar citām nozarē joprojām ir augsts nelaimes 

gadījumu skaits un augstākais letālo nelaimes gadījumu skaits; 

§ būvniecības nozarē nedaudz pieaug diagnosticēto arodslimību skaits, bet tas ir zemāks 

par vidējo; 

§ azbestu saturošo atkritumu demontāža lielāko daļu gadījumu notiek absolūti neievērojot 

prasības (arī Eiropas Savienības projektos); 

§ praksē daudzas no problēmām sākās jau pašā būvniecības procesa sākumā. 
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Interesants, autoresprāt, bija aptaujas jautājums „Kādu bezmaksas atbalstu būvniecības 

uzņēmumi vēlētos saņemt?”, kur tikušas sniegtas un apkopotas šādas atbildes: 

§ bezmaksas individuālie aizsardzības līdzekļi (turpmāk – IAL) (82,4%); 

§ bezmaksas obligātās veselības pārbaudes (turpmāk - OVP) (82,2%, vidēji Latvijā 

74,6%); 

§ bezmaksas DA darba drošības zīmes (77,7%); 

§ bezmaksas konsultācijas par konkrētu DA un darba tiesību jautājumu risinājumiem 

(74,8%); 

§ bezmaksas darba devēju apmācības par DA jautājumiem (72,4%). 

Tāpat pārsteidzošs bija secinājums par atbildēm, kas tika sniegtas uz jautājumu: „Kas Jūs, 

galvenokārt, traucē veikt nepieciešamos DA pasākumus Jūsu uzņēmumā?” [1.3.att.].  

  

 
  1.4.att. Galvenie faktori, kas traucē veikt nepieciešamos DA pasākumus uzņēmumā [30] 

 Sniegtās atbildes liecina, ka lielākai daļai būvuzņēmumu netraucē nekas veikt darba vides 

uzraudzību (39%). Tikai otrā un trešā atbilde bija „līdzekļu trūkums” – 29% un „laika trūkums” – 

12%.  

Parasti būvniecības nozarē par galvenajiem darba vides riska faktoriem tiek uzskatīti: 

traumatisms, kritieni no augstuma, darbi, kas saistīti ar smagu fizisku darbu. Tā, protams, ir 

redzamā daļa. Tomēr būvniecības nozarē vislielāko uzmanību ir jāveltī tieši psihoemocionālajiem 

faktoriem, t.i. darbinieka pašsajūtai, no kā arī bieži izriet nelaimes gadījumu cēloņi – 
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neuzmanība, nogurums, nelabvēlīgs psiholoģiskais klimats darbā un varbūt arī sadzīvē, stress 

darba vidē, dažādi veģetatīvie traucējumi. 

Stress jeb vispārējais adaptācijas sindroms ir organisma emocionālā reakcija uz dažādiem 

nelabvēlīgiem ārējiem vai iekšējiem faktoriem (piemēram, laika trūkums, saspringti termiņi, 

konfliktsituācijas vai vardarbības draudi u.c.). 

Akūtās stresa situācijas ietekmē arī centrālās nervu sistēmas un augstākās domāšanas 

funkcijas, tādēļ nodarbinātajiem: 

§ pavājinās spēja loģiski spriest un pieņemt lēmumus; 

§ samazinās spēja saskatīt alternatīvus rīcības veidus un noteikt optimālo; 

§ pavājinās koncentrēšanās spēja, iestājas dezorientācija un apjukums; 

§ personāla nesaskaņas; 

§ darba kavējumi; 

§ nelaimes gadījumi darba vidē; 

§ „izdegšanas” sindroms; 

§ palielinās slimības lapu, kompensāciju izmaksas; 

Svarīgākie psihoemocionālie riska faktori (tai skaitā būvniecības nozarē) ir šādi [31]: 

§ darba laiks un tā plānošanas īpatnības nozarē (garas darba stundas, darbs tālu no 

mājām, kas saistīts ar atrašanos komandējumos vai gariem pārbraucieniem, vēlmēm 

neatbilstošs darba grafiks); 

§ nespēja ietekmēt darba procesu; 

§ monotons (vienmuļš) darbs; 

§ konflikti starp nodarbināto grupām; 

§ tiešs kontakts ar cilvēkiem, darbs brigādēs un pa pāriem; 

§ emocionālā vardarbība; 

§ darbs ar sarežģītām tehnoloģijām; 

§ dažādi konflikti (mobings un bosings). 

Visi šie faktori var radīt paaugstinātu risku darbinieku veselībai, kā arī samazināt 

darbinieku uzmanību un koncentrēšanās spējas, paaugstinot traumatisma risku. 

Galvenie secinājumi par riska faktoru iedarbību uz darbiniekiem būvniecībā ir šādi: 

§ plaša riska faktoru grupa, kas sevī iekļauj dažādus darba vides aspektus; 

§ katrai specializācijas darbinieku grupai, ir jāpievērš uzmanība, jo tai raksturīgi citi 

psihoemocionālie riska faktori; 
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§ psihoemocionālie riska faktori izraisa un veicina arodslimību attīstību, ar darbu 

saistīto slimību attīstību, nelaimes gadījumu notikšanu; 

§ psihoemocionālo risku un emocionālās vardarbības problēmas nav izsakāmas 

kvantitatīvi, un tās ir grūti konkretizēt, tieši tāpēc uzņēmuma vadība no šo problēmu 

atzīšanas bieži vien mēdz izvairīties [3]. 

Lai darba vide būtu droša, stimulējoša un attīstoša, nozīme ir arī ētisko normu ievērošanai 

attiecībās ar katru darbinieku, respektējot un uzticoties strādājošajam cilvēkam [33]. 

Veselība darbā un veselīga darba vide jāuzskata kā nozīmīgākās ikviena cilvēka, 

sabiedrības un valsts vērtības. Būvniecībā darba vieta ir uzskatāma par nozīmīgu vidi, kur 

efektīvi, regulāri un atbilstoši informēt pieaugušo par veselības veicināšanas jautājumiem. Tas 

nozīmē risināt jautājumus par attiecībām starp indivīda veselību un būvniecības vidi, kurā cilvēks 

strādā, ietverot šādus galvenos principus: 

1. strādājošo aizsardzība pret kaitīgiem un bīstamiem riska faktoriem; 

2. darba un darba vides pielāgošana strādājošo spējām; 

3. veselības un sociālās labklājības veicināšana, saistot to ar strādājošo fizisko un 

garīgo spēju attīstību; aroda negadījumu, arodslimību un ar darbu saistīto 

slimību izpausmju un seku mazināšana [25]. 

Darba veikšana ietver sevī divu veidu uzdevumus: no vienas puses, sasniegt ražošanas 

mērķus, un, no otras puses, attīstīt nodarbinātā potenciālu. Tas nozīmē, ka, veicot darbu, cilvēks 

var attīstīt savas spējas. Ja darba prasības rada grūtības un pārsniedz indivīda spējas, rodas 

psihoemocionālā slodze.  

Tātad varam definēt slodzes jēdzienu kā psihofizisko prasību kopumu, kuram darba 

dienas laikā tiek pakļauts būvstrādnieks. Citi autori to definē kā maņu, kustību un enerģētisko 

garīgās aktivitātes līmeni, kas nepieciešams darba veikšanai.  

Psihoemocionālo slodzi nosaka darba vietā esošās informācijas daudzums un veids, kā arī 

piepūles daudzums, kuru jāpieliek, lai sasniegtu konkrētu rezultātu [2]. 

Pastāv dažādi faktori, kas ietekmē garīgo slodzi. 

§ Dotā uzdevuma sarežģītības pakāpe; 

§ laika ilgums, kas nepieciešams, lai to izstrādātu; 

§ laika ilgums, kurā jāsaglabā uzmanība. 
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Tāpat garīgos slodzi ietekmē arī faktori, kas saistīti ar vides un darba organizācijas 

apstākļiem, kuros tiek veikts darbs (troksnis, temperatūra, apgaismojums, darba grafiks, sakari 

u.tml.).  

Līdz šim esam ņēmuši vērā ar darbu saistītos faktorus, bet ir acīm redzams, ka jārēķinās arī ar 

būvstrādnieku, kas šo darbu veic. Cilvēku reakcijas spējas ir ļoti atšķirīgas, atkarīgas no virknes 

individuālo iezīmju, no kurām jāizceļ sekojošas: 

§ profesionalitāte; 

§ vecums; 

§ apmācības līmenis; 

§ attieksme pret darbu; 

§ noguruma pakāpe. 

Vērā ņemama ietekme ir arī ārpusdarba apstākļiem, piem., neatrisinātas ģimenes 

problēmas, ar darbu nesaistītās slimības, atkarības u.tml.   

Būvniecībā tāpat kā citās nozarēs liela daļa no visiem no visiem nelaimes gadījumiem 

darbā ir saistīti ar stresu. Katrā darbā ir savi stresori -stresa izraisītāji, bet ir virkne profesiju kur 

to ir būtiski vairāk. Tieši būvnieku profesijās bieži sekunžu laikā jāpieņem svarīgi lēmumi, no 

kuriem atkarīgas cilvēku dzīvības. Tajās spriedze ir ļoti liela un kuņģa zarnu trakta saslimšanu 

daudzums būtiski pārsniedz vidējo. 

Vissmagākās stresa situācijas darbā rodas ja jāstrādā lielā ātrumā un darbības atkārtojas. 

Vēl būtiska nozīme ir ja strādājošiem ir priekšstats, ka viņu darbs ir nervozs, saspringts un jādara 

steigā, kas ļoti bieži vērojams būvobjektos, saspringto laika grafiku dēļ. 

Lai būvniecībā strādājošajiem novērstu fiziskās pārslodzes, nogurumu un stresa 

kaitējumu, svarīgi ir nodarbināto darba apstākļi, pielāgojot tehniskos risinājumus un darba 

instrumentus strādājošo fiziskajām un ergonomiskajām prasībām, maksimāli jāmehanizē smagais 

roku darbs, attīstot un pielietojot dažādas darba tehnoloģijas. Tāpat arī būvstrādniekam objektā 

jādod iespēja sava darba procesa attīstīšanā un pilnveidošanā. Svarīgi ir ļaut darbiniekiem 

profesionāli attīstīties, iesaistot atbildīgāku darbu un tehnisko mezglu izstrādē, tādejādi veicinot 

viņu ieinteresētību pašiem atbildēt par savu darbu. 

Stresa pārvaldība vairāk attiecas uz atsevišķiem cilvēkiem, nevis organizācijām. Taču 

atrisinājums stresa un psihosociālā riska novēršanai darbā atrodas pašā organizācijā un darba 

pārvaldībā. Nepieļaut stresu darbā ir labāk nekā reaģēt uz sekām pēc tam, kad tās jau ir radušās.  
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Pilnīgi piekrītu uzskatam kampaņas "Novērsīsim darba vides riskus kopā" rokasgrāmatā [24], ka 

tajā atrodamais sauklis “profilakse ir labāka nekā ārstēšana”, vairāk nekā jebkad agrāk ir 

attiecināms uz drošas un veselībai nekaitīgas darbavietas popularizēšanu. 

Efektīvi pasākumi stresa darbā nepieļaušanai ir: [8] 

§ pietiekama laika atvēlēšana darbiniekiem savu uzdevumu veikšanai; 

§ skaidru darba pienākumu nodrošināšana; 

§ darbinieku atalgošana par labu darbu; 

§ ļaut strādniekiem izteikt sūdzības, un tās uztvert nopietni; 

§ ļaut darbiniekiem kontrolēt savu darbu; 

§ fiziskā riska samazināšana; 

§ ļaut arī strādniekiem piedalīties viņus ietekmējošu lēmumu pieņemšanā; 

§ nodrošināt darba slodzi, kas atbilst katra strādnieka spējām un potenciālam; 

§ stimulējošu uzdevumu izveidošana; 

§ skaidra darba lomu un pienākumu noteikšana; 

§ sociālās mijiedarbības iespēju nodrošināšana; 

§ izvairīšanās no nenoteiktības jautājumos par darba drošību un attīstību. 

  
Galvenie secinājumi, ko autore secinājusi analizējot literatūru un citus pieejamos avotus, 

ir šādi: 

§ būvniecības nozarē vislielāko uzmanību ir jāveltī tieši psihoemocionālajiem riska 

faktoriem, t.i. darbinieka pašsajūtai, no kā arī bieži izriet nelaimes gadījumu cēloņi – 

neuzmanība, nogurums, nelabvēlīgs psiholoģiskais klimats darbā, stress darba vidē, 

saziņas problēmas un dažādi emocionālie traucējumi; 

§ psihoemocionālie riska faktori Latvijā ir pētīti darbiniekiem birojos, tai skaitā arī 

būvniecības nozarē, taču praktiski nav pieejami dati par psihoemocionālo pētījumiem 

darbiniekiem būvobjektos; 

§ psihoemocionālo risku pētījumu būvobjektos apgrūtina vairāki faktori: 

1) daudzi darba devēji to neuzskata par vajadzīgu – ir būtiska atšķirība starp 

darbinieku un darba devēja viedokļiem par šo risku nozīmību; 

2) ne vienmēr darbinieki būvobjektos ir atsaucīgi informācijas sniegšanai, kas 

iespējams saistīts ar bailēm par darba vietas zaudēšanu u.c. iemesliem; 
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3) trūkst efektīvu paņēmienu un metožu, kā veikt psihoemocionālo risku pētījumu, 

darbiniekiem būvobjektos. 

§ traumatisma riski un kritiena riski no augstuma ir tie, kas izraisa nopietnus nelaimes 

gadījumus būvniecības nozarē, kur iespējams tieši darbinieka psihoemocionālais 

stāvoklis var būt par cēloni darbinieka nepietiekamai uzmanībai un notikušajam 

nelaimes gadījumam; 

§ arī ergonomiskie darba vides riski vērtējami kā nozīmīgi, jo pārmērīgi smags darbs, 

paaugstinātas fiziskas slodzes, piespiedu darba pozas negatīvi ietekmē darbinieka 

veselību ilglaicīgākā periodā, kas paralēli rada arī garīgo sasprindzinājumu.  
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2. IZMANTOTĀS METODES 

2.1. Vispārīgo darba vides risku faktoru noteikšanas metode. 
 

Lai noskaidrotu RBSSKALS darbinieku subjektīvo viedokli par riska faktoriem, kas, 

viņuprāt, apdraud viņu veselību un darba drošību, autore izveidoja aptaujas anketu „Darba vietas 

vai darba veida pārbaude un tajā esošo darba vides faktoru noteikšana un to novērtēšana, saskaņā 

ar LR Ministru kabineta noteikumiem Nr.660 no 12.10.2007. „Darba vides iekšējās uzraudzības 

veikšanas kārtība” (1.pielikumu)” [11] , kurā darbiniekiem bija jāatzīmē, kuri no minētajiem 

fizikālajiem, fiziskajiem, psiholoģiskajiem un emocionālajiem, ķīmiskajiem, bioloģiskajiem vai 

traumatiskajiem riska faktoriem, viņuprāt, ir sastopami viņu darba vietās. Minētos riska faktorus 

autore papildinājusi ar sadaļu stresa riski, kurā iekļauti sekojoši punkti: 

1. Pēdējā laikā esmu pamanījis, ka kļūstu cinisks, kritisks un sarkastisks darbā. 

2. Esmu kļuvis vieglāk aizkaitināms un mazāk iecietīgs pret darba kolēģiem. 

3. Arvien biežāk saskaros ar nepārvaramām grūtībām darbā. 

4. Jūtos vīlies savā darbā. 

5. Pēdējā laikā esmu zaudējis spēju izjust prieku. 

6. Man ir grūtības koncentrēties. 

7. Man ir problēmas ar atmiņu. 

8. Pēdējā laikā ir mainījusies mana miega kvalitāte un ēšanas paradumi. 

Lai noskaidrotu RBSSKALS Būvsabiedrība strādājošo vispārēju informētību par darbinieku 

pakļautību darba vides risku faktoriem un viņu subjektīvo viedokli par darba devēja attieksmi un 

nepieciešamību iesaistīties darba drošības, arodveselības un darbinieku labklājības jautājumu 

risināšanā, aptaujas anketas noslēgumā esmu ievietojusi trīs apgalvojumus, uz kuriem 

respondenti varēja atbildēt ar jā vai nē. 

1. Es esmu informēts par visiem darba vides risku faktoriem un to iedarbību, kam esmu 

pakļauts savā pašreizējā darba vietā; 

2. Es zinu, kur meklēt palīdzību, ja rodas problēmas darba aizsardzības jautājumu 

risināšanā; 

3. Es uzskatu, ka darba devēja attieksme pret darba aizsardzības jautājumiem ir 

pietiekama uzņēmuma veselīguma un manas personīgās labklājības veicināšanā. 
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2.2. Somijas 5 baļļu metode vispārīgo risku novērtēšanai 
 

Somijas Tamperes Tehnoloģiskajā universitātē izstrādāts riska vadības modelis/matrica 

kvalitatīvai risku novērtēšanai pēc 5 baļļu sistēmas, ņemot par pamatu Anglijas standartā BS 

8800 noteikto risku novērtēšanas skalu. Šis risku novērtēšanas modelis satur riska bīstamības 

pakāpes novērtēšanu un nepieciešamo pasākumu principus, kas atspoguļoti matricas skaidrojumā. 

Matricu lieto, novērtējot darba vides riskus uzņēmumiem ar salīdzinoši vienkāršiem ražošanas 

tehnoloģiskajiem procesiem, un tā ir viena no populārākajām vispārējām risku novērtēšanas 

metodēm Latvijā [26].  

Novērtējot darba vides riska faktorus ar šo metodi, ir jānosaka, kāda ir riska iespējamība 

(cik bieži darbinieks ir pakļauts konkrētajam riskam) un cik bīstams vai kaitīgs ir attiecīgais risks 

darbinieka drošībai un veselībai. Vadoties pēc šiem izejas datiem, tiek noteikta riska pakāpe, kā 

arī tiek noteikts, vai ir nepieciešami kādi pasākumi, kas samazinātu vai novērstu to ietekmi uz 

darbinieka veselību vai drošību. 

2.1. tabula 

Riska kvalitatīvā novērtēšana - riska pakāpes noteikšana 
 

RISKA 
IESPĒJAMĪB

A 

RISKA SEKAS 

Maz bīstamas Bīstamas Ļoti bīstamas 
Neiespējams NENOZĪMĪGS 

RISKS             I 
PIEŅEMAMS 
RISKS            II 

CIEŠAMS RISKS           
III 

Maz iespējams PIEŅEMAMS 
RISKS            II 

CIEŠAMS RISKS           
III 

NOZĪMĪGS RISKS           
IV 

Iespējams CIEŠAMS RISKS           
III 

NOZĪMĪGS RISKS           
IV 

NECIEŠAMS RISKS           
V 

 
Riska pakāpes skaidrojums un nepieciešamie pasākumi to novēršanai vai samazināšanai, 

kurās redzama riska pakāpe un katrai riska pakāpei norādīts pasākumu apjoms: 
2.2.tabula 

Riska pakāpes skaidrojums 
 

Riska pakāpe Nepieciešamie pasākumi 

NENOZĪMIGS RISKS 
I 

Speciāli pasākumi nav nepieciešami. 

PIEŅEMAMS RISKS 
II 

Speciāli pasākumi nav nepieciešami, bet ieteicams izvērtēt, kādi 
pasākumi būtu veicami ar minimāliem materiāliem 
ieguldījumiem. 
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CIEŠAMS RISKS III 
Nepieciešami pasākumi riska samazināšanai, bet tie nav jāveic 
nekavējoties, iespējams tos veikt 3 –5 mēnešu laikā pēc riska 
novērtējuma veikšanas. Jāņem vērā riskam pakļauto darbinieku 
skaits un iespējamā kaitējuma sekas. 

NOZĪMĪGS RISKS IV 
Darbu darba vietā nedrīkst veikt, kamēr nav veikti pasākumi 
riska samazināšanai vai novēršanai. Ja nav iespējams pārtraukt 
darbu, tad pasākumi jāveic 1 – 3 mēnešu laikā, atkarībā no 
riskam pakļauto darbinieku skaita. 

NECIEŠAMS RISKS 
V 

Nekavējoties jāveic pasākumi riska samazināšanai vai 
novēršanai. Ja līdzekļu trūkuma dēļ nav iespējams veikt 
pasākumus, darbs bīstamajā zonā kategoriski aizliegts. 

 

2.3. Psihoemocionālo risku novērtēšanas metodes 
 

Psihoemocionālo risku un darba stresa novērtēšanas metodes var būt ļoti dažādas un to 

piemērošana jāizvēlas atkarībā no uzņēmuma vai organizācijas darba specifikas, strādājošo skaita 

un sastāva. Autore pielietos turpmāk darbā aprakstītās metodes. 

2.3.1. Kontroljautājumu metode 
 

Savukārt, lai noskaidrotu RBSSKALS darbinieku subjektīvo viedokli par darba vides 

sociālajiem un organizatoriskajiem jautājumiem, kas, manuprāt, ietekmē darba izpildījumu un 

vēlmi strādāt šajā uzņēmumā, izmantoju psihoemocionālo risku novērtēšanā Kontroljautājumu 

metodi. [26]. No izdalītajām anketām aizpildītas tika 65 anketas. Anketas pildīja būvstrādnieki 

vīrieši vecumā no 24 līdz 75 gadiem un darba stāžu mazāku par vienu gadu līdz vairāk par sešiem 

gadiem.  

Metodes pamatā ir anketa, kas ietver sešus jautājumu blokus: 

1. Darba dienas un darba laika aspekti; 

2. Darba saturs; 

3. Savstarpējās attiecības - komanda; 

4. Savstarpējās attiecības - priekšnieki; 

5. Organizatoriskie apstākļi; 

6. Darba apstākļi. 

Uz katru no jautājumiem ir pieci atbilžu varianti, kas tiek vērtēti no 1 līdz 5 un beigās 

lūgts uzrādīt trīs psihoemocionālās slodzes iemeslus. Anketas paraugs dots 5. pielikumā. 
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Iegūtie dati ir izmantojami veidojot grafiskos rezultātus, kas atspoguļo atbilžu vērtējumu  

par virsstundu darbu, noslodzes intensitāti, jaunu prasmju apgūšanas iespējām, sadarbības 

kvalitāti ar vadītājiem, tehnisko nodrošinājumu u.c. jautājumiem, kas izmantojami precīzākai 

darba vides psiholoģiskā klimata analīzei uzņēmumā. 

2.3.2. Darba spriedzes indikatora noteikšana 
 

Lai noskaidrotu darba spriedzes ietekmi uz cilvēku, autore izmantoja Anglijas Veselības 

un drošības administrācijas (HSE) 2004. gadā izstrādāto un vēlāk Ziedoņa Liepiņa pilnveidoto 

datorprogrammu „Work Positive”, kas darbojas MS Excel vidē [27]. 

Šī programma dod labu ieskatu uzņēmuma vai organizācijas psiholoģiskajā klimatā no 

dažādiem aspektiem. Tā ir pielietojama dažādu lielumu un dažāda darbības veida uzņēmumos – 

var teikt, ka datorprogramma ir universāla. 

Datorprogrammu „Work Positive” ir samērā viegli lietot. Datu ievade ir pārdomāta, 

vienkārša un saprotama. Iespēju robežās autors šo programmu latviskoja (ciktāl atļāva 

programmas koda iespējas) un grafisko rezultātu izvadi izveidoja lietotājam draudzīgāku. Arī 

anonīmās aptaujas anketas jautājumi tika iztulkoti latviešu valodā (skat. 7. pielikumu) un arī 

krievu valodā (atbilstoši nodarbināto nacionālajam sastāvam – tā, lai tā būtu pielietojama 

uzņēmumos un organizācijās Latvijā). Datu ievades forma parādīta 2.1.attēlā. 

 

 
2.1. att. Datu ievades forma 
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Dati var tikt ievadīti arī pa atsevišķām grupām, piemēram, dažādām uzņēmuma 

struktūrvienībām vai nodarbinātos ar dažādu stāžu vai vecuma grupu [27]. 

Uz katru no 67 jautājumiem iespējams izvēlēties vienu no 5 atbildēm kā parādīts 

nākamajā attēlā. Jautājumu atbilžu ievadīšana formā ir ērta, redzama 2.2. attēlā.  

 
2.2. att. Ievades forma atbildēm uz jautājumiem (no 50 līdz 56) 

Jautājumu noslēgumā tiek prasīts nosaukt trīs galvenos avotus, kas rada spriedzi darbā. 

Tie ievadāmi formā, kas redzama 2.3. attēlā. 

 
2.3. att. Ievades forma trim galvenajiem spriedzes avotiem 
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Pēc datu ievades DSI aprēķins notiek automātiski un rezultāti tiek sadalīti četrās riska 

līmeņos un ir viegli uztverami pēc krāsām. Katra rezultātu kategorija ir analizējama atsevišķi un 

redzama tuvākajā un tālākajā perspektīvā. 

Kategoriju nozīme ir sekojoša (pamatojoties uz pirmajiem 35 jautājumiem):  

1) prasības darbā – kāds ir darba apjoms, darba raksturs, darba vide; 

2) uzdevumu kontroles iespējas – cik precīzi jāinformē darbinieks, lai tas paveiktu uzdoto 

darbu. 

3) vadības atbalsts – uzslavas, sponsorēšana, resursi, vadības attieksme. 

4) kolēģu atbalsts – savstarpējā kolēģu izpalīdzēšana; 

5) attiecības ar kolēģiem – savstarpējās attiecības darba vidē; 

6) darbinieka loma uzņēmumā – vai cilvēki saprot savu lomu organizācijā un to, vai 

organizācija nodrošina darbiniekam lomu, kas nav pretrunā ar viņa būtību; 

7) pārmaiņas uzņēmumā, komunikācija – kā uzņēmumā organizatoriskās pārmaiņas tiek 

veiktas un kā notiek komunikācija uzņēmuma iekšienē. 

Iegūtie vidējie rezultāti uzskatāmi redzami krāsās, un tie automātiski tiek atspoguļoti 

grafiski. Krāsu nozīme un riska pakāpe no I līdz IV ir redzama 2.3. tabulā. 

 
2.3..tabula 

Krāsu nozīme rezultātu apzīmējumos 
 
 

(zaļa) Laba uzņēmuma darbība – nepieciešams saglabāt sasniegto. 
Rezultāti lielāki par 80% vai tuvu tam. 

 
 

(zila) Rezultāti labi, bet nepieciešami uzlabojumi.  
Rezultāti labāki par vidējo, bet zem 80%.  

 
 

(dzeltena) Ir nepieciešami uzlabojumi.  
Rezultāti zemāki par vidējo, bet nav mazāki par 20%. 

 
 

(sarkana) Nepieciešama steidzama rīcība.  
Rezultāti zemāki par 20%. 

 
Datorprogramma atjaunotā versija ar 67 jautājumiem piedāvā arī sīkāku riska līmeņa analīzi. 

Grafiskie rezultāti, ir sadalīti 9 kategorijās un vērtējums katrai kategorijai dots 5 baļļu sistēmā: 

1) prasības darbā (darba slodzes, darbības veids, darba vide); 

2) darbinieka iespējas kontrolēt darba uzdevumus; 

3) vadības un darba kolēģu atbalsts; 

4) attiecības ar darba kolēģiem un ar vadību;  

5) darbinieka loma uzņēmumā, brigādē; 

II 

III 

IV 

I 
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6) izmaiņas uzņēmumā (kā organizatoriskas pārmaiņas tiek vadītas un ieviestas 

uzņēmumā); 

7) darbinieka ieguldījums darbā un atalgojums (atsauksmes, uzslavas) darbā; 

8) aroda veselība un drošība darbā; 

9) darba spriedzes rādītāji nodarbinātajiem. 

 Datorprogramma „Work positive” izdod grafiskos rezultātus, kas atspoguļo precīzu 

vērtējumu (atbildes uz jautājumiem) 9 kategorijām, norādot no zemākā riska līmeņa līdz 

augstākajam riska līmeni. Rezultātu izvade ir krāsainā veidā – no I līdz V riska pakāpei (attiecīgi 

krāsas zaļa, dzeltena, gaiši brūna, oranža, sarkana. Grafikā uzrādās arī sniegto atbilžu skaits katrā 

no pieciem riska līmeņiem (skat. 8.-14. pielikumus).  

Piemēram, grafikos redzami tie jautājumi (sarkanā un oranžā krāsā), kuriem jāpievērš īpaša 

uzmanība. Atbildes uz šiem jautājumiem nodarbinātajos rada spriedzi, bažas, satraukumu vai cita 

veida neapmierinātību. Savukārt atbilde (zaļajā un dzeltenajā krāsā iekrāsotās) norāda, ka 

nodarbinātie ar situāciju ir visumā apmierināti. 

2.3.3. Darbspēju indeksa novērtēšanas metode 
  

Lai arī darba devējs ir veicis darba vides risku novērtēšanu, ieviesis nepieciešamos 

preventīvos pasākumus, tomēr pastāv faktors, kas saistīts ar nodarbināto darbspējām –

pašreizējām un tuvākajā nākotnē. Darbspēju indeksa noteikšana ir veids, kā darba devējs laikus 

var atklāt trūkumus darba organizācijā, kas bieži saistīti ar cilvēcisko faktoru – strādājošo  resursu 

samazināšanos saistībā ar vecumu, uzdevuma grūtības pakāpes pieaugumu, temporālo slodzi, 

strādājošo slimībām u.tml. 

Darbspēju indeksa koncepcija izstrādāta Somijas Arodveselības institūtā. Tā ir metode, kas 

darbspēju novērtēšanā izmanto kontroljautājumus un atbildes uz tiem. Reitinga skalas gradācija ir 

ciešā saistībā ar darbinieka subjektīvo garīgo un fizisko darba spēju novērtējumu . 

Darbspēju indeksa noteikšanai izmanto 7 sastāvdaļas (komponentes): 

1) darbspējas (esošās, attiecībā pret vislabākajām); 

 2) darbspēju attiecība pret uzdevuma prasībām (grūtības pakāpe); 

3) diagnosticēto slimību skaits; 

 4) darba resursu pavājināšanās slimību dēļ; 

5) prombūtne slimību dēļ pēdējos 12 mēnešos; 

6) darbspēju prognoze vismaz 2 gadus uz priekšu; 



40 
 

7) garīgā darba spējas (mentālie resursi). 

Kopējā darbspēju indeksa rangu tabulā darbspējas raksturo punktu skaits, kas var būt no 1 līdz 

49, un kategorijas no I līdz IV: 

I – sliktas darbspējas (7-27 punkti); 

II – vidējas darbspējas (28-36 punkti); 

III –labas darbspējas (37-43 punkti); 

IV – ļoti labas darbspējas (44-49 punkti). 

Darbspēju indeksu var modificēt, ieviešot papildus kritērijus, kas ņem vērā psihosociālo 

(emocionālo spriedzi, savstarpējās attiecības kolektīvā, darba stresu u.c.) un organizatorisko 

(darba vietu plānojums, atpūtas laika ievērošana u.c.) faktoru ietekmi uz darbinieka darbspējām 

[26., 206. lpp.]. 6. pielikumā skatīt novērtēšanas anketu. 
2.4.tabula  

Darbspēju indeksa novērtējuma tabula 

Šīs metode pielietošana, autoresprāt, varētu izraisīt respondentos vēlēšanos neizpaust 

informāciju par savu veselības stāvokli u.c. sensitīviem jautājumiem, kas dažkārt 

raksturīgi sabiedrībai un vērtējami kā galvenie trūkumi testu objektivitātei, piemēram: 

• Tendence sniegt sociāli vēlamu atbildi; 

• Tendence izvēlēties atbildi ar vidējo stāvokli; 

• Tendence neizvēlēties galējās atbildes;  

Anketas punktu formulējumu neviennozīmīga izpratne. 

Tādēļ sniedzot anketas aizpildīšanai un instruējot respondentus, vēlams norādīt, ka anketa 

aizpildāma līdz pieņemamajam informācijas atklāšanas vēlmei. 

Komponentes Reitinga 
skala 

Darbspējas pašreizējā darba posmā (salīdzinot ar vislabākajām) 
Darbspējas atkarībā no uzdevuma grūtības (prasībām darbā) 
Pašvērtējums veselības stāvoklim (atkarībā no diagnosticēto slimību skaita) 
Darbspēju pasliktināšanās slimības dēļ 
Prombūtne darbā pēdējo 12 mēnešu laikā. 
Personiskā prognoze darbspējām uz turpmākajiem 2 gadiem 
Darbspējas garīgo resursu subjektīvais novērtējums 

0-10 
1-5 
1-7 
1-6 
1-5 
1, 4 vai 7 
1-4+ 
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3. REZULTĀTI UN DISKUSIJAS 

3.1. Uzņēmuma raksturojums 
 

Psihoemocionālie riski var skart ikvienu darbinieku jebkurā līmenī, jebkurā nozarē, 

neatkarīgi no organizācijas lieluma. Psihoemocionālo risku ietekme atstāj būtisku iespaidu ne 

tikai uz strādājošo personu veselību un drošību, bet vistiešākajā mērā tas skar arī strādājošo 

ģimenes, pašas organizācijas un visas sabiedrības veselību un drošību. Turklāt, ņemot vērā 

mainīgo darba pasauli un arvien vairāk pieaugošās prasības pret darba devējiem, visticamāk, 

cilvēku skaits, kas cieš no stresa radītām saslimšanām, ko izraisījis vai saasinājis darbs, 

palielināsies. Tāpēc esmu izvēlējusies pētīt psihoemocionālo risku ietekmi uz būvsabiedrības 

RBSSKALS darbinieku darbspējām, jo Latvijā trūkst pētījumu minētajā virzienā. Būtisku 

uzmanību plānojot veltīt pētījuma virzienam, vai vērojamas atšķirības psihoemocionālo risku 

ietekmei uz darbspējām strādājošajiem būvlaukumos un administratīvajiem darbiniekiem, 

strādājošajiem birojā.  

Uzņēmums SIA „RBSKALS Būvsabiedrība”, reģistrācijas Nr. 40103291279, juridiskā 

adrese ir Matrožu iela 15, Rīga, ir viena no lielākajām sabiedrībām būvniecības nozarē. 

Uzņēmums ir AS RBSSKALS meitas sabiedrība, kas patstāvīgi uzsākusi savu darbību no 2007. 

gada janvāra. Uzņēmuma organizatoriskā struktūra parādīta 3.1. attēlā. 

 
3.1. att. Organizatoriskā struktūra 

 

Tas pamatdarbības veidi ir Betonēšanas darbi, kā pamatu betonēšana, sienu betonēšana, 

pārsegumu betonēšana, eksponējamo sienu betonēšana, ēku siltināšanas darbi, piekārto 

ģipškartona griestu uzstādīšana un moduļgriestu uzstādīšana, ģipškartona starpsienu uzstādīšana, 

sienu apšuvumu veidošana, griestu un sienu špaktelēšana un krāsošana un Sienu un grīdu 

flīzēšana. Darbinieku skaita izmaiņas pa gadiem parādītas 3.2. attēlā. 
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3.2. att. Darbinieku dinamika, 2007.-2012. gads 

 

SIA RBSSKALS Būvsabiedrība kopējais darbinieku skaits šobrīd ir 138 darbinieki. No 

tiem administratīvais personāls - Inženiertehniskie darbinieki, to sastāvā uzņēmuma vadība, 

būvdarbu vadītāji, tāmētāji, celtniecības darbu meistari sastāda 26%. Jāatzīmē fakts, ka 

uzņēmumā būvstrādnieku skaits pēdējos trīs gadus samazinās. Pret 2010. gadu tas samazinājies 

vairāk kā divas reizes. Uzņēmuma vadītājs to skaidro ar tirgus situācijas izmaiņām. Lieli 

ražojošie būvuzņēmumi nevar nodrošināt nepārtrauktu objektu portfeli visa gada garumā tik 

lielam būvstrādnieku skaitam. Tāpat ir samazinājušies liela apjoma betonēšanas darbu objekti, 

kas iepriekšējos periodos ir bijis uzņēmuma galvenais specializācijas virziens. 

       

 
3.3.att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku strukturālais sadalījums, 2013. gads 
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Uzņēmuma lielāko darbinieku skaitu 74% veido būvstrādnieki. Vidējos strādnieku skaitu 

koriģē pasūtījumu portfelis un sezonalitāte, kas ir nozares specifika Uzņēmuma specializācija 

ražošanas daļu dala trijos pamatdarbības virzienos - Nesošo konstrukciju nodaļa 9RDN), Sausās 

būves un apdares darbu nodaļa (RDA) un Elektromontāžas darbu nodaļa (RDE),[32]. 

 

 
3.4 att. Būvstrādnieku specializācija pa darbu veidiem, 2013. gads 

 

Izvēloties pieredzējušos RBSSKALS betonētājus, klienti pārliecinās par augstiem 

uzņēmuma kvalitātes standartiem. RBSSKALS betonētāji spēj rast risinājumus nestandarta 

situācijās un plānot darbus pasūtītājam saprotamā veidā. Betonēšanas darbu nodaļai ir liela 

pieredze darbā ar veidņu sistēmām PERI, DOKA un ALUMA SYSTEMS. Tas dod iespēju 

izvēlēties katram objektam piemērotāko sistēmu. Darbu izpildes termiņi vienmēr tiek nodrošināti 

ar ļoti detalizētiem darbu grafikiem. 

Savlaicīgu materiālu piegādi, neatkarīgi no tirgus apstākļiem, SIA "RBSSKALS 

Būvsabiedrība" nodrošina, pateicoties sadarbības līgumiem ar lielākajiem materiālu 

piegādātajiem un ražotājiem. Jauni tehnoloģiskie risinājumi tiek rasti gan optimizējot darbus 

objektos, gan dodoties pieredzes apmaiņas braucienos uz valstīm ar augstiem būvniecības. 

Betonēšanas darbu nodaļai ir liela pieredze darbā ar veidņu sistēmām PERI, DOKA un ALUMA 

SYSTEMS. Tas dod iespēju izvēlēties katram objektam piemērotāko sistēmu. 

Analizējot SIA RBSSKLALS Būvsabiedrība darbinieku vecumu pēc 3.5. attēlā 

norādītajiem datiem redzams, ka 70% RBSSKALS administrācijas darbinieki ir vecumā līdz 40 

gadiem. Izteikti maz administratīvajā sektorā ir jauno darbinieku, kas ir jaunāki par 25 gadiem. 

Tas liecina par personāla politiku, kas vērsta uz darbinieku pieņemšanu darbā, kas jau ieguvuši 
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augstāko izglītību un pirmo darba pieredzi. Savukārt būvstrādnieku sadalījumā par vecuma 

grupām redzama informācija, ka būtiskāko skaitu sastāda speciālisti 30 līdz 60 gadu vecuma 

grupā. Tas liecina par to, kas būvsabiedrībai ir svarīgi strādāt ar pieredzējušiem speciālistiem, kas 

nozarē ir uzkrājuši darba pieredzi vismaz 10 gadu garumā.  

 

 
3.5 att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku dalījums pa vecuma grupām, 2013. gads 

 

Apkopojot datus par darbinieku darba stāžu RBSSKALS Būvsabiedrībā, pēc 0.0. attēlā 

norādītajiem datiem redzams, ka lielākā daļa administratīvo darbinieku jeb 50% darbinieki, 

RBSSKALS Būvsabiedrībā strādā no 2- 4. gadiem. Tikai sestā daļa jeb 15 % administrācijā stādā 

jau vairāk kā 5. gadus. Attiecīgi 3 darbinieki jaunie speciālisti uzņēmumā strādā mazāk kā vienu 

gadu. Būvstrādnieku darba stāžs RBSSKALS Būvsabiedrībā sadalās nedaudz savādākā 

proporcijā. Gandrīz divas trešdaļa jeb 59% RBSSKALS Būvsabiedrība strādnieki ir ar mazu 

kopējo darba stāžu uzņēmumā – tas ir līdz 2 gadiem. 

20% būvstrādnieki norādīja, ka RBSSKALS Būvsabiedrībā strādā 2 - 4. gadus. Tikai 20 

speciālistu uzņēmumā strādā vairāk par 6 gadiem, taču tikai 8 no tiem jeb 7% no būvstrādniekiem 

strādā uzņēmumā no tā pirmsākumiem. Apkopotie dati liecina par to, ka uzņēmumā ir liela 

būvstrādnieku mainība. Darbinieku sadalījums pēc darba stāža apkopots 0.0.attēlā. 



45 
 

 
3.6 att. RBSSKALS Būvsabiedrība darba stāžs uzņēmumā, 2013. gads 

 

SIA RBSSKALS Būvsabiedrība darba drošības politika vērsta uz to, ka liela uzmanība 

tiek pievērsta vides resursu saglabāšanai un ekonomiski drošas un veselībai nekaitīgas darbības 

uzturēšanai. Uzņēmums darba vidi administratīvajās telpās un būvniecības objektos cenšas 

sakārtot atbilstoši LR “Darba aizsardzības likumam”, kā arī administrācija jūtas atbildīga par 

drošas vides radīšanu visiem cilvēkiem, kas atrodas uzņēmuma juridiskās atbildības teritorijā. 

Uzņēmuma vadības mērķis ir panākt, lai darbinieki, pasūtītāji un sabiedrība atzītu, ka uzņēmums 

veic pastāvīgus vides, arodveselības un drošības uzlabojumus visās uzņēmuma struktūrās.[10] 

 SIA „RBSSKALS Būvsabiedrība” savu darba drošības programmu balsta uz MK 

noteikumiem Nr.660/07 “Darba vides iekšējās uzraudzības veikšanas kārtība” un virkni MK 

noteikumu, normatīvo aktu un saistīto standartu, lai darbiniekiem nodrošinātu un arī pieprasītu 

vienotu darba drošības standartu gan birojā, gan objektos neskatoties uz ieņemamo juridisko 

statusu objektā: līgumsabiedrības partneris, galvenais būvuzņēmējs, darbuzņēmējs.[11] 

 Lai nodrošinātu tādu darba vides radīšanu, kas līdz minimumam samazinātu negadījumu 

un arodslimību rašanās riskus, uzņēmums nodrošina darbinieku pastāvīgu apmācību un 

propagandē darbinieku vidū darba drošību atbalstošu kultūru.  

 SIA „RBSSKALS Būvsabiedrība” kā vienu no drošas darba vides radīšanas 

priekšnosacījumiem uzskata visu būvniecības procesā iesaistīto pušu: pasūtītāju, valsts institūciju, 

projektētāju, būvuzņēmēju un darbuzņēmēju koordinētu darbību, ko paredz MK noteikumi Nr.92 

“Darba aizsardzības prasības, veicot būvdarbus”[28]. 

  Paaugstinot prasības un attieksmi pret sevi, tas tiks prasīts un uzraudzīts no 

darbuzņēmējiem mūsu celtniecības objektos, ko arī vērtējam kā būtisku ieguldījumu apkārtējās 

vides saglabāšanā un racionālā resursu izmantošanā. Lai mūsu, jau esošie pasūtītāji, turpinot ar 
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mums sadarbību nākošos projektos, varētu būt gandarīti par līdzvērtīgas darba vides kvalitātes 

saņemšanu, ne tikai nodrošinot visām likumdošanas prasībām atbilstošu darba vidi, bet turpinot 

attīstīties un nepārtraukti uzlabot mūsu darba vidi, darbu veikšanas drošību un darba kultūru. 

SIA „RBSSKALS Būvsabiedrība” politika attiecībā uz strādniekiem ir vērsta uz to, lai pie mums 

strādātu augsti kvalificēti speciālisti, kas spēj veikt viņiem uzdotos darba pienākumus atbilstoši 

mūsu uzstādītajiem kvalitātes standartiem. Ne mazāk svarīga ir savstarpējā sapratne un 

profesionālā ētika pasūtītāja un darba devēja interešu aizstāvēšanā, ievērojot iekšējos darba 

kārtības noteikumus objektā un citi ētikas principi saskarsmē. Tā, piemēram, šajā ētikas nolikumā 

ir ietverti sekojoši punkti: 

1. "Strādnieki, veicot savus darba pienākumus objektā, pieņem tādus lēmumus, kas atbilst 

viņu kompetences līmenim, vai nepieciešamības gadījumā konsultējas ar tiešo darbu 

vadītāju, darba pienākumus veicot tā, lai celtu savas profesijas godu un novērstu darbības, 

kas var būt nekvalitatīvas un neētiskas. 

2. Strādniekiem jārespektē un vienlīdzīgi jāizturas pret jebkuru kolēģi, neatkarīgi no viņa 

amata un nostrādātā darba laika būvsabiedrībā. Strādniekiem jāsadarbojas ar kolēģiem, 

sniedzot un saņemot nepieciešamo palīdzību profesionālo pienākumu izpildē, kā arī 

ļaunprātīgi neizmantojot kolēģu uzticēšanos. Strādniekiem ir jāizvairās no konfliktiem, 

bet, ja tādi radušies, tie jārisina konstruktīvas sadarbības ceļā. 

3. Nav pieļaujama kolēģu pazemošana, publiska kritika un ciniska attieksme. Uz kļūdām 

darba procesā norāda personīgi. Jāvērtē kolēģa darbs, nevis viņa personība."[33]. 

Autoresprāt, šis ir pozitīvs piemērs, kā dokumenta formātā definēt principus par savstarpējo 

sadarbību, cieņu u.c. 

3.2. Pētījuma dalībnieki 

Maģistra darba ietvaros psihoemocionālo risku faktoru ietekme tika pētīta RBSSKALS 

Būvsabiedrība darbiniekiem. Lai iegūtu pētījuma rezultātus, autore izvēlējusies pielietot 

kvantitatīvo pētījuma metodi – anonīmo anketēšanu, jo tā, autoresprāt, vislabāk atspoguļo 

respondentu viedokli. Anketās izmantotās metodes sīkāk aprakstītas 2. nodaļā. Izveidoto anketu 

saturs un izdales laiks tika saskaņots ar RBSSKALS Būvsabiedrība valdi. Anketu aizpildīšanai 

atvēlētais laika periods tika noteikts 3 nedēļas – no 2013. gada 2. aprīļa – 2013. gada 25. aprīlim. 

Lai nodrošinātu anketu anonimitāti, tika izveidotas anketu nodošanas vietas. No 80 izdalītajām 

anketām, autore tālākai pētījuma veikšanai saņēma 68 aptaujas anketas, no kurām 65 tika atzītas 
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par derīgām. Aptaujas kopas kopīgos rezultātus veido 95% vīriešu un 5% - sieviešu viedokļi. 

Maģistra darba ietvaros aptaujātie biroja darbinieki ir RBSSKALS Būvsabiedrība būvstrādnieki 

un darbu vadītāji un inženieri, kas strukturāli pieskaitāmi pie administratīvajiem uzņēmuma 

darbiniekiem. To procentuālais un skaitliskais sadalījums vērojams nākamajā attēlā. 

 
3.7.att. RBSSKALS Būvsabiedrība respondentu strukturālais sadalījums 

Pētījumā piedalījās 15 dažādu profesiju pārstāvji, sākot ar dažādas specializācijas 

būvstrādniekiem līdz projektu vadītājiem, inženieriem un valdes locekļiem. Aptaujas dalībnieki 

pilda atšķirīgus ikdienas uzdevumus un pārstāv dažādus atbildības līmeņus. Lielākā daļa no 

aptaujātajiem respondentiem ir būvstrādnieki kopskaitā 51 dalībnieks, kuri savus darba 

pienākumus veic būvobjektos. Lai RBSSKALS Būvsabiedrība pilnvērtīgi nodrošinātu visu 

specializācijas virzienu darbību, ir nepieciešami plaša spektra speciālisti ar atšķirīgu profesionālo 

kvalifikāciju un izglītību. Administrāciju pārstāv projektu un darbu vadītāji, inženieri un 

celtniecības darbu meistari.   

Aptaujātie RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieki pārstāv dažādas vecuma grupas, kuru 

skaitliskais sadalījums vērojams nākamajā attēlā. 

 
3.8.att. RBSSKALS Būvsabiedrība respondentu vecums 
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Lielāko daļu aptaujāto ir vecuma grupā 26 līdz 35 gadi. Otru lielāko skaitu veido 

būvstrādnieki vecuma grupā no 36-50 gadiem. Tātad kopējais respondentu sadalījums jeb 75% ir 

vecuma grupā 26 - 50 gadi, 10 aptaujātie ir vecāki par 50 gadiem un tikai 4 jaunāki par 25 

gadiem. Tāpat, aptaujas laikā tika noskaidrots arī respondentu darba stāžs būvsabiedrībā (skatīt 

attēlā Nr.3.9.).   

 
3.9.att. RBSSKALS Būvsabiedrība respondentu darba stāžs 

Pēc 0.0. attēlā norādītajiem datiem redzams, ka 70% RBSSKALS ofisa darbinieku ir jauni 

uzņēmuma darbinieki, kas uzņēmumā strādā divus un mazāk gadus. Tikai 18% aptaujāto 

respondentu uzņēmumā strādā 6 – 10 gadus un 7% - ilgāk par 11 gadiem, taču tikai 4 darbinieki 

jeb 7% no aptaujātajiem respondentiem strādā uzņēmumā no tā pirmsākumiem. Lielākā daļa (jeb 

34%) RBSSKALS administrācijas darbinieku ir ar darba stāžu 2-4 gadi. 

Ar detalizētu pētījuma dalībnieku sastāvu var iepazīties Pielikumā Nr.1. 

3.3.Vispārīga darba vides risku faktoru noteikšana 
Balstoties uz 2.1. nodaļā aprakstīto vispārīgo darba vides risku faktoru noteikšanas metodi, autore 

ieguvusi 3.10. attēlā apkopotos aptaujas rezultātus, kuros norādītas tās darba vides risku grupas, 

kuras pēc darbinieku domām apdraud viņu veselību un darba drošību.  
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3.10. att. RBSSKALS Būvsadbiedrība darbinieku aptaujas rezultāti par darba vides risku faktoru 
grupām, kas ietekmē strādājošo veselību, 2013. gads 

 
 

Pēc iegūtajiem rezultātiem secināms: 
1) 89% darbinieku uzskata, ka tos ikdienā apdraud traumatiskie riski, no tiem 92% 

aptaujātie kā būtiskākos un vienīgos riska faktoru ir atzīmējuši darbu augstumā un paklupšanas, 

pakrišanas iespēju, jo viņu ikdienas darba pienākumi ietver gan darbu būvobjekta iekštelpās, gan 

ārpus tām, kas lielākoties saistīts ar kāpšanu pa stalažām, pārvietojamajām kāpnēm u.c. Arī darbu 

vadītāji un viņu palīgi savus darba pienākumus veic gan birojā, gan būvniecības objektos; 

2) 20% darbinieku atzinuši, ka tie ikdienas pienākumus veicot saskaras ar 

bioloģiskajiem riska faktoriem, 5% - ar ķīmiskajiem un 15% ar putekļu aerosoliem, taču visi 

minētie darbinieki pārstāv būvstrādnieku grupu, kas neizbēgami ikdienā saskaras būvobjektos ar 

kaļķa, krīta putekļiem, kā arī ar silikātus saturošiem putekļiem, kas saistīts betonēšanas un 

apdares dabu materiālu iestrādi; 

3) 72% strādājošie cieš no fiziskajiem (biomehāniskajiem) darba vides riskiem, no 

kuriem, galvenokārt, tika atzīmēti riski, kas izriet no darba ar statiskām un nemainīgām darba 

pozām, darba ar rokas instrumentiem, administratīvajiem darbiniekiem arī darbs ar datoru tiek 

norādīts, kā fizisko risku faktors. Līdzvērtīgs skaits aptaujāto atzīmējuši, ka savā darba vietā 

sastopas ar fizikālajiem riska faktoriem, no kuriem 85% atzīmējuši nepiemērota mikroklimata un 

paaugstināta trokšņa kaitīgo iedarbību, kas saistāms ar būvobjekta specifiku, sezonalitāti, darbu 

āra apstākļos, temperatūras ietekmi. Ilgāku laiku veicot darbus ar elektriskajiem rokas 

instrumentiem, nodarbinātajiem rodas nogurums, ko izraisa instrumenta svars, vibrācija un arī 

troksnis. 
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4) 91%, tātad gandrīz visi respondenti, gan administratīvie darbinieki gan 

būvstrādnieki apgalvoja, ka tie, pildot savus darba pienākumus, cieš no psiholoģiskajiem un 

emocionālajiem riskiem darba vietā. 

5) Tikai nedaudz mazāk 72% aptaujāto atzina, ka ļoti būtiski viņu darba izpildījumu 

ietekmē stresa faktori, ko izraisa grūtības darbā, nespēja koncentrēties darba pienākumu veikšanai 

u.c. Jāatzīmē, ka šos faktorus 100% atzīmējuši administratīvie darbinieki. 

Tā kā šī maģistra darba mērķis ir pētīt tieši psihoemocionālo risku ietekmi uz RBSSKALS 

Būvsabiedrība darbinieku darbspējām un par būtiskākajiem darba vides riskiem absolūti 

vienprātīgi darbinieki atzinuši tieši psihoemocionālos riskus, pārējo risku un to ietekmes pētīšana 

nav iekļauta šī maģistra darba uzdevumos un tādēļ turpmāk autore sīkāk pievēršas to darba vides 

risku pētīšanai, kam pakļauti 100% RBSSKALS Būvsabiedrības darbaspēka. 

Izdalot detalizētāk psiholoģisko un emocionālo darba vides risku faktoru ietekmi uz uzņēmumā 

strādājošajiem pa riska faktoru iedarbības grupām/ veidiem, autore ieguva nākamajā attēlā 

redzamos rezultātus.  

 
3.11. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku aptaujas rezultāti par psihoemocionālo risku 

faktoru ietekmi uz strādājošajiem, 2013. gads 
 

Kā redzams 3.11 attēlā, vairāk nekā puse respondentu atzīmējuši divas psihoemocionālo 

risku faktoru grupas – darba laika deficīts un darbs, kas saistīts ar papildus piepūli -  72% 

respondentu un paaugstināta atbildība, svarīgu un atbildīgu lēmumu pieņemšana – 54% 

respondentu. Gandrīz puse no visiem aptaujas dalībniekiem jeb 48% atzinuši, ka tie regulāri 

saskaras ar riskiem, kas saistīti ar darba laika organizāciju ( neplānots virsstundu darbs, u.tml.), 

savukārt, 46% respondenti uzskata, ka tiem ir monotons darbs (darba raksturs un apjoms bieži 
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atkārtojas un prasa nepārtrauktu uzmanību). 27% darbinieku darba uzdevumu veikšanu apgrūtina 

saspringta psiholoģiskā atmosfēra darba vietā un 35% atzīst, ka viņi nespēj ietekmēt sava darba 

procesu, jo tiem ir mazas līdzdalības iespējas sava darba plānošanā.  

Tikpat būtiski rezultāti iegūti par stresa faktoru ietekmes vērtējumu, kas atspoguļojas nākamajā 

attēlā redzamajos rezultātos.  

 

 
3.12. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku aptaujas rezultāti par stresa faktoru 

ietekmi uz strādājošajiem, 2013. gads 

 

Kā būtisku stresa faktoru 89% aptaujātie atzinuši novērojumu, ka pēdējā laikā zaudē spēju 

izjust prieku. Lielākā daļa darbinieku, tās ir divas trešdaļas aptaujāto atzīmē, ka jūtas vīlušies 

savā darbā, pēdējā laikā kļūst viegli aizkaitināmi, ciniski un sarkastiski darbā. 

Balstoties uz augstāk minēto, autore secina, ka maģistra darbam izvirzītā 1. hipotēze „Būvniecībā 

strādājošie darbinieki savā ikdienas darbā cieš no psihoemocionāla stresa, kas rada paaugstinātu 

spriedzi darbā”, ir apstiprinājusies ar autores izstrādātās un 2. pielikumā norādītās aptaujas 

anketas iegūto datu analīzes rezultātiem. 

Apkopojot atbildes uz darbinieku aptaujas anketā (pielikums Nr. 2, metodes apraksts 

nodaļā Nr.2.1.) autores ievietotajiem jautājumiem par strādājošo informētību par darba 

aizsardzības jautājumiem: 

1. Es esmu informēts par visiem darba vides risku faktoriem un to iedarbību, kam esmu 

pakļauts darba vietā; 
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2. Es zinu, kur pie kā vērsties, ja rodas problēmas darba aizsardzības jautājumu 

risināšanā; 

3. Es uzskatu, ka darba devēja attieksme pret darba aizsardzības jautājumiem ir 

pietiekama uzņēmuma veselīguma un manas personīgās labklājības veicināšanā; 

autore ieguvusi 3.13. attēlā vērojamos rezultātus.  

 

 

3.13. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku aptaujas rezultāti jautājumiem par informētību 
par darba vides riskiem, 2013. gads 

Kā redzams 3.13. attēlā, 6% respondentu, nejūtas informēti par darba vides risku 

faktoriem un to iedarbību un pauduši viedokli, ka viņi nav absolūti droši par pilnīgi visiem 

kaitīgajiem darba vides riskiem, kas apdraud viņu veselību vai drošību darbā. Lielākā daļa, 94% 

darbinieku atbildējuši, ka ir pilnībā informēti par kaitīgajiem riska faktoriem viņu darba vietā. 

Līdzīga situācija vērojama arī attiecībā uz 2. jautājumu – „Es zinu, kur pie kā vērsties, ja 

rodas problēmas darba aizsardzības jautājumu risināšanā” – 14% nepiekrīt vai nevar atbildēt 

minētajam apgalvojumam, kas nozīmē, ka darba aizsardzības speciālistam kopīgi ar uzņēmumu 

uzticības personām būtu nepieciešams atsvaidzināt darbinieku zināšanas darba aizsardzības 

jautājumos. Taču 865 respondenti jūtās pilnībā pārliecināti, ka ir informēti par veidu, kā risināt 

darba drošības jautājumus un zina visas savas iespējas un tiesības ar darba aizsardzības 

problēmām saistīto jautājumu risināšanā.  

72% aptaujas dalībnieku atzina, ka pilnībā piekrīt vai piekrīt apgalvojumam: „Es uzskatu, 

ka darba devēja attieksme pret darba aizsardzības jautājumiem ir pietiekama uzņēmuma 
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veselīguma un manas personīgās labklājības veicināšanā. 28% respondenti atbildējuši ar "nē" 

tādējādi  uzskatot, ka darba devēja attieksme pret darba drošības jautājumiem ir būtiska daļa, taču 

ne vienīgais faktors uzņēmuma veselīguma un pašu darbinieku labklājības veicināšanā. 

Kā arī uzskatot, ka darba devējs nepietiekami rūpējas par viņu arodveselību un darba drošību. Lai 

gan lielākā daļa darbinieku ir apmierināti ar darba devēja iesaistīšanās apjomu darba aizsardzības 

jautājumos, būtiski ir uzsvērt, ka vienlīdz liela daļa darbinieku (t.i. viena piektdaļa), cik jūtās 

pilnībā aprūpēti no darba devēja puses, jūtās arī absolūti nepasargāti darba aizsardzības 

jautājumos. Un šis ir būtisks iemesls darba aizsardzības sistēmas uzlabojumu nepieciešamībai 

RBSSKALS Būvsabiedrība.  

Apkopjot iegūtos rezultātus uz autores izvirzītajiem jautājumiem attiecībā uz darba devēja 

lomu darba aizsardzības jautājumu risināšanā, autore secina, ka: 

1) Strādājošo informētība darba aizsardzības jautājumos nav absolūti pilnīga; 

2) Darba devēja iesaistīšanās arodveselības un darba drošības jautājumu risināšanā ir būtisks 

faktors uzņēmuma veselīguma un tā nodarbināto personu labklājības veicināšanā, jo lielākā daļa 

aptaujas dalībnieku apstiprinājuši apgalvojumu par darba devēja attieksmes būtiskumu 

uzņēmuma veselīguma un tā nodarbināto personu labklājības veicināšanā, kā arī viena piektdaļa 

no būvstrādniekiem apgalvo, ka nejūtas pietiekami aprūpēti no darba devēja puses arodveselības 

un darba drošības jomās. 

3.4. Vispārīgo risku novērtēšana pēc Somijas 5 baļļu metodes 

 
Vispārīgo risku novērtēšana darba vidē tika veikta saskaņā ar 2.2. nodaļā aprakstīto 

metodi. Izmantojot šo metodi autore izvērtēja faktorus, kas ietekmē darbinieku drošību darbā kā 

administratīvajiem darbiniekiem, kas lielāko darba daļu strādā biroja telpās, Matrožu ielā 15, 

Rīgā, tā arī būvstrādniekiem, kas savus darba pienākumus veic būvobjektos. 

Izvērtējot vispārīgos riskus pēc Somijas 5 baļļu metodes darba vidē, autore secinājusi, ka 

faktori, kas ietekmē RBSSKALS administratīvo darbinieku drošību darbā un strādājošo veselību, 

ir evakuācijas ceļi un izejas, telpas sienas, telpas durvis, ugunsdrošība, telpas vispārējā 

ventilācija, mikroklimats un troksnis telpā, kas novērtēti ar II riska balli – pieņemams risks, 

psihoemocionālais risks novērtēts ar III riska balli – ciešams risks. Pārējos darba vides faktorus 

autore novērtējusi ar I riska pakāpi – nenozīmīgs risks. Kopumā autore RBSSKALS 

Būvsabiedrība biroja darbinieku darba vidi novērtējusi ar II, vispārīgajai riska pakāpei – 

pieņemams risks. Lai samazinātu darba vides un darba vietas riskus, nepieciešams veikt autores 
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norādītos preventīvos pasākumus, t.sk. mikroklimata parametriskos, gaisa plūsmas ātruma un 

apgaismojuma mērījumus. Detalizētākus darba vides risku novērtējumus var aplūkot 3. un 4. 

pielikumos. 

 Tāpat ar Somijas 5 baļļu metodi tika novērtēti vispārīgie riski darba vidē būvobjektā. 

Būvobjektā pastāv traumatisma riski: materiālu (krišana, slīdēšana, griešanās, atskrūvēšanās, 

šūpošanās, sabrukšana) izciļņi, rievas, skrambas, sastatnes, pieslienamās kāpnes – iespējams 

darbinieka kritiens no augstuma; materiālu, konstrukciju krišana no augstuma; paklupšanas 

draudi, traumas, elektrotraumas. Nozares specifika nosaka to, ka situācija būvobjektā var 

izmainīties ļoti īsā laikā un, ka būvobjekts ir pakļauts dažādu klimatisko un atmosfēras apstākļu 

ietekmei. 

 Kopumā autore RBSSKALS Būvsabiedrība darba vidi būvobjektā arī novērtējusi ar II, 

vispārīgajai riska pakāpei – pieņemams risks. Autore secinājusi, ka faktori, kas ietekmē 

RBSSKALS būvstrādnieku drošību būvobjektā un strādājošo veselību, ir traumatiskie riski, 

mikroklimats, putekļi, troksnis, ugunsdrošība, elektrodrošība un psihoemocionālie riski, kas 

novērtēti ar II un III riska balli – pieņemams risks un ciešams risks. Lai samazinātu darba vides 

riskus būvobjektā, nepieciešams veikt autores norādītos preventīvos pasākumus, t.sk. nodrošināt 

iekšējo satiksmes drošību būvlaukumā, lietot speciālu darba apģērbu, apavus, cimdus, kā arī citus 

IAL, kuru lietošanu nosaka veicamā darba specifika, ievērot atpūtas pauzes. Lai izvairītos no 

iespējamajiem traumatisma riskiem, rūpīgi jāievēro darba aizsardzības pasākumi strādājot objektā 

vai to apmeklējot, nepieļaujot netīrītus, piegružotus, ziemas laikā slidenus un nekaisītus 

pārvietošanās ceļus būvlaukuma teritorijā. Nepieciešams veikt trokšņa mērījumus būvobjektā. 

Detalizētāku darba vides risku novērtējumu būvobjektā var aplūkot 4. pielikumā. 

3.5. Psihoemocionālo risku novērtēšanas metodes  
 
Turpmāk darbā autore analizēs rezultātus, kas iegūti izvērtējos psihoemocionālo risku ietekmi uz 

darbinieku darbspējām un mikroklimatu uzņēmumā. 

3.5.1. Kontroljautājumu metode 
 

Ar kontroljautājumu palīdzību noskaidrojot RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

subjektīvo viedokli par darba vides sociālajiem un organizatoriskajiem jautājumiem, autore 

ieguva rezultātus, kas norāda uz psihosociālo faktoru stāvokli uzņēmumā un būtiski ietekmē 

darba izpildījumu un darbinieku darbspējas.  
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Pirmais jautājumu bloks apkopo jautājumus par darba dienas un darba laika vērtējumu. 

Kopumā respondenti 32% snieguši atbildes par to, ka bieži jāstrādā virsstundas vai normālu 

darba laiku pārsniedzošas stundas un 18% norādījuši, ka virsstundas jāstrādā vienmēr. Tāpat 

69% norāda, ka ir bieži ir pārāk maz laika, lai paveiktu darbu noteiktajos termiņos, 17% 

respondentu norāda, ka vienmēr pietrūkst laika, lai veiktu uzdotos darba pienākumus normāla 

darba laika ietvaros. Arī atbildēs par augsto darba intensitāti, īpaši uzdevumos ar paaugstinātu 

uzmanību, 49% respondenti norādījuši biežu šādu pienākumu veikšanu. Vērtējot darba slodzi 38 

% atzinuši, ka reizēm tā ir mainīga un 24%, ka slodze ir manīga bieži vai vienmēr, kas liecina, 

ka darba slodzei ir ciklisks raksturs un nedēļas vai mēneša griezumā tā izlīdzinās. Darba devējs 

tāpat cenšas ievērot darba un atpūtas laika secību, kā arī nodrošina pārtraukumus darba laikā, 

kas parādīts nākamajā attēlā. 

 

 
3.14. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku vērtējums par pārtraukumiem darbā, 2013. gads 

 

45% respondentu norāda, ka vienmēr tiek nodrošināti pārtraukumi darbā, 32% norāda, ka 

pārtraukumi nodrošināti bieži, tikai 5 respondenti atzīmējuši, ka pārtraukumi nodrošināti reti un 

neviens nav norādījis, ka tie netiek nodrošināti vispār. 

Šajā sadaļā ir iekļauts svarīgs jautājums par darba algas sistēmu, kas īpaši būtisks ir tieši 

būvniecības nozarē, jo lielākoties darba devēji nosaka algas apmēru, kas ir atbilstošs izstrādes 

normām un konkrētā darbinieka darba ieguldījumam un noslodzei. Nākamajā attēlā uzskatāmi 

redzam respondentu vērtējums par algas sistēmas ietekmi uz darba ritmu. 
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3.15. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku vērtējums par algas sistēmas ietekmi uz 

darba ritmu, 2013. gads 

 

Tā 55% respondenti norāda, ka vienmēr ir svarīgs izpildītā gabaldarba apjoms pret 

stundu algu, 20% norāda, ka bieži darba algas sistēma ietekmē darba ritmu, 12% norāda, ka 

brīžiem un 8%, ka reti. Tikai 5% norāta, ka ietekmes nav. Tas skaidrojams ar to, ka daļēji 

administratīvajiem darbiniekiem ir fiksētā darba alga, kas nav atkarīga no izstrādes un līdz ar to 

algas sistēma neietekmē viņu darba ritmu. 

Nākamajā kontroljautājumu blokā apkopotie jautājumi sniedza respondentu atbildes par 

darba saturu. 32% respondentu norāda, ka viņu darbā bieži tiek nodrošināta pieejamo prasmju 

izmantošana, 17% norāda, ka vienmēr. Tomēr tikpat liels respondentu skaits 32% norāda, ka 

tikai brīžiem tiek nodrošināta prasmju izmantošana un 11%, ka reti. Puse aptaujāto atzīst, ka tiek 

nodrošināta iespēja apgūt jaunas prasmes, attiecīgi 15% norāda, ka vienmēr, 18%, ka bieži un 

48%, ka reizēm. Tas norāda uz darba devēja elastību apmācīt darbiniekus jaunu pienākumu vai 

darba funkciju veikšanai. Sevišķi svarīgi tas ir tādēļ, ka 32% respondentu norāda, ka viņi bieži 

veic monotonu, vienveidīgu darbu ar niecīgu darba uzdevumu dažādību, 17% atbildēja, ka šādus 

pienākumus veic vienmēr. Tāpat 60% respondentu norādījuši, ka bieži darba izpilde prasa 

mentālo uzmanību un koncentrāciju, 17% šādus pienākumus veic vienmēr. Tikai 11% reti veic 

darba pienākumus, kas neprasa garīgu koncentrēšanos un pastiprinātu uzmanību. 

Svarīgs vērtējums darba satura sadaļā ir par iespēju veikt neatkarīgi un patstāvīgi. 

Nākamajā attēlā dots vērtējums šīm kritērijam. 
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3.16. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku vērtējums par patstāvību un neatkarību 

darba pienākumu veikšanā, 2013. gads 

 

Būtisks respondentu skaits 23% norāda, ka nekad nav izjutuši patstāvību un neatkarību 

savu pienākumu pildīšanā, gandrīz tikpat liels skaits 25% norādījuši, ka reti ir neatkarīgi savu 

darba pienākumu izpildē, kas apstiprina to, ka veicamie darba pienākumi prasa stingru vadību 

un kontroli, nepieļaujot improvizāciju. 18% respondentu, kas norādījuši, ka bieži ir patstāvīgi un 

neatkarīgi veicot darbu un 5%, ka vienmēr, galvenokārt ir administratīvie darbinieki.  

Šajā sadaļā autore īpaši vēlas uzsvērt respondentu atbildes uz jautājumu par darbiniekiem 

izvirzīto prasību viennozīmīgumu. Vērtējums atspoguļots nākamajā attēlā. 

 
3.17. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku vērtējums par pretrunīgiem darba 

uzdevumiem, 2013. gads 
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Lielākā respondentu daļa 49% norādījusi, ka saņem pretrunīgus un neskaidrus darba 

uzdevumus, kas liecina par nesakārtotu sistēmu, dublēšanos darba uzdevumu sniegšanā no 

tiešajiem vadītājiem, neskaidrību par rīkojumu prioritātēm. 14% respondentu vienmēr saņem 

pretrunīgums vai neskaidrus darba uzdevumus. Attiecīgi 29% brīžiem nav pārliecināti, par to, 

vai saņemtie uzdevumi ir pareizi un netiks mainīti. Autore secina, ka šī ir ļoti problemātiska 

situācija, jo darbinieki, kas nav pārliecināti, ka saņēmuši un izpratuši veicamo darba uzdevumu, 

nevar pilnvērtīgi to pildīt un jūtas nepārliecināti par padarītā novērtējumu. Tikai 5% nekad nav 

saņēmuši neskaidrus darba uzdevumus. Autore secina, ka tas saistīts ar vadības bezatbildību par 

jautājumu sakārtošanu. 

 Autore turpina ar analīzi par savstarpējām attiecībām un komandas darbu. 31% 

respondentu sniedz vērtējumu, ka bieži saņem atbalstu no kolēģiem, kā arī sociālo atbalstu. 35% 

šo atbalstu saņem brīžiem, bet 17% atbalstu saņem vienmēr Tas norāda, ka kolektīva 

mikroklimats vērtējams kā pozitīvs un draudzīgs. 45% respondentu norāda, ka viņiem ir ļoti 

svarīgs darba grupas sastāvs, 29% norāda, ka svarīgs. Tā kā būvstrādnieki strādā brigādēs un 

viņu atlīdzība ir atkarīga no izstrādes, tad saprotams, ka ļoti svarīgi ir komandas kopējais 

veikums. Vērtējumā par taisnīgu un vienmērīgu darba slodzes sadalījums starp kolēģiem17 % 

respondentu atzīmējuši, ka tas ir vienmēr taisnīgs, 31%, ka bieži, 35 % ka reizēm.  

Ļoti būtiska daļa respondentu daļa 57%, ir snieguši atbildes, ka viņiem vienmēr ir iespēja 

sadarboties ar kolēģiem, kas redzams nākamajā attēlā. 

 
3.18. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku iespēja sadarboties ar kolēģiem, 2013. gads 

Šis vērtējums norāda uz to, ka kolektīvā valda savstarpēji pozitīva gaisotne, kolēģi 

labprāt sadarbojas un gatavi viens otram palīdzēt. Attiecīgi 35% nekad nav izjutuši terorizēšanu 

no kolēģu puses un 37% to izjutuši reti. 
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Šajā sadaļā metodes autori iekļāvuši arī jautājumu par to, cik bieži darbinieki saņem 

atzinību no vadības. Tā rezultāti redzami nākamajā attēlā. 

 
3.19. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku saņemtākā atzinības no vadības, 2013. gads 

Savukārt šajā jautājumā 28% respondenti norādījuši, ka nekad nesaņem atzinību no 

vadības, 31% atzinību saņem reti un 26% tikai brīžiem. Ļoti zems rādītājs tikai 8% atzinību no 

vadības saņem bieži un vienmēr. Autore secina, ka vadībai jāpievērš uzmanība šim jautājumam 

un jāmaina savs vadības stils no kontroles un uzdevumu došanas uz koleģiālāku sadarbības 

formu, kas iekļauj tik svarīgu personālvadības funkciju kā atzinības un uzslavas paušanu. 

Turpinot iesākto problēmu, nākamais anketas bloks apkopo jautājumus par savstarpējām 

attiecībām ar vadību un tiešajiem darbu vadītājiem. 31% no respondentiem atbildējuši, ka 

viņiem bieži ir atgriezeniskā saite priekšniecībai 15% ka vienmēr un 35% ka reizēm, kas norāda 

uz to, ka darbinieki sniedz atgriezenisko saiti un atskaitās vadītājiem par savu darba uzdevumu 

izpildi un rezultātiem. Savukārt nākamajā attēlā respondenti norādīja, kādu atgriezenisko saiti 

viņi saņem pretī no priekšniecības. 

 
3.20. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku saņemtākā atgriezeniskā saite no vadības, 

2013. gads 
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29% respondentu nav atgriezeniskā saite un atzinības no priekšniecības, 35% reti saņem 

atzinību no vadības un 23% tikai brīžiem. Tikai 11% saņem respondentu uzskata, kas saņem 

atgriezenisko saiti bieži un 1 no aptaujātajiem, ka vienmēr.  

Arī jautājumā par līdzdalību lēmumu pieņemšanā 35% respondentu norādījuši, ka viņiem 

reizēm ir dalība svarīgu jautājumu izlemšanā, 25%, ka reti un 9%, ka nekad nepiedalās lēmumu 

pieņemšanā. Attiecīgi tikpat daudzi respondenti 11% norādījuši, ka vienmēr piedalās lēmumu 

pieņemšanā. Šie darbinieki pārstāv būvsabiedrības vadošos amatus vai nodaļu vadību. 

Respondenti norādījuši, ka viņu darbam ir pastāvīga pārraudzība. 17% atzīmējuši, ka 

pārraudzības pār veiktajiem darbiem, tie pieņemšana un kontrole ir vienmēr, 28%, ka 

pārraudzība ir bieži un 37%, ka reizēm. *% respondentu darbs netiek pārraudzīts, kas norāda uz 

to, ka šie darbinieki veic patstāvīgas funkcijas un viņu darbu specifika neparedz daudzpakāpju 

pārvaldi un kontroli. Labus rādītājus aptaujātie snieguši atbildēs uz jautājumu par tehnisko 

nodrošinājumu, kas nepieciešams kvalitatīvai darba izpildei. 

 

 
3.21. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku tehniskais nodrošinājums, 2013. gads 

 

Kā redzams 3.21. attēlā 21% respondenti apliecina, ka vienmēr ir nodrošināti ar darbam 

nepieciešamo tehnisko aprīkojumu, 31% atzīmē, ka nodrošinājumu ar vērtējumi bieži un28 %, 

ka reizēm. Starp respondentiem ir arī tādi darbinieki, kas reti saņēmuši nepieciešamo vai 

iespējamo tehnisko atbalstu, 15% un6 %, kas nekad. Autoresprāt, šis nav labs signāls darba 

devējam, ja kaut neliela, bet tomēr būtiska darbinieku daļa uzskata, ka viņu daba pienākumi būtu 

veicami efektīvā, arī ar mazākiem spēka patēriņiem, ja tie būtu nodrošināti ar attiecīgajiem 

tehniskajiem līdzekļiem. 
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Respondenti vērtēja arī kritērijus, kas norāda uz organizatoriskajiem apstākļiem darbā un 

kas nenoliedzami ietekmē viņu darbspējas. Tā 17% respondentu norādīja, ka būtiski savā darbā 

izjūt to, ka strādā lielā uzņēmumā. Gandrīz trešā daļa aptaujāto, 31%, bieži sajūt iestādes un 

kolektīva lieluma ietekmi uz savu veicamo darbu un 28% reizēm. No atbildēm var autore secina, 

ka uzņēmuma darbinieki lepojas ar savu darba vietu, par ko liecina nākamajā attēlā redzamais. 

 

 
3.22. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku vērtējums par darba vietas prestižu, 2013. 

gads 
45%, kas ir gandrīz puses aptaujāto, norādījuši, ka vienmēr sajūt darba vietas prestižu, 

29%, ka to sajūt bieži un 17% ka reizēm. Tikai 5% uzskata, ka viņi reti sajutuši un 1 

respondentas, ka nekad nesajūt darba vietas prestižu vai uzņēmuma statusu, vai arī tas viņuprāt 

nav būtiski. Autoresprāt tas ir ļoti augsts novērtējums un liecina par to, ka darbiniekiem rūp, kādā 

uzņēmumā viņis strādā un kā tas tiek vērtēts citu uzņēmumu salīdzinājumā. Respondenti ir 

atzinīgi  novērtējuši arī atmosfēru un vidi darba vietā. 37% aptaujāto ir atzīmējuši, ka bieži 

atmosfēra darbā ir pozitīva,  24%, ka reizēm un 9%, ka vienmēr. 

Ļoti līdzīgs vērtējums ir sniegts par tādiem organizatoriskajiem apstākļiem, kā 

organizatorisks birokrātisms un neskaidra organizācijas struktūra, funkciju sadalījums un 

atbildības. Uz šiem apgalvojumiem 17% respondentu norādījuši, ka vienmēr, 31%, ka bieži un 

28% ka reizēm. Attiecīgi 6% respondenti vērtējuši, ka nekad nav saskārušies ar smagnējiem, 

birokrātiskiem procesiem uzņēmumā, kā arī neskaidrām atbildībām un funkciju sadalījumiem. 

Autoresprā tas norāda, ka lielais skaits respondentu, kas šīs problēmas ir sajutuši, nesaņem 

pietiekami daudz informācijas un izskaidrojošā darba no tiešās vadības par iekšējām darba 

procedūrām un kārtību. To apliecina nākamais 3.23.  attēls un atbildes. 
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3.23. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbiniekiem sniegtā informācija par izmaiņām, 2013. gads 

23% respondentu nekad nesņem informāciju par izmaiņām, kas skar viņuu darbu, 28% šo 

informāciju saņem reti un lielākais aptaujas dalībnieku 37% skaits tikai reizēm. Auroresprāt tas 

liecina par sliktu vadības darbu un nekvalitatīvām metodēm un procedūrām. 

3.5.2. Darba spriedzes indikatora noteikšana 
 

Aptaujas rezultāti par darba spriedzes indikatoriem RBSSKALS Būvsabiedrība 

darbinieku vidū tika apkopoti ar datorprogrammas „Work positive” palīdzību. Psihoemocionālo 

risku izvērtēšana ir sarežģīts uzdevums, īpaši tos izvērtējot nodarbinātajiem būvobjektos, jo šie 

riski nav viegli redzami. Lai tos diagnosticētu ir nepieciešams iegūt uzticību no respondentu 

puses, lūdzot aizpildīt speciālās anketas ar pietiekami daudziem jautājumiem, jo ne vienmēr 

nodarbinātie būvobjektos ir pietiekami atsaucīgi. Arī anketu apstrāde ir darbietilpīgs process, 

daļēji arī tādēļ autore, lai atvieglotu risku izvērtēšanu izvēlējusies izmantot šo datorprogrammu. 

Metodes sīkāks apraksts lasāms 2.3.2. nodaļā, aptaujas anketas paraugs pievienots 7. pielikumā. 

 

 
3.24. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku darba spriedzes rādītāju rezultātu kopsavilkums, 

2013. gads 
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Balstoties uz 3.24. attēlā redzamajiem rezultātiem, autore izdarījusi šādus secinājumus par 

uzņēmuma kopējiem darba spriedzes indikatoriem: 

1) Vislabākos rezultātus darbinieki atzinuši sadaļās „Attiecības ar kolēģiem” un 

„Darbinieka loma uzņēmumā” un "Uzdevuma kontroles iespējas". Šeit iegūtie 

rezultāti ir saņēmuši I riska balli, - tātad šīs jomas kopumā uzņēmumā nav uzskatāmas 

par darba spriedzes indikatoriem un uzņēmumam minētajās jomās ir jācenšas saglabāt 

sasniegto; 

2) Sadaļās „Kolēģu atbalsts” un „Pārmaiņas uzņēmumā, komunikācija” rezultāti ir labi, 

taču ir nepieciešami minimāli uzlabojumi, raugoties ilgtermiņā, jo iegūtā riska balle ir 

II; 

3) Savukārt, jomas, kuras RBSSKALS Būvsabiedrībaa darbinieki visvairāk izjūt kā 

darba spriedzes indikatorus, ir „Prasības darbā” un „Vadības atbalsts”. Šīs sadaļas ir 

ieguvušas III riska balli un norāda uz nepieciešamību pēc uzlabojumu kā īstermiņa 

mērķu uzstādīšanu tuvākajā laikā; 

4) Neviena sadaļa respondentu vidū nav ieguvusi IV riska balli, līdz ar to var secināt, ka 

darba spriedzes indikatori nepieļaujami augstā līmenī uzņēmumā nav novērojami un 

darbu pārtraukšana vai tūlītēja rīcība risku un darba spriedzes indikatoru novēršanai 

nav nepieciešama.   

 No izdalītajām anketām aizpildītas tika 61 anketa. Anketas pildīja 56 vīrieši un 5 

sievietes, 40 aptaujas anketas aizpildītas latviešu valodā, 21 – krievu valodā, 14 anketas aizpildīja 

inženiertehniskais jeb administratīvais personāls un 47 strādnieki no dažādiem uzņēmuma 

būvobjektiem. 

Ievadot datus, tika iegūti vidējie rezultāti būvuzņēmumā, kā arī ieteicamie īstermiņa mērķi un 

ieteicamie ilgtermiņa mērķi, kas deva iespēju uzreiz novērtēt, kādai darba spriedzes indeksa 

kategorijai ir jāpievērš īpaša uzmanība. 
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3.25. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku darba spriedzes rādītāju rezultātu kopsavilkums 

pa sadaļām, 2013. gads 
 

„Prasības darbā” (skat. 8. pielikumā) - par visaugstāko risku un galvenajiem darba 

spriedzes indikatoriem minētajā sadaļā respondenti ir atzinuši laika trūkumu un nepieciešamību 

strādāt ļoti intensīvi. Līdz pat 70% no visiem RBSSKALS Būvsabiedrība darbiniekiem, 

atbildējuši, ka pildot ikdienas darba pienākumus, ir jāstrādā ļoti ātri, ir nepieciešamas virsstundas 

un/vai nav iespējams izmantot atpūtas pauzes, lai atjaunotu spēkus un samazinātu darba spriedzi, 

kā arī neviens no darbiniekiem nav atzīmējis, ka viņu darba pienākumi ir monotoni un garlaicīgi, 

taču, atbildot uz jautājumu, vai respondentu darbs ir jāveic neizpildāmos termiņos, lielākā daļa no 

darbiniekiem atbildējuši apstiprinoši un pārējā daļa atzinusi, ka tas ir brīžiem. Gan 

administratīvie darbinieki, gan strādnieki norādījuši tieši darba tempu un laika trūkumu kā 

būtisku darba spriedzes cēloni. 

Pozitīvi, ka vairāk kā puses darbinieku ir atzinuši, ka darba vide ir ērta, nepieciešamās 

koplietošanas telpas, kā arī strādnieku sadzīves telpas būvobjektos ir atbilstošas un darbavieta ir 

iekārtota atbilstoši veicamajam darbam – līdz ar to var secināt, ka darba vide nav darba spriedzes 

indikators RBSSKALS Būvsabiedrībā. 

„Uzdevumu kontroles iespējas” (skat. 9. pielikumā) – lielākā daļa respondentu ir 

atzinuši, ka, bieži vai brīžiem darbinieki paši var noteikt, kā veikt darbu, cik ātri to veikt un kad 

taisīt pārtraukumu darbā, taču, atsaucoties uz iepriekšējā sadaļā iegūtajiem rezultātiem, var 
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secināt, ka,  lai gan uzdevumu kontroles iespējas darbiniekiem ir samērā labas un no tiešās 

vadības spiediens, stingra kontrole vai darbu veikšanas kategoriski norādījumi nav novērojami, 

veicamo darbu apjoms ir tik milzīgs, ka tieši tādēļ visbiežāk darbiniekiem zūd iespēja brīvi 

izvēlēties, cik ātri veikt darbu un kad ņemt pārtraukumus, kā dēļ rodas spriedze darbā. Īpaši 

izteikti tas attiecināms uz strādniekiem būvobjektos, ko apliecina iegūtie rezultāti, jo uz 

apgalvojumiem "Man ir iespēja izlemt, ko darīt darbā", "Es pats varu noteikt, kā veikt darbu". 

Kā redzam nākamajā attēlā strādnieku anketu kopsavilkumā 25% respondentu norāda, ka viņi 

nevar izlemt, ko darīt darbā. Vēl lielāks procents respondentu norādījuši, ka darbs, ko viņi dara 

ietekmē viņus emocionāli, ar to saprotot, ka darba situācijās, kad strādnieks nevar ietekmēt 

saņemto uzdevumu saturu, kā arī netiek iesaistīts lēmumos par to, kā labāk vai racionālāk veikt 

konkrētos darbus, viņš jūtas emocionāli nospiests vai pat sarūgtināts. Kā tālākās sekas tam autore 

var prognozēt atbildības samazināšanos par darba kvalitāti un kopējo rezultātu, kas darbojas pēc 

principa, "kā vadība lika, tā mēs darījām". 

 
3.26. att. RBSSKALS Būvsabiedrība strādnieku rādītāju rezultāti sadaļā "Uzdevumu kontroles 

iespējas", 2013. gads 
Attiecīgi administratīvie darbinieki atzinuši, ka viņi ir iesaistīti lēmumu pieņemšanā savā 

komandā, pildot savas funkcijas, taču būtiski, tomēr lielāka daļa respondentu ir norādījuši, ka ar 
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viņiem nekonsultējas par uzņēmuma politikas organizēšanu un vadības līmeņa lēmumiem. 

Minētais fakts norāda uz lielu „plaisu” starp uzņēmuma vadības līmeni un padotajiem, kas būtiski 

atspoguļojās arī uzņēmuma kopējos rezultātos – „Vadības atbalsts” ir viens no būtiskākajiem 

darba spriedzes izraisītājiem un ir kopumā novērtēts ar III riska balli, taču tieši 

administratīvajiem darbiniekiem pat ar IV riska balli. 

„Vadības atbalsts” (skat. 10. pielikumā) – par vislielāko darba spriedzes indikatoru šajā 

sadaļā darbinieki atzīmējuši atbalsta trūkumu atsauksmju par padarīto darbu veidā – to neizjūt 

puse aptaujas dalībnieku. Viena ceturtā daļa biroja darbinieku atzinuši, ka reti izjūt atbalstu no 

augstākā līmeņa vadības vai neizjūt to vispār, taču atbalstu no tiešā vadītāja izjūt 45 % 

respondentu un atzīst, ka pilnīgi vienmēr vai bieži var paļauties uz to, ka tiešais vadītājs palīdzēs 

atrisināt darba problēmas. Pēc iegūtajiem rezultātiem var secināt, ka tiešās vadības atbalsts ir 

salīdzinoši labs un būtiskus uzlabojumus nepieprasa, taču steidzamus uzlabojumus pieprasa 

aptaujas rezultāti attiecībā uz augstākā līmeņa vadības atbalstu, kā arī visu līmeņu vadītajiem 

būtu ieteicams sniegt lielāku atbalstu atsauksmju un uzslavas veidā saviem padotajiem. 

„Kolēģu atbalsts” (skat. 11. pielikumā) – analizējot kolēģu atbalstu uzņēmumā, var 

secināt, ka tas ir apmierinošs, bet ne pietiekošs. Aptuveni 80% darbinieku saņem atbalstu no 

kolēģiem un bieži vai pilnīgi vienmēr saņem atbalstu, ja rodas grūtības, taču tomēr viena piektā 

daļa respondentu norādījuši uz nepietiekamu atbalstu no kolēģu puses. Atbildot uz jautājumu, vai 

darba kolēģi ir gatavi uzklausīt jūsu problēmas, puse darbinieku atzinuši, ka piekrīt minētajam, 

taču samērā liels respondentu skaits – 40% norādījuši, ka uz šo jautājumu atbildēt nevar, kas, 

autoresprāt, liecina nevis par atbalsta trūkumu no kolēģiem, bet pašu darbinieku nevēlēšanos 

dalīties vai uzticēt savas problēmas kolēģiem. Tas pēc autores domām norāda uz nepieciešamību 

pēc sadraudzības un uzticību veicinošiem kolektīva saliedēšanas pasākumiem. 

 „Attiecības ar kolēģiem” (skat. 11. pielikumā) – šī sadaļa nav uzskatāma par darba spriedzes 

indikatoru, jo uz lielāko daļu jautājumu, respondenti atbildējuši noraidoši. Vienīgais 

apgalvojums, uz kuru 20% aptaujāto darbinieku ir atbildējuši piekrītoši, ir „Attiecības darbā ir 

saspringtas”, taču tā kā minētajā apgalvojumā nav minēts, vai vērtējamās attiecības ir starp 

kolēģiem un vadību vai kolēģu starpā, autore pieņem, ka lielākā daļa respondentu šo 

apgalvojumu attiecina uz vadītāju – padoto attiecībām.  

„Darbinieka loma uzņēmumā” (skat. 12. pielikumā) – analizējot darbinieku vērtējumus 

attiecībā uz jautājumiem par darbinieku lomu uzņēmumā, autore secinājusi, ka tikai daži 

darbinieki,  mazāk nekā 10%, no visiem aptaujātajiem, nezina, kādi ir viņu pienākumi un 
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atbildība, kas viņiem darāms, lai paveiktu savu darbu, kam ir jāatskaitās un kā katra darbinieka 

darbs veicina uzņēmuma vispārējo mērķu sasniegšanu. Pārējie 90 % respondentu ir pilnībā 

pārliecināti, ka apzinās sava darba nozīmību un savu lomu uzņēmumā, līdz ar to „Darbinieka 

loma uzņēmumā” nav uzskatāma par darba spriedzes indikatoru RBSSKALS Būvsabiedrība. 

Vienīgais stresa izraisītājs šinī sadaļā ir informācijas trūkums par uzņēmuma politikas 

organizēšanu un pieņemtajiem lēmumiem vadības līmenī – viena trešā daļa biroja darbinieku 

uzskata, ka viņi par to netiek informēti, līdz ar to firmas vadībai būtu jāpārdomā, kādā veidā tiek 

aktualizēta un nodota tālāk visu līmeņu darbiniekiem jaunākā informācija par vadības lēmumiem 

un politikas organizēšanu. 

 „Pārmaiņas uzņēmumā, komunikācija”– analizējot, darbinieku sniegtās atbildes uz 

jautājumiem šajā sadaļā, autore ir secinājusi, ka izmaiņas darbā izraisa spriedzi, jo liela daļa 

darbinieku bieži vien neizprot, kā vadības nolemtās izmaiņas darbosies praksē, ~ 40% darbinieku 

uzskata, ka vadība ar viņiem nekonsultējas saistībā ar izmaiņām veicamajos darba uzdevumos vai 

kontroles sistēmā. Nākamajā attēlā autore vēlējās parādīt, ka īpaši kritiski šī sadaļa novērtēta tieši 

no inženiertehniskā personāla puses, kur lielākā daļa respondentu uzskata, ka  

 
3.27. att. RBSSKALS Būvsabiedrība administrācijas darbinieku rādītāju rezultāti sadaļā 

„Pārmaiņas uzņēmumā, komunikācija”, 2013. gads 
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Būvstrādnieki attiecīgi ir neziņā par nākamajiem būvobjektiem, kas garantē viņiem drošus uz 

stabilus ienākumus un darba noslodzi, sevišķi jau ziemas sezonā. Taču vislielākais spriedzes 

avots ir izmaiņas darba tempā – tā aptaujas anketās atzīmējuši vairāk nekā puse darbinieku. 

Pozitīvi autore vērtē atbildes, ko respondenti snieguši, par to, ka lielākā daļa nodarbināto 

būvobjektos: 

1. nonākot grūtībās var paļauties uz darba kolēģu un tiešo priekšnieku atbalstu, viņi 

pārliecināti, ka darbs viņiem ir nodrošināts; arī darba savstarpējās attiecības uzskata 

par labvēlīgām – kolēģu starpā nav spriedzes un agresivitātes izpausmes, ka viņiem 

ir iespēja iztaujāt tiešos vadītājus; 

2. zina savus pienākumus un kādas prasības pret viņiem tiek izvirzītas, zina kā ir 

paveicams uzdotais darbs un viņiem ir iespējas iztaujāt tiešos vadītājus; 

nodarbinātie uzskata, ka viņu ieguldījums darbā tiek novērtēts un viņi atzīst, ka 

saņem pozitīvas atsauksmes par labi paveiktu darbu; nodarbinātie arī neuzskata, ka 

viņiem darbā ir liels laika trūkums; 

3. atzīst, ka saņem apmācību darba vietā; 

4. nav apsvēruši iespēju pamest būvuzņēmumu darba spriedzes dēļ; 

5. atzīst, ka pārtraukumu daudzums un skaits, lai atpūstos ir pietiekams. 

Tomēr ir arī negatīvas iezīmes un tendences: 

1. katrs sestais nodarbinātais būvobjektā atzīst, ka ir saskāries ar iebiedēšanu darbā; 

2. lielākā daļa nodarbināto būvobjektos uzskata, ka darbs ir ļoti intensīvs un puse 

nodarbināto atzīst, ka reizēm darba nedēļa pārsniedz 48 stundas; 

3. ¾ nodarbināto būvobjektos uzskata, ka ar viņiem augstākā vadība nekonsultējas 

lēmumu pieņemšanā, t.i. netiek ņemts vērā viņu viedoklis; nodarbinātie nav 

pietiekami informēti par būvuzņēmuma pieņemtajiem lēmumiem, politiku un 

izvirzītajiem mērķiem; 

4. puse nodarbināto būvobjektos vēlētos paši noteikt, kā veikt darbu un kad veikt 

pārtraukumus darbā; 

5. nodarbinātie uzsver, ka spriedzes dēļ padara darbu sliktāk. 

No augstāk minētā izriet, ka ir jāveic pasākumi darba vides uzlabošanā. Nopietnas bažas rada 

fakts, ka ir nodarbinātie, kas tikuši pakļauti kāda veida iebiedēšanai darbā un būtu jānoskaidro, kā 

tas ir noticis un ar kuriem nodarbinātajiem. To, ka nodarbinātie darbu atzīst par intensīvu, jo 
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sevišķi būvobjekta nodošanas ciklā, tas šai nozarē ir raksturīgs un jārēķinās ar to, ka šī situācija 

nemainīsies. Bez tam augstākā vadība ir distancējusies no problēmām būvobjektos un atstājusi to 

tiešo vadītāju ziņā. Šis fakts augstākai būvuzņēmuma vadībai ir jāņem vērā un jāizstrādā rīcības 

plāns radušās distances mazināšanai. Ir saprotams, ka nodarbinātie būvobjektos paši vēlētos 

noteikt, kā darbi ir veicami, kādā kārtībā un kad veicami pārtraukumi darbā – tomēr jāņem vērā 

arī tas, ka tiešajiem vadītājiem – brigadieriem un darbu vadītājiem un viņu palīgiem būvniecības 

darba gaitas kopskats ir labāk redzams un disciplīna ir jāievēro. 

 Tālāk darbā autora analizēs iegūtos rezultātus pēc darba stāža nodarbinātajiem 

būvobjektos, kuri darbu uzsākuši salīdzinoši nesen ar kopējo darba pieredzi līdz 2 gadiem un 

nodarbinātajiem ar kopējo darba pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē. Iegūtie rezultāti tiek 

analizēti kategorijās, kurās respondenti uzrādījuši rezultātus IV un III riska pakāpē. 
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3.28.att. Novērtējums nodarbinātajiem būvobjektos ar darba pieredzi līdz 2 gadiem 

Kategorijā „Prasības darbā” (skat. 3.28.att. un 3.29.att.) ap 60% aptaujāto nodarbināto ar 

darba pieredzi virs 2 gadiem uzskata, ka viņu darbs ir intensīvs un ir jāstrādā ļoti ātri. Trešdaļa 

nodarbināto atzīst, ka viņu darba nedēļa ir garāka par 48 stundām un tieši tāds pats skaits 

respondentu atbildējuši, ka jāstrādā ļoti ātri. Gandrīz puse, 40% nodarbināto ar darba pieredzi līdz 

2 gadiem būvniecības nozarē nav apmierināti ar koplietošanas telpām – tualetēm, mazgāšanās 

iespējām, ēdināšanas iespējām. 

Tomēr lielākā daļa, jo īpaši jaunpieņemtie darbinieki, ar daba nosacījumiem – līgumu, 

darba laiku, maiņu darbu kopumā un pārtraukumiem darba laikā ir apmierināti. 
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3.29.att. Novērtējums nodarbinātajiem būvobjektos ar darba pieredzi virs 2 gadiem 

 

Savukārt nodarbinātie ar darba pieredzi virs 2 gadiem uzņēmumā vēl lielākā mērā izjūt to, 

ka darba slodze ir ļoti intensīva, tā 2/3 jeb 70% uzskata, ka jāstrādā ļoti intensīvi. Tāds pats 

respondentu procents atzinuši, ka jāstrādā ļoti ātri, kas tikai apstiprina anketās norādītos darba 

slodzes intensitātes komentārus. Arī virsstundu darbu kā darba spriedzes iemeslu šajā 

respondentu grupā norādījuši 40% aptaujāto. Tieši tāds pats skaits respondentu nav apmierināti ar 

koplietošanas telpām – tualetēm, mazgāšanās iespējām, ēdināšanas iespējām. 

Izvērtējot atbildes kategorijā „Uzdevumu kontroles iespējas” tās ir līdzīgas abās 

nodarbinātības ilguma uzņēmumā kategorijās. Gan jaunie strādnieki, gan tie, kas uzņēmumā 

nostrādājuši vairāk par diviem gadiem, t.i. ¾ nodarbināto uzskata, ka ar viņiem nekonsultējas par 
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būvuzņēmuma politiku un būvuzņēmumā pieņemtajiem lēmumiem. Puse nodarbināto nav 

apmierināti ar situāciju, ka paši nav noteicēji par to, ko darīt darbā un kad noteikt pārtraukumu 

darbā. Tāpat katrs ceturtais nodarbinātais būvobjektā norāda, ka viņiem nav iespējams pašiem 

regulēt veicamā darba tempu. Kategorijā „Vadības un darba kolēģu atbalsts” situācija ir pārsvarā 

pozitīva, tomēr atsevišķi nodarbinātie uzsver, ka viņi veic emocionāli grūtu darbu un ne vienmēr 

augstākā līmeņa vadītāji viņus atbalsta. 95% nodarbināto ar mazu darba pieredzi un 90% 

nodarbināto uzsver, ka rodoties grūtībām, darba kolēģi viņus atbalsta, sniedz palīdzību. 

Analizējot vērtējumus kategorijā "Darbinieka loma uzņēmumā, brigādē" autore secināja, 

ka darbinieki, kas nostrādājuši uzņēmumā līdz 2 gadiem devuši labāku vērtējumu jautājumos par 

to, kā viņi ir informēti par uzņēmuma politiku un vadības lēmumiem gan kopumā uzņēmumā, 

gan arī savā struktūrā, par saviem pienākumiem un atbildību. Tā 30% strādnieku ar darba stāžu 

mazāku par 2 gadiem nav informēti par uzņēmuma kopējiem mērķiem, stratēģiju un politiku, 

12% arī par savas nodaļas, struktūras vai brigādes mērķiem un virzību. 

 
 

3.30.att. Novērtējums kategorijā "Darbinieka loma uzņēmumā" nodarbinātajiem 
būvobjektos ar darba pieredzi līdz 2 gadiem 
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3.31.att. Novērtējums kategorijā "Darbinieka loma uzņēmumā" nodarbinātajiem 

būvobjektos ar darba pieredzi virs 2 gadiem 
 

Kā redzams 3.31. attēlā, strādnieki, kas nostrādājuši uzņēmumā vairāk kā divus gadus, 

saasinātāk vērtē jautājumus par mērķu izpratni, informācijas saņemšanu par uzņēmuma 

nākotnes plāniem un darbības virzieniem, kā arī nākamajiem jaunajiem būvobjektiem. 

Attiecīgi 50% respondenti ar lielāku darba stāžu norāda, ka nav informēti par darba 

devēja darbības politiku un nākotnes lēmumiem, 15% arī par savas struktūrvienības 

mērķiem un lēmumiem. Atšķirībā no jaunajiem darbiniekiem, šie respondenti tāpat 

atzīmējuši, ka neizprot, kā viņu darbs ietekmē uzņēmuma kopējo mērķu un rezultātu 

sasniegšanu. Līdz ar to, autoresprāt, šī daļa darbinieku savus darba pienākums pilda 

nesaistot ar kopējo uzņēmuma vīziju un kvalitātes standartiem. 

Kategorijā „Izmaiņas uzņēmumā” lielākā daļa nodarbināto būvobjektos uzsver, ka viņiem 

ir iespēja iztaujāt tiešos vadītājus, tie konsultējas ar viņiem par pārmaiņām darbā, bet 40% 

nodarbinātie ar darba pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē gan tā neuzskata. 
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Uzmanība ir jāpievērš tam faktam, ka puse nodarbināto ar darba pieredzi virs 2 gadiem 

būvniecības nozarē uzskata, ka straujās darba tempa izmaiņas rada uz viņiem spiedienu, 

tādējādi kļūstot par darba  spriedzes avotu. 

Arī kategorijā „Darbinieka ieguldījums darbā un atalgojums” abās respondentu 

kategorijās vērojams līdzīgs vērtējums. 1/3 jaunpieņemto nodarbināto un 1/2 nodarbināto ar darba 

pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē uzskata, ka viņi nesaņem atbilstošu samaksu par 

paveikto darbu. Lielākā daļa nodarbināto 70% uzskata, ka viņu ieguldījums darbā tomēr tiek 

novērtēts un viņi saņem pozitīvas atsauksmes par veikto darbu. 

 
 

3.32.att. Novērtējums nodarbinātajiem būvobjektos ar darba pieredzi līdz 2 gadiem 

Kategorijā „Aroda veselība un drošība darbā” aptuveni 10% nodarbināto līdz 2 gadiem 

izsaka bažas gan par savu veselību, gan par savu drošību darbā, vēl izteiktākas ir šīs bažas 

nodarbinātajiem ar darba pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē (skat. 3.32.att.). 
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3.33.att. Novērtējums kategorijai nodarbinātajiem būvobjektos ar darba pieredzi virs 2 gadiem 

 

Šai kategorijai ir jāpievērš nopietna uzmanība, jo rezultāti rāda, ka nodarbināto satraukums 

par savu drošību un veselību darbā ir ievērojams, ko pastiprina nedrošība par savu darba vietu. 

Tāpat arī kategorijā "Darba spriedzes rādītāji darbā" darbiniekiem ar darba stāžu mazāku 

par diviem gadiem tikai viens darbinieks atzinis, ka nāk uz darbu, kad nejūtas pietiekami labi, lai 

strādātu. Pārējos jautājumus par darba spriedzi jaunie darbinieku novērtējuši pozitīvi, lielākā 

daļa, 80% nav ņēmuši atvaļinājumu darba spriedzes dēļ. Tāpat arī darba spriedze nav 

pasliktinājusi viņu darba veikumu un viņu nav apsvēruši iespēju darba spriedzes dēļ pamest šo 

uzņēmumu. 
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3.34.att. Novērtējums kategorijai "Darba spriedzes rādītāji darbā" nodarbinātajiem būvobjektos 

ar darba pieredzi līdz 2 gadiem, 2013. gads 

Attiecīgi būvstrādnieki, kas nostrādājuši uzņēmumā vairāk par 2 gadiem, tostarp arī 

speciālisti ar darba stāžu 9 gadi un vairāk, norādīja, ka  

 
 

3.35.att. Novērtējums kategorijai "Darba spriedzes rādītāji darbā" nodarbinātajiem būvobjektos 

ar darba pieredzi virs 2 gadiem, 2013. gads 
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Galvenie secinājumi izvērtējot psihoemocionālos riskus nodarbinātajiem būvobjektos ar darba 

pieredzi līdz 2 gadiem un darba pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē, ņemot vērā iegūtos 

aptaujas anketu apstrādes rezultātus, ir šādi: 

Pastāv arī atšķirīgi viedokļi nodarbinātajiem pēc darba stāža uzņēmumā: 

1. trešā daļa nodarbināto ar darba pieredzi līdz 2 gadiem uzskata, ka darbs būvobjektā 

ir emocionāli traucējošs; 

2. nodarbinātie  ar nelielu darba pieredzi (~ 40%) atzīst darba vidi par neērtu; 

3. puse nodarbināto izsaka bažas par savu drošību un veselību darbā, jo sevišķi 

nodarbinātie  ar lielāku darba pieredzi būvniecības nozarē; 

4. puse nodarbināto ar darba pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē uzskata, ka 

straujās darba tempa izmaiņas rada uz viņiem psiholoģisku spiedienu; 

5. tāpat puse nodarbināto ar darba pieredzi virs 2 gadiem būvniecības nozarē nav 

apmierināti ar koplietošanas telpām; 

6. katrs piektais nodarbinātais ar lielāku darba pieredzi būvniecības nozarē atzīst, ka ir 

nācis uz darbu pat tad, kad nav juties pietiekami vesels, lai strādātu. 

Nenoliedzami atkarībā no darba pieredzes nodarbinātajiem būvniecības nozarē pastāv 

atšķirīgi viedokļi atsevišķos jautājumos. Daļa nodarbināto būvobjektos ar nelielu pieredzi (līdz 2 

gadiem) atzīst emocionālo spiedienu uz viņiem un arī darba vide liekas neērta, jo atšķirībā no 

nodarbinātajiem ar lielu darba pieredzi, viņi pie tās vēl nav pieraduši. Nodarbinātos būvobjektos 

ar lielāku pieredzi (virs 2 gadiem) vairāk uztrauc drošība un veselība darbā vidē, viņi arī vairāk 

nav apmierināti ar koplietošanas telpām, jo, iespējams strādājot citos būvuzņēmumos, ir redzējuši 

labākus sadzīves apstākļus. Nodarbinātie ar lielu darba pieredzi atzīst, ka straujās darba tempa 

izmaiņas rada uz viņiem spiedienu, arī šis apstāklis būtu izskaidrojams ar iepriekšējo pieredzi un 

arī vēl ar laiku pēc krīzes gadiem, kad attiecībā pret nodarbinātajiem tika izvirzītas stipri 

paaugstinātas prasības. Tāpat ar šo faktu var izskaidrot to, ka nodarbinātie ir nākuši uz darbu, kad 

jutušies nepietiekami veseli, lai veiktu darbu. 

Tālāk darbā autore ir salīdzinājusi respondentu rezultātus, izvērtējot psihoemocionālo risku 

izvērtējumu būvobjektos pēc nodarbināto vecuma, kas sadalīti divās grupās – būvuzņēmumā 

nodarbinātie darbinieki vecuma grupā no 18-35 gadi un darbinieki, kuri vecāki par 35 gadiem. 

Kopsavilkumu grafiki, kas zemāk analizēti pievienoti 15. pielikumā. 

Galvenie secinājumi, izvērtējot psihoemocionālos riskus nodarbinātajiem būvobjektos vecumā no 

18-35 gadiem un virs 35 gadiem par pozitīvajām un negatīvajām tendencēm, ir sekojoši: 
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1. Kopumā būvstrādnieku vecumā līdz 35 gadiem ir norādījuši zemākus vērtējumus 

rādījumu kategorijās. Uz 6 apgalvojumiem sniedzot zemāko IV ballu skaitu, uz 12 

jautājumiem sniedzot vērtējumu III, kur attiecīgi vecuma grupa pēc 35 gadiem ar IV 

kategoriju novērtējusi tikai 4 jautājumus un ar III - 7 apgalvojumus. 

2. Būvstrādnieki vecuma grupā līdz 35 gadiem ar zemāko novērtējumu atzīmējuši 

jautājumus par virsstundu darba nepieciešamību, par to, ka nevar darbā noteikt darba 

saturu, ka jāstrādā ļoti intensīvi un saspringti, kā arī to, ka tiešais vadītājs nepietiekami 

iesaistās ikdienas problēmu risināšanā. 

3. Viena trešā daļa respondentu vecumā līdz 35 gadiem sniedz atbildes, ka ir pakļauti vai 

izjutuši iebiedēšanu darbā kur attiecīgi vecuma grupā pēc 35 gadiem tie ir tikai 2% 

respondentu. 

4.  Puse nodarbināto, kas vecāki par 35 gadiem uzskata, ka straujās darba tempa izmaiņas 

rada uz viņiem psiholoģisku spiedienu; 

5. 35% nodarbinātie vecumā no 18–35 gadiem atzīst savu darba vidi par neērtu, kā arī 

uzskata, ka koplietošanas telpas – tualetes, mazgāšanās iespējas un ēdināšanas iespējas 

būvobjektos ir neapmierinošas; 

6. Gandrīz puse nodarbināto vecumā no 18–35 gadiem izsaka bažas par drošību darbā un 

savu veselību darbā; 

7. Viena trešdaļa nodarbināto vecumā no 18–35 gadiem uzskata, ka darbs būvobjektā 

viņus iespaido emocionāli; 

Kā redzams no analīzes, tieši nodarbinātie vecumā no 18–35 gadiem izsaka 

neapmierinātību ar darba vidi, koplietošanas telpām, maiņu darbu – tas būtu izskaidrojams ar 

jauniešu vēlmi piedalīties interešu pulciņos un izklaides pasākumos vai arī pavadīt laiku ar savām 

jaundibinātajām ģimenēm. Iespējams, ka tāpēc no jauniešu puses arī vairāk izskan apgalvojums, 

kas darbs ir emocionāli traucējošs. Nodarbinātie, kas vecāki par 35 gadiem pārsvarā izsaka 

neapmierinātību ar straujajām darba tempa izmaiņām, jo viņi vairs nav tik pielāgoties spējīgi, un 

tas rada spriedzi darbā. 

Kopsavilkuma rezultāti norāda, ka būvstrādnieki vecumā līdz 35 gadiem 60% gadījumos ar 

līguma nosacījumiem ir apmierināti, 95% jūt, ka darbs viņiem ir nodrošināts 60% pārtraukumu 

daudzums ir pietiekams, 80% neuzskata, ka attiecības darbā būtu saspringtas vai pastāv kādas 

domstarpības vai dusmas kolēģu starpā, 60% uzskata, ka viņu ieguldījums darbā tomēr tiek 

novērtēts un viņi saņem pozitīvas atsauksmes par veikto darbu, nonākot grūtībās darba kolēģi 
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sniedz atbalstu 80% gadījumos. Attiecīgi negatīvi šīs vecuma grupas respondenti vērtējoši 

sekojošo, ½ atzīst, ka darba nedēļa garāka par 40 stundām, 70% uzskata, ka jāstrādā ļoti intensīvi 
1/3 uzskata, ka ir ļoti strauji darba tempi, ½ nav apmierināti ar situāciju, ka paši nav noteicēji par 

to, ko darīt darbā un kad noteikt pārtraukumu darbā, 1/3 norāda, ka viņiem nav iespējams pašiem 

regulēt veicamā darba tempu,  ½ nav informēti par uzņēmuma politiku un tā lēmumiem, 1/3 šķiet , 

ka viņi nesaņem atbilstošu samaksu. 

Kopsavilkuma rezultāti būvstrādnieku vecumā virs 35 gadiem norāda, ka respondenti 80% 

gadījumos ar līguma nosacījumiem ir apmierināti, 50% pārtraukumu daudzums ir pietiekams, 

70% jūt, ka darbs viņiem ir nodrošināts, 60% neuzskata, ka attiecības darbā būtu saspringtas vai 

pastāv kādas domstarpības vai dusmas kolēģu starpā, 80% labi zina, kas no viņiem tiek prasīts un 

kas darāms, lai paveiktu savu darbu, zina savus pienākumus un uzdevumus. Attiecīgi negatīvi šīs 

vecuma grupas respondenti vērtējoši sekojošo, ½ atzīst, ka darba nedēļa garāka par 40 stundām, 

80% uzskata, ka jāstrādā ļoti intensīvi, ¾ uzskata, ka ir ļoti strauji darba tempi, ½ nav apmierināti 

ar situāciju, ka paši nav noteicēji par to, ko darīt darbā un kad noteikt pārtraukumu darbā, 1/5 

norāda, ka viņiem nav iespējams pašiem regulēt veicamā darba tempu, 30% izsaka satraukumu 

par savu drošību darbā, 1/3 nav informēti par uzņēmuma politiku un tā lēmumiem, 1/3 uzskata, ka 

straujās darba tempa izmaiņas rada uz viņiem spiedienu. 

3.5.3. Darbspēju indeksa novērtēšana 
 

Veicot RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku aptauju par viņu pašreizējām darbspējām, 

pētījuma rezultāti atklāja pozitīvu ainu - vidējais administratīvo respondentu vērtējums sasniedza 

41,57 punktus un būvstrādnieku respondentiem 40,33 punktus, kas, saskaņā ar darbaspēju 

indeksa novērtēšanas kategoriju skalu, ietilpst III kategorijā, t.i. - strādājošo darbspējas ir labas.  

Kopējie visu respondentu rezultāti vērojami 3.36. attēlā.  
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3.36. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku darbspēju kopējais novērtējums, 2013. gads 
 
Kā redzams 3.36. attēlā, 26% darbinieku savas darbspējas vērtē kā ļoti labas, 458 - kā 

labas, 23% kā vidēja. Tikai 3%, t.i. 2 respondenti savas darbspējas novērtējuši kā sliktas, kas, 

raugoties no darba devēja viedokļa un nozares specifikas tas ir samērā augsts sasniegums. 

Vērtējot iegūtos rezultātus pēc respondentu dzimuma, autore secināja, ka 4 no 

respondentēm novērtējušas savas darba spējas kā labas un 1 kā vidējas. Tā kā kopējā respondentu 

skaitā sievietes sastāda tikai 8%, autore detalizētāk neanalizēja vīriešu un sieviešu darbspēju 

atšķirības. Salīdzinot strādājošo darbspējas pēc to vecuma grupām, autore ieguva 3.0. un 3.0 

attēlos parādītos rezultātus, kas vērtējami atšķirīgi administratīvo un būvstrādnieku respondentu 

grupās. 

 
3.37. att. Darbspēju salīdzinājums RBSSKALS Būvsabiedrība administratīvajiem darbiniekiem, 

atkarībā no vecuma, 2013. gads 
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I vecuma grupā, kas ietver 18-25 gadus jaunus darbiniekus, administrācijas sastāvā nebija 

neviena respondenta. II vecuma grupā ietilpstošie RBSSKALS administratīvie darbinieki no 26-

35 gadiem novērtēja savas darbspējas sekojoši: 56 % kā ļoti labas, 22% kā labas un 22% kā 

vidējas. Savukārt, III vecuma grupā (darbinieki no 36-50 gadiem) 16% norādīja, ka viņu 

darbspējas ir ļoti labas, un 66%  savas darbspējas vērtē kā labas un 16% kā vidējas. Attiecīgi IV 

vecuma grupas aptaujātie darbinieki no 51-65 gadiem 70% novērtēja savas darbspējas kā labas un 

30% kā vidējas. Iegūtie rezultāti norāda uz jaunākās sabiedrības daļas tendenci, kas parāda, ka 

aizvien vairāk gados jaunie darbinieki, uzsākot darba gaitas, jūtās neveseli un nespēj savas 

darbspējas novērtēt kā vislabākās, savukārt darbinieki brieduma gados savas darbspējas vērtē 

optimistiskāk. 

Nākamajā attēlā Nr. 3.38 redzams, kā savas darbspējas novērtē būvstrādnieki pa attiecīgajām 

vecumā grupām. 

 
3.38. att. Darbspēju salīdzinājums RBSSKALS Būvsabiedrība būvstrādniekiem, atkarībā no 

vecuma, 2013. gads 
 
I vecuma grupā, kas ietver 18-25 gadus jaunus darbiniekus, administrācijas sastāvā nebija 

neviena respondenta. II vecuma grupā ietilpstošie RBSSKALS būvstrādnieki no 26-35 gadiem 

novērtēja savas darbspējas sekojoši: 21% kā ļoti labas 51% kā labas, 17% kā vidējas. Savukārt, 

III vecuma grupā (darbinieki no 36-50 gadiem) 16% norādīja, ka viņu darbspējas ir ļoti labas, un 

46% savas darbspējas vērtē kā labas un 16% kā vidējas. Attiecīgi IV vecuma grupas aptaujātie 

darbinieki no 51-65 gadiem 10% novērtēja savas darbspējas kā ļoti labas un 30% kā labas, 40% 

kā vidējas, bet 18% kā sliktas.  
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Pētot strādājošo darbspēju novērtējuma atkarību no darbinieku kopējā darba stāža, autore ieguva 

tālāk attēlotos rezultātus.   

 

 
 

3.39. att. Darbspēju salīdzinājums RBSSKALS Būvsabiedrība administratīvajiem darbiniekiem, 
atkarībā no darba stāža uzņēmumā, 2013. gads 

 
25 % administratīvo darbinieku, kas savas darba gaitas uzsākuši pirms 2 gadiem vai mazāk, 

norādīja, ka viņu darbspējas ir ļoti labas, 25 % tās vērtē kā labas un tieši tikpat respondenti kā 

vidējas. II grupas respondenti, kuru darba stāžs ir 2-3 gadi, anketās atzīmējuši šādus rezultātus: 

25 % - ļoti labas darbspējas, 58 % - labas darbspējas un 25 % - vidējas darbspējas. 25 % 

darbinieku ar darba stāžu no 4 līdz 6 gadiem vērtē savas darbspējas kā ļoti labas, par labām savas 

darbspējas atzīst arī 25 % šīs pašas grupas darbiniekiem. Darbinieki ar vislielāko darba stāžu – 

vairāk par sešiem gadiem norāda, ka 25% darbspējas ir ļoti labas, attiecīgi tik pat 25% - labas un 

25% -vidējas. Administratīvajiem darbiniekiem darbspēju sadalījums atkarībā no darba stāža 

uzņēmumā sadalās ļoti līdzvērtīgi, ar izņēmumu II grupā, kas sasniedz maksimālo rādījumu. 

Būvstrādnieku darbspēju sadalījums atkarībā no darba stāža atspoguļots 3.40. attēlā. 
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3.40. att. Darbspēju salīdzinājums RBSSKALS Būvsabiedrība būvstrādniekiem, atkarībā no darba 

stāža uzņēmumā, 2013. gads 
 
69 % būvstrādnieku, kas savas darba gaitas uzsākuši pirms 2 gadiem vai mazāk, norādīja, ka viņu 

darbspējas ir ļoti labas, 58 % tās vērtē kā labas un 41% respondenti kā vidējas. II grupas 

respondenti, kuru darba stāžs ir 2-3 gadi, anketās atzīmējuši šādus rezultātus: Ļoti labas 

darbspējas nav norādījis neviens respondents, 16 % - labas darbspējas un 16 % - vidējas 

darbspējas. 23 % darbinieku ar darba stāžu no 4 līdz 6 gadiem vērtē savas darbspējas kā ļoti 

labas, par labām savas darbspējas atzīst arī 16 % šīs pašas grupas darbiniekiem un 16% šīs grupas 

respondentu savas darbspējas vērtē kā vidējas. Būvstrādnieki ar vislielāko darba stāžu – vairāk 

par sešiem gadiem norāda, ka 7% darbspējas ir ļoti labas, attiecīgi gandrīz tik pat 8% - labas un 

25% -vidējas. 

Lai gan kopējais darbspēju vērtējums atklāj visai pozitīvus rādītājus un to proporcionālais 

sadalījums starp ļoti labām un labām darbspējām visās darba stāža grupās sevišķi 

administratīvajiem darbiniekiem ir diezgan vienlīdzīgs, autoresprāt, ir izdarāmi šādi secinājumi: 

1) Darbinieki ar mazu darba stāžu, izdeg ātrāk nekā darbinieki ar lielu darba stāžu, kas 

varētu būt saistāms ar jauno darbinieku vēlmi sevi pēc iespējas ātrāk pierādīt un iegūt 

darba devēja atzinību, ieguldot maksimāli iespējamās pūles un ziedojot visu savu 

laiku un enerģiju sasniegumu panākšanai; 

2) Būvstrādniekiem darbspēju sadalījums pēc nostrādātajiem gadiem atzīmēts kopumā 

lielākajai respondentu daļai kā labs un vidējs, kas norāda uz to, ka pēc 2 uzņēmumā 

nostrādātiem gadiem būvstrādniekiem mazinās darbspējas; 
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3) Administratīvie darbinieki II grupa no 2-3- gadu stāžu uzņēmumā savas darbspējas 

novērtējuši kā labas, kas liecina, ka nepieciešami 2 gadi uzņēmumā, lai darbinieks 

izjustu stabilitāti un pārliecību par savām darbspējām un tās nostabilizētos kā labas; 

4) Fakts, ka strādājošie ar vislielāko darba stāžu vairām par 6 gadiem savas darbspējas 

vērtē kā labas un vidējas, pēc autores domām, liecina par cilvēka spēju pielāgoties 

veicamajiem uzdevumiem un spēju pareizi novērtēt katra veicamā uzdevuma 

svarīgumu, netērējot lieku laiku un enerģiju mazāk svarīgāko funkciju izpildīšanai, 

pēc vismaz 6 nostrādātiem darba gadiem.    
 
Analizējot darbspēju indeksa noteikšanai izvirzītos kritērijus detalizētāk, atklājās šādi rādītāji:  

1. Jautājumā par subjektīvo novērtējumu pastāvošām darbspējām salīdzinājumā ar vislabākajām, 

35% respondentu atzina savas darbspējas kā labas, novērtējot to ar atzīmēm no 5-7 (10 ballu 

skalā); 58% tās novērtēja ļoti labi, liekot atzīmes no 8 līdz 9 , bet 4% jeb 3 no visiem 

aptaujātajiem RBSSKALS  darbiniekiem savas darbspējas novērtēja ar atzīmi 10 – „izcili”, un 

tikai 1 ar 4, slikti. 

 
 

3.41.att.Subjektīvs novērtējums pastāvošām darbspējām salīdzinājumā ar vislabākajām 

2. Salīdzinot RBSSKALS ofisa darbinieku darbspējas, attiecībā uz fizisko un garīgo darba 

slodzi, autore ieguva 3.42. attēlā redzamos rādītājus. 
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3.42. att. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku fizisko un garīgo darbspēju salīdzinājums, 2013. 
gads 

 
Gandrīz 14% respondentu savas fiziskās darbspējas novērtē kā ļoti sliktas vai sliktas, 24% tās 

vērtē vidēji, 35% - labi un tikai 27% tās uzskata par ļoti labām. Šie rādītāji liecina par faktu, ka 

darbiniekiem darbs saistīts ar fiziskām pārslodzēm, piespiedu darba pozām, mugurkaula 

atsevišķu muskuļu daļu sasprindzinājumu un mazkustīgumu, kas atstāj nenovēršamu iespaidu uz 

strādājošo fiziskajām darbspējām, tās patstāvīgi samazinot, tādēļ īpaši svarīgi darbiniekiem ir 

nodrošināt iespēju atpūtas pauzēs un no darba brīvajā laikā fizisko aktivitāšu un aktīva 

dzīvesveida piekopšanu. Turpretī, fakts, ka minimāls darbinieku skaits norāda uz ļoti sliktām vai 

sliktām garīgajām darbspējām, apliecina šo darbinieku atmiņas, koncentrēšanās spējas, loģiskās 

domāšanas, darba spriedzes noturības u.c. garīgā darba veicējiem obligāti nepieciešamu īpašību 

esamību un to vispārējo piemērotību garīgo darba uzdevumu pildīšanai. Attiecīgi 32% 

respondentu savas garīgās darbspējas novērtē kā ļoti labas, 40% tās vērtē kā labas un 26% - kā 

vidējas. 

Apkopojot RBSSKALS Būvsabiedrības darbinieku atbildes uz jautājumu par diagnosticētajām 

slimībām pēdējo 5 gadu laikā, autore ieguva 3.43. attēlā redzamos rezultātus. 

 



86 
 

 
3.43. att. Diagnosticēto slimību skaits pēdējo 5 gadu laikā RBSSKALS Būvsabiedrība darbiniekiem, 

2013. gads 
 

Kā redzams 3.43. attēlā, 4% respondentu atzinuši, ka tiem pēdējo 5 gadu laikā diagnosticētas 5 

vai vairāk slimības, pa 9 % četras un 3 slimības, 2 slimības diagnosticētas 21% strādājošo, 1 

slimība – 23 % RBSSKALS ofisa darbiniekiem, taču 1/3 jeb 34% respondentu pēdējo 5 gadu 

laikā nav diagnosticēta neviena slimība, kas, autoresprāt, ir salīdzinoši augsts rādītājs.  

Visbiežāk RBSSKALS ofisa darbiniekiem diagnosticētās slimības ir attēlotas nākamajā attēlā.  

 

 
 

3.44. att. Izplatītākās diagnosticētās slimības pēdējo 5 gadu laikā RBSSKALS Būvsabiedrība 
darbiniekiem, 2013. gads 
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Pēc 3.44. attēlā redzētā, ir secināms, ka vislielāko iespaidu 42% uz aptaujāto veselību atstāj 

fiziskas pārslodzes, sasprindzinātas darba pozas, vienveidīgas darba kustības un noteiktu ķermeņa 

daļu sistemātiska noslogošana, par ko liecina respondentu norādītās sūdzības par sāpošu sprandu, 

kakla un mugurkaula skriemeļu deformāciju, jostas daļas spondelozi, osteohondrozi, locītavu un 

kāju sāpēm. Tāpat, spriedze darbā, visticamāk, ir cēlonis angīnām, gripām un dažādiem citiem 

vīrusiem, kuras regulāri darbinieki izslimo novājinātās imūnsistēmas dēļ. 20% aptaujātie, kā 

saslimšanas cēloņus norādījuši saaukstēšanos, kas bez vīrusi slimību izraisītājiem, saistīts ar 

temperatūras svārstībām darba vietā, Gremošanas trakta vai kuņģa problēmas piedzīvojuši 8% 

darbinieki, kas, iespējams lielās noslodzes dēļ, nav varējuši pietiekami daudz laika veltīt 

regulārām ēdienreizēm un sabalansētam uzturam. Redzes traucējumus norādījuši 16% aptaujāto, 

no kuriem lielākā daļa ir administratīvie darbinieki, kuriem darbs pie datora vairāk kā 4 stundas 

dienā atstājis iespaidu uz redzi, un kuri novērojuši redzes pasliktināšanos. Jāatzīmē, ka visas šīs 

diagnosticētās slimības izraisa strādājošo darbspēju periodisku vai vispārēju samazināšanos. 

Lai gan 38 % darbinieku atzīst, ka tiem darba nespēju nav, lielākā daļa strādājošo jeb 62 % 

respondentu ir novērojoši savas darba nespējas vismaz 2-3 reizes gadā. 3.5% RBSSKALS birojā 

strādājošo nespēj strādāt vismaz reizi mēnesī un tik pat liels procentuālais apjoms darbinieku 

nespēj strādāt 1 reizi 2 – 4 mēnešos. 55% darbinieku jeb vairāk nekā puse saslimst vai piedzīvo 

savu darba nespēju vismaz reizi pusgadā. Tas, autoresprāt, ir milzīgs signāls darba devējam par 

steidzamu nepieciešamību iespēju robežās samazināt darba spriedzi un uzlabot psiholoģisko 

mikroklimatu darba vietā.  

Jautājot par darbinieku personisko prognozi viņu darbspējām vismaz 2 gadus uz priekšu, 

lielākā daļa respondentu jeb 96% bija noskaņoti pozitīvi un apgalvoja, ka ir pilnīgi pārliecināti, 

ka strādāt varēs. Tikai 4% darbinieku pauda viedokli, ka viņi nav pārliecināti, vai varēs strādāt. 

Atbilžu apkopojums jautājumiem par darba slodzes plānojuma atbilstību darbinieku 

individuālajām spējām un darba kolektīva psihoemocionālo vērtējumu skatāms nākamajā attēlā.  
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3.45. att. RBSSKALS Būvsabiedrība administratīvo darbinieku darba slodzes plānojuma atbilstības 

un darba kolektīva psihoemocionālā vērtējuma rezultāti, 2013. gads 
 

Pēc apkopotajiem rezultātiem par administratīvajiem darbiniekiem autore var secināt, ka 

apmēram puse respondentu jeb 57% uzskata, ka viņu darba slodzes plānojums pilnībā atbilst viņu 

individuālajām spējām un tiek novērtēts kā ļoti labs, 35% to vērtē kā labu, tikai 1 respondents ir 

norādījis, ka darba slodze neatbilst viņa individuālajām spējām, - tātad darbinieks cieš no 

pārslodzes. 71% respondentu ir apmierināti ar savstarpējām attiecībām starp kolēģiem un uzskata, 

ka darba kolektīva psihoemocionālais stāvoklis ir ļoti labs, taču viena trešdaļa respondentu 

psihoemocionālo mikroklimatu vērtē kā labu. Neviens respondents administratīvajās struktūrās 

savstarpējās attiecības, attiecības ar darba devēju un sociālo klimatu nav novērtējis negatīvi. 

Atšķirīgs vērtējums vērojams būvstrādnieku sniegtajās atbildēs. 

 
3.46. att. RBSSKALS Būvsabiedrība būvstrādnieku darba slodzes plānojuma atbilstības un darba 

kolektīva psihoemocionālā vērtējuma rezultāti, 2013. gads 
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Pēc apkopotajiem rezultātiem, ko snieguši būvstrādnieki, autore var secināt, ka tikai 19% 

respondentu darba slodzes apjoms pilnībā atbilst viņu spējām, apmēram puse respondentu jeb 

51% uzskata, ka viņu darba slodzes plānojums ir labs, tomēr viena ceturtā daļa respondentu 25% 

ir norādījuši, ka darba slodze neatbilst viņa individuālajām spējām, - tātad darbiniekiem vērojama 

pārslodze vai nepareiza darbu sadale.  

Vēl krasāk salīdzinājumā ar administrācijas darbinieku vērtējumu atšķiras dati par darba 

kolektīva psihoemocionālo vērtējumu. Tikai 15% respondentu ir apmierināti ar savstarpējām 

attiecībām starp kolēģiem un uzskata, ka darba kolektīva psihoemocionālais stāvoklis ir ļoti labs, 

41% būvstrādnieki psihoemocionālo mikroklimatu vērtē kā labu un tieši tikpat liels skaits 41% to 

vērtē kā sliktu un 1 kā ļoti sliktu, kas norāda uz nepieciešamību pēc mikroklimata uzlabojumiem 

darbinieku darba vietā. 

Apkopojot darbspēju indeksa novērtēšanā iegūtos rezultātus, autore akcentē šādus galvenos 

secinājumus: 

1) Kopējais darbspēju līmenis RBSSKALS Būvsabiedrībā vērtējams kā augsts; 

2) Veicot garīgo darbu, vīrieši izdeg daudz lēnāk nekā sievietes; 

3) Darbspējas ir atšķirīgas dažādās vecuma grupās – līdz ar to, ir apstiprinājusies maģistra 

darbam izvirzītā 2. hipotēze, īpaši akcentējama ir mūsdienu jaunākās sabiedrības daļas 

negatīvā tendence – uzsākot darba gaitas, gados jaunākie darbinieki, jūtās neveseli un 

nespēj savas darbspējas novērtēt kā vislabākās; 

4) Darbinieki ar mazu darba stāžu, veicot garīgu darbu, izdeg ātrāk nekā darbinieki ar lielu 

darba stāžu, darbspējas straujāk samazinās pēc 5 nostrādātajiem gadiem, darbinieki ar 

lielu darba stāžu (vairāk par 6 gadiem) spēj pielāgoties veicamajiem uzdevumiem un 

pareizi novērtēt nepieciešamo darba laika un enerģijas ieguldījumu attiecībā pret katra 

veicamā uzdevuma nozīmību uzņēmuma funkciju izpildei un attīstībai; 

5) Darbs būvobjektos, kas saistīts ar fiziskajām slodzēm, statiskā, monotonām kustībām, 

atstāj nenovēršamu iespaidu uz strādājošo fiziskajām darbspējām un veselību; 

6) Visbiežāk diagnosticētās slimības RBSSKALS Būvsabiedrība būvstrādniekiem ir 

muguras spondelozes, radikulīti, nervu iekaisumi, administratīvajiem darbiniekiem - 

redzes pasliktināšanās, saaukstēšanās tipa slimības un mugurkaula problēmas; 

7) Vairāk nekā puse darbinieku ( 62%) ir novērojuši savas darba nespējas slimību dēļ 

vismaz 2-3 reizes gadā. 
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Apkopojot augstāk darba analizētos rezultātus par psihoemocionālo risku rašanās 

iemesliem un psiholoģiskajiem un sociālajiem faktoriem, kas izraisa emocijas uzņēmuma 

darbiniekos, autore vēlas pieminēt vērtējumu par uzņēmuma kultūras iekšējās komunikācijas 

lomu uzņēmumā. 

Organizācijas iekšējās komunikācijas novērtējums ir kļuvis populārs Latvijas uzņēmumu 

vidū, savukārt organizācijas kultūras novērtējums ir jaunums, un tas norāda uz to, ka 

organizācijas vadītāji joprojām neapzinās to, ka organizācijas kultūras novērtēšanas rezultātā 

atklāto nepilnību novērtēšana var ievērojami palīdzēt organizācijai stiprināt organizācijas kultūru, 

tādējādi uzlabot darbinieku darbspējas.  

RBSSKALS Būvsabiedrība organizācijas kultūra tika novērtēta, 2012. gada decembrī, kad autore 

vadīja maģistra darba "Iekšējā komunikācija kā RBSSKALS grupas organizācijas kultūru 

veidojošs faktors" praktiskās aptauja daļas norisi. Ar K. Kamerona un R. Kvinna organizācijas 

kultūru tipoloģiju un kultūras tipu noteikšanas metodi un OCAI anketas palīdzību tika novērtēta 

SIA RBSSKALS Būvsabiedrība pašreizējais organizācijas kultūras profilu, kā arī tika iegūts 

vēlamais organizācijas kultūras profils, kas parāda, uz kuru kultūras tipu RBSSKALS 

Būvsabiedrība vēlas būt orientēta nākotnē (sk. 19. pielikumu). 

OCAI anketu, kuras pamatā organizācijas kultūrai ir seši noteicošie faktori: Dominējošās 

raksturīgās iezīmes, Organizācijas vadība, Darbinieku vadīšana, Organizācijas vienotība, 

Stratēģiskie mērķi, Panākumu kritēriji. 

OCAI anketas būtība ir vispirms palīdzēt organizācijai novērtēt savu pašreizējo kultūru, 

un pēc tam tieši tāpat novērtēt vēlamo organizācijas kultūru, kādu to iztēlojas organizācijas 

darbinieki, un kādai kultūrai, viņuprāt, jābūt, lai tā atbilstu nākotnes prasībām, ar kurām 

organizācijai būs jāsaskaras un kādā darbinieki vēlētos strādāt.  

Maģistra darba pētījumā tika secināts, ka RBSSKALS Būvsabiedrība ir orientēta uz 

divām organizācijas kultūrām - tirgus un hierarhisko kultūru. Apkopotie dati par vēlamo 

organizācijas kultūru, atklāj, ka, nākotnē vēlas, lai organizācija būtu orientēta uz klana kultūrai 

raksturīgām iezīmēm.  

K.Kamerorons un R.Kvinns organizācijas, kurām raksturīga tirgus kultūra, raksturo kā 

organizācijas, kas orientētas uz rezultātiem. Galvenie mērķi ir konkurētspēja un produktivitāte. 

Līderi ir stingrie saimnieki un stiprie konkurenti, kuri ir ļoti prasīgi pret darbiniekiem. 

Organizāciju kopā saista tieksme uzvarēt, ilgtermiņa rūpes tiek koncentrētas uz konkurējošām 

darbībām. Šādai organizācijai ir svarīgi būt priekšā konkurējošā cīņā un tirgū. Efektivitātes 
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kritēriji tirgus kultūrā ir mērķu sasniegšana, uzvara konkurencē, tirgus daļas palielināšana un 

finanšu apgrozījuma līmeņa paaugstināšana. Tirgus kultūrā darbinieku starpā nav īpaši tuvu 

attiecību, jo priekšroka tiek dota konkurējošām, nevis atbalstošām attiecībām. Īpaši augstu tiek 

novērtēti strādīgi darbinieki, bet slinkums netiek piedots un tiek iespējas virzīties uz augšu pa 

karjeras kāpnēm. stingri sodīts.  

 

 

3.44.att SIA RBSSKALS Būvsabiedrība pašreizējais un vēlamais organizācijas kultūras 

novērtējums, 2012. gads 

Kā otrs visvairāk atzīmētais organizācijas kultūras tips ir hierarhiskais kultūras tips, kam 

raksturīgas ilgtermiņa organizācijas rūpes par uzņēmuma stabilitātes, prognozējamības un 

rentabilitātes nodrošināšanu. Par svarīgu tiek uzskatīts tas, ka tiek atbalstīta mērena organizācijas 

darba gaita. Organizāciju apvieno formālie noteikumi un oficiālā politika. Visu, kas darbiniekiem 

jādara nosaka procedūras. Hierarhiskā kultūrā vadības principi garantē nodarbinātību, stabilitāti 

un pieprasa lojalitāti.  

   Kā jau iepriekš tika minēts, vēlamais organizācijas kultūras tips ievērojami atšķiras no 

pašreizējā organizācijas kultūras novērtējuma. 3.44..att redzams, ka RBBSKALS Būvsabiedrība 

darbinieki kopumā vēlas, lai organizācijā vēl spēcīgāk nekā pašreiz dominētu klanu kultūrai 

raksturīgas iezīmes un uzņēmums nākotnē vairāk līdzinātos vienai lielai draudzīgai ģimenei. 

Klanu kultūrā organizāciju vieno savstarpējā uzticība, lojalitāte un tradīcijas. Svarīga ir vērtību 

un mērķu kopība, līdzdalība un „mēs” izjūta organizācijā. RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieki 

vēlas, lai organizācija ir orientēta uz darbinieku vajadzību apmierināšanu, uzticēšanos, atvērtību 
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un līdzdalību. Klana kultūrā attiecības starp darbiniekiem ir ļoti tuvas, un darbinieki palīdz viens 

otram. Darbinieku starpā spēcīgi attīstās neformāls attiecības.  

Līderība klana kultūrā ir orientēta uz palīdzību un atbalsta sniegšanu. Vadība veicina 

darbu komandā un līdzdalību lēmumu pieņemšanā. RBBSKALS Būvsabiedrība darbinieki vēlas, 

lai nākotnē organizācija vairāk rūpētos par darbiniekiem, veicinātu „veselīgu klimtu” darbavietā. 

Darbinieki vēlas iesaistīties lēmumu pieņemšanā, kas ir liegta pašreiz dominējošā tirgus kultūrā.  

Nākotnē RBSSKALS grupas darbinieki vēlas ievērojami mazāk izjust tirgus kultūras 

izpausmes, ar to norādot, ka savstarpēja konkurence un sāncensība viņiem nav vēlama.     
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SECINĀJUMI 
 

 
1. Maģistra darbā izvirzītais mērķis un uzdevumi ir sasniegti. Izvirzītā hipotēze, ka 

psihoemocionālie darba vides riski varētu būtiski ietekmēt būvuzņēmumā nodarbināto 

darbaspējas, ir apstiprinājusies, jo pētījums parāda, ka pastāv ļoti cieša saistība starp 

nodarbināto emocionālo stāvokli un viņu spējām sekmīgi veikt darba uzdevumus 

būvobjektos. 

 

2. Psihoemocionālo darba vides risku pētījumu būvobjektos apgrūtina vairāki faktori – 

daudzi darba devēji to neuzskata par vajadzīgu, ir būtiska atšķirība starp nodarbināto un 

darba devēja viedokļiem un nav salīdzinoši vienkāršu un efektīvu metožu un paņēmienu, 

kā veikt psihoemocionālo darba vides risku pētījumus būvuzņēmumos. 

 

3. Latvijā psihoemocionālajiem darba vides riskiem netiek pievērsta pienācīga uzmanība, 

praktiski nav pieejami dati par psihoemocionālo darba vides risku pētījumiem 

nodarbinātajiem būvobjektos. 

 

4. Vispārējie darba vides riski būvobjektos ir cieši saistīti ar psihoemocionālajiem riskiem, 

jo nodarbinātā psihoemocionālais stāvoklis var būt par cēloni nodarbinātā nepietiekamai 

uzmanībai, varbūt arī izklaidīgai attieksmei pret saviem pienākumiem ievērot darba 

aizsardzības prasības būvobjektos, konfliktsituācijas, uztraukumi dažādas 

neapmierinātības – tas viss var būt īstais iemesls kādam konkrētam darbā notikušajam 

nelaimes gadījumam. 

 

5. SIA ,,RBSSKALS Būvsabiedrība" nodarbinātie, pildot savus darba pienākumus, 

galvenokārt, cieš no psihoemocionālajiem riska faktoriem, kas izraisa stresu un rada 

paaugstinātu spriedzi darbā, par ko liecina datu analīze, pielietojot autores papildināto 

vispārējo darba vides riska faktoru noteikšanas metodi. Aptaujas rezultātā var secināt, ka 

91% respondenti, gan administratīvie darbinieki gan būvstrādnieki apgalvoja, ka, pildot 
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savus darba pienākumus, viņi cieš no psiholoģiskajiem un emocionālajiem riskiem darba 

vietā. 

 

6. Neskatoties uz to, ka kopējās SIA ,,RBSSKALS Būvsabiedrība" nodarbināto darbspējas ir 

augstas, psihoemocionālais stress darbā atstāj iespaidu ne tikai uz viņu fizisko, bet arī 

garīgo veselību, kas pierādīts ar Somijas Arodveselības institūtā izstrādātās darbspēju 

indeksa novērtēšanas metodi. Kopumā vidējais administratīvo darbinieku - respondentu 

vērtējums sasniedza 41,57 punktus un būvstrādnieku - respondentu 40,33 punktus, kas, 

saskaņā ar darbaspēju indeksa novērtēšanas kategoriju skalu, ietilpst III kategorijā, t.i. - 

nodarbināto darbspējas ir labas. 

 

7. Kā galvenie traucējošie faktori, kas rada spriedzi nodarbinātajiem būvobjektos ir ļoti 

saspringti darbu izpildes termiņi, pārslodzes, biežas izmaiņas veiktajā darbā, virsstundu 

darbs, kā arī attiecības ar vadību, t.sk. vadības nervozitāte un zems darbinieku atalgojums 

un padarītā darba nenovērtēšana, kas uzskaitīti darba spriedzes aptaujas anketās kā 

būtiskākie spriedzes iemesli darbā. 

 

8. SIA ,,RBSSKALS Būvsabiedrībā" ir sava komunikācijas kultūra, kuru veido visi 

uzņēmuma nodarbinātie ar savām attiecībām darba vietā un ar savu izturēšanos viens pret 

otru, kopumā tā ir koleģiāla, kā arī kolektīvā pastāv uz sasniegumiem orientētas attiecības. 

Pārsvarā starp darbiniekiem ir draudzīgas attiecības, taču neskatoties uz savstarpējām 

labām attiecībām, kas izpaužas pārsvarā neformālā komunikācijā, pastāv komunikācijas 

problēmas ar vadību darba jomā. Uzņēmuma attīstībā maz tiek iesaistīti būvstrādnieki un 

viņiem trūkst informācijas par uzņēmumā notiekošo politiku, par ko liecina gan rezultāti, 

kas iegūti gan no pētījuma anketām par Organizācijas kultūras novērtēšanu, gan no 

atbildēm par organizatoriskajiem apstākļiem uzņēmumā, kas uzrādīti pielietotajās 

kontroljautājumu anketās. 

 

9. Apkopojot pētījumā iegūtās atbildes ar kontroljautājumu metodi un analizējot iegūtos 

rezultātus no darba spriedzes aptaujas datiem, tika konstatētas pozitīvās iezīmes 

nodarbinātajiem SIA ,,RBSSKALS Būvsabiedrība" būvobjektos – darba attiecības starp 

kolēģiem un tiešo vadību ir labvēlīgas un izpalīdzīgas. Nodarbinātajiem būvobjektos ir 
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pārliecība, ka darbs nākotnē viņiem ir nodrošināts, nodarbinātie uzskata, ka viņu 

ieguldījums darbā tiek novērtēts un viņi atzīst, ka saņem pozitīvas atsauksmes par labi 

paveiktu darbu, apmācību darba vietā. Lielākā daļa nodarbināto nav apsvēruši iespēju 

pamest būvuzņēmumu darba spriedzes dēļ. 

 

10. Izvērtējot iegūtos rezultātus ar „Work positive”, nodarbināto grupām pēc darba pieredzes 

būvniecības nozarē, tika konstatēts, ka 30% nodarbinātie ar mazāku darba pieredzi 

būvniecības nozarē - līdz 2 gadiem, uzskata, ka darbs būvobjektā ir emocionāls un atzīst 

darba vidi par neērtu, savukārt nodarbinātie ar lielāku darba pieredzi būvniecības nozarē - 

virs 2 gadiem, izsaka bažas par savu drošību un veselību darbā, uzskata, ka straujās darba 

tempa izmaiņas rada uz viņiem psiholoģisku spiedienu, 50% nav apmierināti ar 

koplietošanas telpām būvobjektos un katrs piektais atzīst, ka ir nācis uz darbu pat tad, kad 

nav juties pietiekami vesels, lai strādātu. 

 

11. Datorprogrammas „Work Positive” izmantošana ļauj uzņēmumā veikt paplašinātu 

psihoemocionālo darba vides risku pētījumu, speciāli nepieaicinot psihologus. Šī izvēlētā 

psihoemocionālo risku novērtēšanas metode ir ērti pielietojama praktiskā darbā un 

to var rekomendēt līdzvērtīgu riska faktoru novērtēšanai citos ,,RBSSKALS" 

grupas uzņēmumos. 

 

12. Kopumā lielākā daļa nodarbināto (85%) ir apmierināti ar darbu būvuzņēmumā 

RBSSKALS Būvsabiedrība. 
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PRAKTISKĀS REKOMENDĀCIJAS 
 

1. Lai samazinātu spriedzi darbā un uzlabotu psiholoģisko mikroklimatu SIA ,,RBSSKALS 

Būvsabiedrībā", autore iesaka nodrošināt visu līmeņu darbinieku apmācību, lai uzlabotu 

viņu izpratni par psihoemocionālajiem riskiem un stresu, tā iespējamajiem cēloņiem, kā 

arī par to, kā to sabalansēt vai pielāgoties izmaiņām un kā organizēt un plānot savu darba 

laiku. 

 

2. Būvuzņēmuma vadībai vairāk jāapmeklē būvobjekti, lai samazinātu distanci ar 

nodarbinātajiem būvobjektos, jāorganizē sapulces par organizatoriskajiem darba 

jautājumiem, demonstrējot ieinteresētību būvstrādnieku ikdienas problēmu risināšanā, 

sniedzot informāciju par darbu plāniem un procedūru un politikas izmaiņām.  

 

3. Tikpat svarīgi ir neformālie pasākumi, kuros tiek iesaistīti nodarbinātie būvobjektos, 

piemēram, kopēji sporta pasākumi, izbraucieni ar riteņiem vai laivām, būvuzņēmumam 

nozīmīgu dienu kopēja svinēšana, tādējādi uzlabojot psihoemocionālo vidi uzņēmumā. 

 

4. Būvuzņēmumā ir nepieciešams izstrādāt rīcības programmu, kurā ietvertu pasākumus, lai 

mazinātu atšķirības starp nodarbināto grupām būvobjektos un administratīvajiem 

darbiniekiem. Nodrošināt darbinieku lomas uzņēmumā skaidrošanu, skaidru darba 

aprakstu nodrošināšana un papildināšana, iepazīstinot darbiniekus ar uzņēmuma kopējiem 

sasniegumiem un organizējot biroja darbinieku ekskursijas uz būvlaukumiem vai 

objektiem, kas jau ir nodoti un pieņemti ekspluatācijā. 

 

5. Darbs būvobjektos nereti pārsniedz likumdošanā noteikto normālo darba laiku, 

nodarbinātie strādā virsstundas, tas liecina par nepieciešamību būvobjektos pārskatīt 

ražošanas grafiku, īpašu uzmanību veltot izstrādes normām, atpūtas laikam, nodarbināto 

skaitam, kā arī koplietošanas telpu uzlabošanai iespējami augstā kvalitātē nodrošinot 

sanitāro telpu stāvokli, mazgāšanās iespējas, kā arī pusdienošanas un atpūtas iespējas. 
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6. Tā kā būvobjektos nodarbināti gados jauni strādnieki, īpaša uzmanība jāpievērš 

preventīvajiem pasākumi un rūpēm par viņu veselību un drošību darbā, apmācot drošiem 

darba paņēmieniem. Tāpat gados jauniem nodarbinātajiem būvobjektos ir jāpiemēro 

elastīgāks darba grafiks, lai viņi varētu apgūt izglītību apvienojot ar darba iespējām, 

piedalītos ārpus darba pasākumos, nodarbībās un vairāk laika pavadītu ar savām 

ģimenēm. 

 

7. Nodrošināt darbiniekus ar informāciju par fiziskajām aktivitātēm un atslodzes 

vingrinājumiem redzei, plaukstas locītavām, plecu un muguras muskulatūrai atpūtas 

paužu laikā, kā arī regulāri atgādināt par īstermiņa atslodzes paužu nozīmi darba slodzes 

līdzsvarošanā. 

 

8. Popularizēt sportiskās aktivitātes ārpus darba laika, piesaistot fizioterapeitu un nodrošinot 

viņa vadītas nodarbības darba vietā, kā arī popularizēt veselīgu dzīvesveidu – veikt 

informatīvās kampaņas darba vietā par pareizu - sabalansētu uzturu, kas nodrošina augstas 

darba spējas un labu pielāgošanos vides izmaiņām, un cīņām pret atkarībām. 

 

9. Nodrošināt darbinieku informēšanu par uzņēmuma valdes un grupas padomes sēdēs 

pieņemtajiem lēmumiem, par jaunajiem darbiniekiem uzņēmumā, kā arī darbinieku 

sasniegumiem un viņu īpašajiem notikumiem privātajā dzīvē, katru mēnesi izsūtot kopēju 

informatīvu e-pastu vai arī izveidojot uzņēmuma avīzi. 

 

10. Organizēt darbinieku saliedēšanās pasākumus, kas veicinātu uzticības un sadraudzības 

palielināšanos darbinieku vidū, piemēram, darbinieku prāta spēles, popularizējot pozitīvās 

domāšanas tendenci un nodrošinot sociālās mijiedarbības iespēju. 

 

11. Jāveicina nodarbināto viedokļa izzināšana, sniedzot atgriezenisko saiti par plānotajām 

darbībām un sasniegtajiem darba rezultātiem, kas vērstas uz ieteikumu un jauninājumu 

ieviešanu kopējā mikroklimata uzlabošanā. Ir nepieciešams izveidot noteiktas procedūras 

informācijas nodošanai, iespējams, piesaistot speciālistu, kas palīdzētu izveidot efektīvu 

iekšējo komunikāciju, kā arī sekotu līdzi komunikācijas procesam ikdienas dzīvē un 
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veiktu korekcijas, ja tās būtu nepieciešamas, lai darbiniekiem netrūkst informācijas par 

uzņēmuma politiku un mērķiem. 

 

12. Atrisinājums stresa un psihosociālā riska novēršanai darbā atrodas pašā organizācijā un 

darba pārvaldībā. Katra darbavieta ir savādāka, un darba prakse un problēmu risinājumi 

jāpiemēro konkrētām situācijām, veicot regulārus psihoemocionālo risku novērtējumus un 

sekojot izmaiņu tendencēm. Nepieļaut stresu darbā ir labāk nekā reaģēt uz sekām pēc tam, 

kad tās jau ir radušās.  
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1. pielikums 
 

Pētījuma dalībnieki 

RBSSKALS 
Būvsabiedrība 
administratīvie 
darbinieki 

    
Nr. Amats Vecums 

Nostrādātie 
gadi Nodaļa 

1 Celtniecības darbu meistars 26 1 RDN Nesošo konstr.n. 
2 Projektu vadītājs 26 3 RDA Apdares darbu n. 
3 Celtniecības darbu meistars 27 6 RDN Nesošo konstr.n. 
4 Valdes loceklis 33 6 V Valde 
5 Nesošo konstr. darbu vadītājs 34 3 RDN Nesošo konstr.n. 
6 Projektu vadītājs 37 3 RDN Nesošo konstr.n. 
7 Valdes priekšsēdētājs 37 6 V Valde 
8 Nesošo konstr. darbu vadītājs 39 4 RDA Apdares darbu n. 
9 Projektu vadītājs 40 3 RDA Apdares darbu n. 
10 Inženieris-tāmētājs 41 6 RDN Nesošo konstr.n. 
11 Inženiere-tāmētāja 43 3 RDA Apdares darbu n. 
12 Kvalitātes vadības speciālists 52 2 RD Ražošanas daļa 
13 Ekonomiste 52 5 RD Ražošanas daļa 
14 Darba aizsardzības speciāliste 58 2 RDN Nesošo konstr.n. 

RBSSKALS 
Būvsabiedrība 
būvstrādnieki         

1 Būvstrādnieks 24 1 RDN Nesošo konstr.n. 
2 Betonētājs 24 1 RDN Nesošo konstr.n. 
3 Betonētājs 24 1 RDN Nesošo konstr.n. 
4 Celtniecības darbu meistars 25 2 RDN Nesošo konstr.n. 
5 Namdaris 26 0 RDA Apdares darbu n. 
6 Krāsotājs 26 0 RDA Apdares darbu n. 
7 Betonētājs 26 5 RDN Nesošo konstr.n. 
8 Krāsotājs 27 0 RDA Apdares darbu n. 
9 Namdaris 27 0 RDN Nesošo konstr.n. 
10 Celtniecības darbu meistare 27 2 RDA Apdares darbu n. 
11 Krāsotājs 28 0 RDA Apdares darbu n. 
12 Namdaris 28 0 RDA Apdares darbu n. 
13 Betonētājs-armētājs 28 2 RDN Nesošo konstr.n. 
14 Nesošo konstr. darbu vadītājs 28 2 RDN Nesošo konstr.n. 
15 Būvstrādnieks 29 0 RDA Apdares darbu n. 
16 Elektromontāžas darbu vadītājs 29 2 RDE Elektromon.nod. 
17 Namdaris 30 0 RDA Apdares darbu n. 
18 Betonētājs 30 1 RDN Nesošo konstr.n. 
19 Namdaris 31 0 RDN Nesošo konstr.n. 
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20 Krāsotājs 31 1 RDN Nesošo konstr.n. 
21 Betonētājs-armētājs 31 1 RDN Nesošo konstr.n. 
22 Krāsotājs 33 1 RDA Apdares darbu n. 
23 Elektromontieris 33 1 RDE Elektromon.nod. 
24 Betonētājs 33 4 RDN Nesošo konstr.n. 
25 Palīgstrādnieks 34 5 RDA Apdares darbu n. 
26 Elektromontieris 35 1 RDE Elektromon.nod. 
27 Elektriķis 36 1 RDE Elektromon.nod. 
28 Betonētājs 36 1 RDN Nesošo konstr.n. 
29 Betonētājs 36 1 RDN Nesošo konstr.n. 
30 Namdaris 39 6 RDN Nesošo konstr.n. 
31 Flīzētājs 40 6 RDA Apdares darbu n. 
32 Galdnieks 40 6 RDA Apdares darbu n. 
33 Betonētājs 40 6 RDN Nesošo konstr.n. 
34 Namdaris 41 6 RDA Apdares darbu n. 
35 Betonētājs 42 6 RDA Apdares darbu n. 
36 Brigadieris 44 6 RDA Apdares darbu n. 
37 Namdaris 44 6 RDA Apdares darbu n. 
38 Betonētājs 45 4 RDN Nesošo konstr.n. 
39 Brigadieris 47 6 RDN Nesošo konstr.n. 
40 Namdaris 48 3 RDA Apdares darbu n. 
41 Elektriķis 52 1 RDE Elektromon.nod. 
42 Krāsotājs 55 3 RDA Apdares darbu n. 
43 Namdaris 55 6 RDN Nesošo konstr.n. 
44 Namdaris 58 6 RDA Apdares darbu n. 
45 Namdaris 58 6 RDN Nesošo konstr.n. 
46 Santehniķis 59 1 RDN Nesošo konstr.n. 
47 Betonētājs 59 4 RDN Nesošo konstr.n. 
48 Santehniķis 63 1 RDN Nesošo konstr.n. 
49 Ekskavatorists 64 1 RDN Nesošo konstr.n. 
50 Elektromontieris 67 6 RDE Elektromon.nod. 
51 Elektriķis 75 3 RDE Elektromon.nod. 
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2. pielikums 
Aptaujas anketa 

(autores papildināta) 
„Darba vietas vai darba veida pārbaude un tajā esošo darba vides faktoru noteikšana un to 

novērtēšana saskaņā ar MK noteikumiem Nr.660 no 02.10.2007.” 
 

1. Dzimums            vīrietis   □        sieviete  □ 
2. Vecums  (gadi):  18 − 25 □      26 − 35  □       36 − 50 □      51 − 65 □       vairāk □ 
3. Darba vieta: birojs (uzņēmums, kuru pārstāv)................................................................................................... 
4. Amats        ......................................................................................................................................................... 
5. Darba stāžs (gadi) pašreizējā darbvietā:      0 − 5 □       6 − 10 □       11 − 20 □         21 − 35 □       vairāk □ 
6. Kopējais stāžs (gadi) profesijā:                     0 − 5 □       6 − 10 □       11 − 20 □         21 − 35 □       vairāk □ 
7. Izglītība: vispārējā vidējā □     profesionālā vidējā □     akadēmiskā augstākā □     profesionālā augstākā □ 
8. Lūdzu iezīmēt ar x, kuri no minētajiem riska faktoriem, Jūsuprāt, apdraud Jūsu veselību un drošību Jūsu pašreizējā darba vietā!  

Nr.
p.k. Darba vides riska faktori Piemēri Jā Nē 

1 2 3 4 5 6 
1. Fizikālie 

faktori 
 

darba telpas un darba 
vietas apkārtne 

Darba vietas plānojuma piemērotība, tīrība, 
kārtība, mēbeles/iekārtas  

  

troksnis Trokšņa līmenis no mašīnām, cilvēkiem, 
ventilācijas iekārtām  

  

vibrācijas Darbs ar vibrējošām mašīnām/ uz vibrējošām 
virsmām, darbs ar rotējošiem instrumentiem  

  

apgaismojums Dienasgaismas pietiekamība darba vietā, eju un 
darba vietu apgaismojuma apstākļi  

  

mikroklimats Temperatūra, gaisa kustības ātrums, gaisa 
relatīvais mitrums, ventilācijas trūkums  

  

darbs ārpus telpām Darbs āra apstākļos, meteoroloģiskie apstākļi    
paaugstināts atmosfēras 
spiediens 

Darbs kesonos, barokamerās, ūdenslīdēja darbs   

Starojums (jonizējošs/ 
nejonizējošs) 

Rentgena, elektromagnētiskā laika, ultravioletā 
starojuma vai lāzera starojuma iekārtas 

  

citi fizikālie faktori    
2. Fiziskie 

faktori 
(biomehā-
niskie) 
 

smags darbs Fiziski sasprindzināts darbs, smagu priekšmetu 
celšana, vilkšana, stumšana 

  

fiziskā piepūle, kas 
atkārtojas 

Darbs, kas saistīts ar biežu vienu un to pašu darba 
operāciju atkārtošanos 

  

darba pozas, statiskas 
pozas 

Darbs ilgstoši vienā, nemainīgā pozā   

darbs ar datoru Neatbilstošs darba vietas iekārtojums, darbs bez 
pārtraukumiem, redzes sasprindzinājums 

  

paaugstināts redzes 
sasprindzinājums 

Darbs ar mikroskopu, optiskām ierīcēm, juveliera 
darbs 

  

balss saišu aparāta 
pārslodze 

Ilgstoša balss noslodze runājot vai dziedot   

darbs, kas saistīts ar lokālu 
muskuļu sasprindzinājumu 

Darbs ar dažādiem rokas instrumentiem, ar rokām, 
darba atkārtošanās 

  

citi fiziskie faktori    
3. Psiholo-

ģiskie un 
emocionā-
lie faktori 

darba laiks Darba laika organizācija - darbs naktī/ maiņās, 
neplānots virsstundu darbs  

  

darba laika deficīts Izpildāmais darbs saistīts ar papildu piepūli   
monotons darbs Darba raksturs un apjoms, kas bieži atkārtojas un 

prasa patstāvīgu uzmanību 
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Nr.
p.k. Darba vides riska faktori Piemēri Jā Nē 

nespēja ietekmēt darba 
procesu 

Nodarbināto mazas līdzdalības iespējas sava 
darba plānošanā 

  

darbs izolācijā Saskarsmes trūkums, kolēģu atbalsta trūkums, 
informācijas trūkums no darba vienatnē vai 
izolācijā 

  

paaugstināta atbildība Paaugstināta atbildība, svarīgu un atbildīgu 
lēmumu pieņemšana 

  

saspringta psiholoģiskā 
atmosfēra darbā 

Nelabvēlīgas, saspīlētas attiecības starp 
nodarbinātajiem un ar darba devēju 

  

vardarbība Fiziska vardarbība, seksuāla uzmākšanās   
citi psiholoģiskie faktori    

4. Putekļu 
aerosoli 
 

abrazīvie putekļi Abrazīvu ražošana, apstrāde, izmantošana, 
putekļu rašanās darba laikā 

  

organiskas izcelsmes 
putekļi 

Darbs, kur izdalās augu putekļi, putnu spalvu, 
cilvēka ādas un matu putekļi 

  

metālu un to 
sakausējumu putekļi 

Darbs ar metāliem (kausēšana, apstrāde, 
metināšana) 

  

oglekli un tā 
neorganiskos 
savienojumus saturoši 
putekļi, kaļķa, krīta 
putekļi 

Ogļu izmantošana, sodrēju, koksa, grafīta 
ražošana, dimantu apstrāde, kvēpu putekļi u.tml. 

  

silīcija dioksīdu, silikātus 
saturoši putekļi 

Cementa, māla, stikla, minerālšķiedru, kvarca, 
granīta sakausējumu ražošana, pārstrāde vai 
izmantošana 

  

5. Ķīmiskie 
faktori 

Dezinfekcijas tīrīšanas 
vielas un produkti  

Vielu ieelpošana, nejauša norīšana, saskare ar ādu 
darba procesā 

  

vielu un produktu 
ražošanas tehnoloģiskie 
procesi 

  

ražošanas atkritumi   
ārstniecības līdzekļi, 
antibiotikas, fermentu 
preparāti, biostimulatori 

Ārstniecības līdzekļu ražošana, izmantošana 
darbā 

  

citi ķīmiskie faktori    
6. Bioloģiskie 

faktori 
 

ērču pārnēsātas slimības, 
ērču encefalīts, Laima 
slimība  

Darbs mežā, pļavā   

citu insektu kodumi, 
insektu pārnēsātas 
slimības 

Darbs vecās mājās, bēniņos, mežā, pļavā un citur, 
kur iespējami insektu kodumi 

  

 Bioloģiskie 
faktori 
 

saskare ar indīgiem 
dzīvniekiem, indīgu 
dzīvnieku kodumi 
(čūskas) 

Darbs vietās, kur iespējama (indīgu) dzīvnieku 
klātbūtne 

  

dzīvnieku uzbrukumi, 
suņu kodumi, 
trakumsērga 

  

infekcijas slimības, kas 
izplatās ar asinīm vai 
citiem organisma 
šķidrumiem, piemēram, 
B hepatīts, C hepatīts, 
HIV 

Darbs, kur iespējama saskare ar inficētiem audu 
šķidrumiem, asinīm, iespējama saduršanās vai 
sagriešanās 
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Nr.
p.k. Darba vides riska faktori Piemēri Jā Nē 

tuberkuloze  Darbs, kas saistīts ar tuberkulozes baktēriju 
klātbūtni 

  

citi mikroorganismi, kas 
var izraisīt slimības, 
bakterioloģiskie preparāti  

Darbs, kas saistīts ar baktēriju, vīrusu klātbūtni   

sēnītes, kas var izraisīt 
slimības 

Darbs, kas saistīts ar sēnīšu klātbūtni   

cilvēku un dzīvnieku 
parazīti, kas var parazitēt 
cilvēka organismā 

Darbs, kas saistīts ar parazītu klātbūtni   

latvāņi, saskare ar citu 
indīgu augu sulu, kas, 
nonākot uz ādas, rada 
veselības traucējumus 

Darbs mežā, pļavā un citur, kur iespējama saskare 
ar indīgu augu sulu 

  

alergēni Darbs ar alerģiskas reakcijas izraisošām vielām   
citi bioloģiskie faktori    

7. Trauma-
tisma 
riska 
faktori 
 

mašīnas, darbgaldi un 
ierīces 

Darbs ar/pie neaizsargātām/ nenožogotām 
mašīnām, darbgaldiem, ierīču rotējošām un 
kustošām daļām 

  

rokas darbarīki Ciršanas, griešanas, urbšanas un citu apstrādes 
veidu rokas darbarīku neatbilstošs tehniskais 
stāvoklis  

  

cita tehniskā iekārta Krāni, lifti, spiedtvertnes, katli u.tml. bīstamās 
iekārtas darbā 

  

darbs augstumā Darbs 1,5 m augstumā no virsmas, darbs uz 
sastatnēm ,trepēm u.tml. 

  

paklupšanas, pakrišanas 
iespēja 

Nelīdzens vai slidens grīdas segums, šķēršļi 
darbinieku pārvietošanās ceļā 

  

apdedzināšanās, 
applaucēšanās iespēja 

Karsti materiāli, šķidrumi, virsmas, priekšmeti   

mikrotraumas Pastāv risks iegūt acs vai citas ķermeņa daļas 
mikrotraumu ar dzirkstelēm, šķembām vai tml. 

  

iekšējais transports un 
satiksme 

Gājēju un transporta ceļu apzīmētība, 
norobežotība uzņēmuma teritorijā, satiksmes 
intensitāte 

  

darbs uz vai pie ceļa 
braucamās daļas 

Darbs uz ceļa, ielas, šosejas braucamās daļas, kur 
notiek transportlīdzekļu kustība 

  

darbs ar ēku un celtņu 
konstrukcijām 

Darbs ar konstrukcijām   

darbojošos elektroietaišu 
tehniskā apkalpošana un 
ekspluatācija (spriegums 
50 V un lielāks) 

Darbs pie elektroiekārtām   

transportlīdzekļa vadīšana Transportlīdzekļu vadītāja darbs   
pazemes darbi Darbi tranšejās un šahtās   
uguns, eksploziju, 
ķīmisko apdegumu un 
saindēšanās bīstamība 

Sprāgstvielu vai viegli uzliesmojošu vielu 
krājumi, elektriskās instalācijas  

  

nepietiekama 
nodarbinātā profesionālā 
sagatavotība 

Nodarbinātā praktisko iemaņu, vecuma un 
profesionālā atbilstība veicamajam darbam 

  

citi traumatisma riska 
faktori 
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Nr.
p.k. Darba vides riska faktori Piemēri Jā Nē 

8 Stresa 
faktori 

Cinisms, sarkasms 
 
 
Aizkaitināmība 
 
Grūtības darbā 
 
 
Vilšanās 
 
Prieka trūkums 
 
 
Koncentrēšanās 
 
Atmiņas traucējumi 
 
Paradumu maiņa 

Pēdējā laikā esmu pamanījis, ka kļūstu cinisks, 
kritisks, sarkastisks darbā. 
 
Esmu kļuvis vieglāk aizkaitināms un mazāk 
iecietīgs pret darba kolēģiem. 
Arvien biežāk saskaros ar nepārvaramām 
grūtībām darbā. 
  
Jūtos vīlies savā darbā. 
 
Pēdējā laikā esmu zaudējis spēju izjust prieku. 
 
 
Man ir grūtības koncentrēties. 
 
Man ir problēmas ar atmiņu. 
 
Pēdējā laikā ir mainījusies mana miega kvalitāte 
un ēšanas paradumi. 
 

  

9 Informētīb
a par 
darba 
aizsardzīb
as 
jautājumie
m  

Informētība par DVR 
 
 
 
Par palīdzības saņemšanu 
 
 
Darba devēja attieksme 

esmu informēts par visiem darba vides risku 
faktoriem un to iedarbību, kam esmu pakļauts 
darba vietā. 
 
Es zinu, pie kā vērsties pēc palīdzības, ja rodas 
problēmas darba drošības jautājumu risināšanā. 
 
Uzskatu, ka darba devēja attieksme pret darba 
aizsardzības jautājumiem ir pietiekama 
uzņēmuma veselīguma un manas personīgās 
labklājības veicināšanā. 
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 3. pielikums 
 

Vispārīgo risku novērtēšana darba vidē pēc Somijas 5 baļļu metodes 
 

Faktori, kas 
ietekmē  

 drošību darbā un 
 strādājošo 

veselību 

LR MK 
noteikumi 

Riska 
pakāpe 

I-V 

 
Komentāri/ Riska faktoru 

raksturojums 

 
Nepieciešamie preventīvie 

pasākumi 

Evakuācijas ceļi un 
izejas 359; 82; 400 II 

Iespējama paklupšana, 
saspiešana, sastrēgums, 

traumas. 
Biroja galvenās izejas/ieejas 

durvis ir virpuļdurvis. 

1. Regulāra tīrīšana, 
sakārtošana. 

2. Informēt darbiniekus par 
pārējām biroja izejas durvīm 
evakuācijas nepieciešamības 

gadījumā. 

Kāpnes 359; 400 I Iespējama nokrišana, 
paslīdēšana, traumas. Pasākumi nav nepieciešami 

Telpas grīda 359 I 

Iespējama nokrišana, 
traumas. 

Visās telpās ir mīkstais grīdas 
segums, kas tiek regulāri tīrīts. 

1. Regulāra tīrīšana, 
sakārtošana 

2.Pārvietošanās ejas uzturēt 
kārtībā un atbrīvot no 

šķēršļiem 

Telpas sienas 359 II 

Psiholoģiskie faktori, putekļi 
u.tml. 

Daļa no biroja telpu sienām ir 
no caurspīdīga stikla, 

iespējams ieskriet un gūt 
savainojumu 

3.un 4. stāvos starp uzgaidāmo 
telpu un biroja darba vietu 

telpām novietot brīdinājuma 
zīmi 

Telpas durvis 359 II 

Evakuācijas drošība 
Durvis aprīkotas ar durvju 

kontrolieri, virzienā uz izeju 
iespējams izkļūt bez tā, 

nospiežot atvēršanas pogu.  

1. Informēt darbiniekus, ka 
durvju atvēršanas pogas 

darbojas arī bez elektrības 
padeves. 

2. Ēkas pagrabstāvā 
nepieciešams nomainīt izejas 
pogu, jo tā reizēm nedarbojas. 

Telpas vārti n - Satiksmes drošība Neattiecas uz novērtējamo 
struktūrvienību 

Logu aizsegu 
sistēma 359; 343 I 

Iespējams redzes 
sasprindzinājums saules 

gaismā. 
Telpas nodrošinātas ar 
atbilstošu logu aizsegu 

sistēmu. 

Pasākumi nav nepieciešami 

Iekš. satiksmes ceļi 359 I Satiksmes drošība. Pasākumi nav nepieciešami 
Drošības zīmes 400 I Traumas, cita bīstamība. Pasākumi nav nepieciešami 

Ugunsdrošība 82; 359 II Iespējami apdegumi, nāve. 

1. Nepieciešama darbinieku 
mērķa instruktāža un apmācība 

darbam ar ugunsdzēšamo 
aparātu. 

Elektrodrošība 359; 82 I Iespējamas traumas, 
apdegumi, nāve. Pasākumi nav nepieciešami 
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Faktori, kas 
ietekmē  

 drošību darbā un 
 strādājošo 

veselību 

LR MK 
noteikumi 

Riska 
pakāpe 

I-V 

 
Komentāri/ Riska faktoru 

raksturojums 

 
Nepieciešamie preventīvie 

pasākumi 

Telpas vispārējā 
ventilācija 359 II 

Iespējamas mikroklimata  
svārstības, kas nelabvēlīgi 
varētu ietekmēt strādājošā 

veselību. 
3.stāvā izteiktas sūdzības gan 
par nepietiekamu ventilāciju, 

kas apgrūtina darba 
pienākumu veikšanu, gan 

pastiprinātu ventilāciju, kas 
kaitē strādājošo veselībai, nav 
veikti gaisa plūsmas ātruma 
mērījumi, caur lifta šahtu no 
restorāna, kas izvietots ēkas 
1.stāvā dažkārt nāk ēdiena 

smakas 

1. Sadarbībā ar ēkas 
apsaimniekotāju jāveic gaisa 

nosūcējfiltru maiņu vai 
tīrīšanu. 

2. Jāsalabo 3.stāva kreisās 
puses automātiskā lokālā 

ventilācijas pults. 
3. Nepieciešama darbinieku 

apmācība ar automātisko 
lokālo ventilācijas pulšu 
regulēšanas iespējām.  

4. Jāveic gaisa plūsmas ātruma 
mērījumi. 

Mikroklimats 359 II 

Iespējamas elpceļu 
saslimšanas, citas slimības. 

3. stāvā izteiktas sūdzības par 
augstu gaisa temperatūru 

saulainajās dienās. 

1.Veikt mikroklimata 
parametriskos mērījumus. 

2. Papildināt logu aizsegus ar 
saules siltumu necaurlaidīgu 

pārklājumu. 

Psihoemocionālais 
risks 660; 219 III 

Paaugstināta atbildība par 
veicamo darbu, it īpaši 

inženieriem un būvdarbu  
vadītājiem, intensīvs darbs 

1. Darbinieku OVP kontrole -  
vidējā un augstākā līmeņa 

darbiniekus nosūtīt uz OVP 1x 
3 gados sakarā ar paaugstinātu 

atbildību ( MK nor.Nr.219, 
p.14.1.5.) 

2. Noteikt darbiniekiem 
ievērot atpūtas pauzes 2-3 min 

ik pēc 45 minūtēm 

Psihoemocionālais 
risks  660; 219 III 

Paaugstināta atbildība par 
veicamo darbu, īpaši augstākā 
līmeņa speciālistiem, intensīvs 
fizisks darbs un pozu slodzes, 

laika apstākļu 
neprognozējamība, virsstundu 

iespējamība 

1.Nodrošināt informācijas 
apmaiņu par veicamajiem 
darbiem starp būvstrādniekiem 
un darbu vadītājiem 
2. Nodrošināt būvobjektā 
atbilstošas telpas atpūtai, 
iespējai sasildīties,  
nomazgāties, paēst u.c. 
3.Noteikt darbiniekiem ievērot 
atpūtas pauzes 2-3 min ik pēc 

45 minūtēm 
Telpas 

apgaismojums 
(vispārējais) 

359 I 
Redzes sasprindzinājums 

nepietiekama vai paaugstināta 
apgaismojuma dēļ. 

Pasākumi nav nepieciešami 

Bīstamās iekārtas n I Iespējams traumas, 
ievainojumi. 

Neattiecas uz novērtējamo 
struktūrvienību 

Ķīmiskās vielas, 
t.sk. putekļi 325 I Iespējama saindēšanās, 

arodslimības. 
Veikt regulāru telpas grīdu un 

galdu mitro tīrīšanu 

Bioloģiskie faktori 189 - Iespējama darbinieku 
inficēšanās. 

Neattiecas uz novērtējamo 
struktūrvienību 
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Faktori, kas 
ietekmē  

 drošību darbā un 
 strādājošo 

veselību 

LR MK 
noteikumi 

Riska 
pakāpe 

I-V 

 
Komentāri/ Riska faktoru 

raksturojums 

 
Nepieciešamie preventīvie 

pasākumi 

Troksnis telpā 66; 359 II 

Iespējama trokšņa izraisītā 
arodpataloģija 

Tā kā birojs ir atvērtā tipa, ir 
izteiktas sūdzības par 

traucējošu fona troksni no 
kolēģiem un ventilācijas 

iekārtām 

1. Veikt mērījumus fona 
troksnim. 

2. Noteikt darbiniekiem sekot 
līdzi viņu radītajam fona 
troksnim, lai tas nebūtu 

traucējošs. 
3. Noteikt lielāku cilvēku 
grupu pārrunas savlaicīgi 

ieplānot apspriežu zāļu telpās. 

Vibrācija n - Iespējama vispārējā vibrācijas 
slimība. 

Neattiecas uz novērtējamo 
struktūrvienību 

Mehāniskie faktori n - Iespējams traumas, 
ievainojumi. 

Neattiecas uz novērtējamo 
struktūrvienību 

Pirmās palīdzības 
aptieciņas 713; 359 II 

Novēlota rīcība nelaimes 
gadījumā. 

Nav uzstādītas pirmās 
palīdzības zīmes 

1. Novietot pirmās palīdzības 
zīmes vietā, kur atrodas 

pirmās palīdzības aptieciņa un 
informācijas zīmes biroja abos 
galos par aptieciņas atrašanās 

vietu 
Sadzīves, atpūtas 

telpas 359 I Higiēnas nosacījumi. Pasākumi nav nepieciešami 
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4. pielikums 
 

DARBA VIDES RISKU NOVĒRTĒJUMS 
DARBA VIDE (būvobjekts) 

Faktori, kas ietekmē  
 drošību darbā un 

 darbinieku veselību 

LR MK 
not. 

Riska 
pakāpe 
I − V 

 Komentāri 
 Riska faktoru raksturojums 
 Mērījumu rezultāti 

Nepieciešamie  
preventīvie pasākumi 

Evakuācijas ceļi, izejas 92(06); 
82(05) 

I Iespējama paklupšana, sastrēgums, traumas. Pasākumi nav nepieciešami. 

Kāpnes, sastatnes 526(05) II Iespējama nokrišana, traumas. Jānozīmē atbildīgais par kāpnēm 
un sastatnēm. 

Telpas grīda 92(06) I Iespējama paklupšana, traumas. 
 

Pasākumi nav nepieciešami. 

Telpas sienas 92(06) I Psiholoģiskie faktori, atlupušu krāsu putekļi u.tml. 
 

Pasākumi nav nepieciešami. 

Telpas durvis 92(07) I Evakuācijas drošība. Pasākumi nav nepieciešami. 
Telpas vārti 92(07) II Satiksmes drošība. Jābūt uzmanīgiem pārvietojoties 

pa būvobjekta teritoriju. 
Logu aizsegu sistēma n - Iespējams redzes sasprindzinājums saules gaismā. - 
Iekšējie satiksmes ceļi 92(06) II Satiksmes drošība. Netīrīti, piegružoti, ziemas laikā slideni un 

nekaisīti pārvietošanās ceļi teritorijā; pēkšņa autotransporta 
izbraukšana no ēkas stūra, telpu vārtiem un iebraukšana tajos; 
pārnesot (pārvadājot) priekšmetus, kas novērš darbinieku 
uzmanību, vai ierobežojot pārvietošanās ceļu pārredzamību; 
transporta un darbinieku pārvietošanās pa slidenu ceļu 
(atkala; dubļi utt.);noteiktā transporta līdzekļu kustības ātruma 
pārsniegšana teritorijā un telpās; vaļējas akas, ūdens 
ņemšanas vietas, bedres utt. – iekrišana tajās. 

Jābūt uzmanīgiem pārvietojoties 
pa būvobjekta teritoriju. 

Drošības zīmes telpā 400 I Traumas, cita bīstamība. Drošības zīmes ir izvietotas objektā. Pasākumi nav nepieciešami. 
Ugunsdrošība (telpā) 82(05) II Iespējami apdegumi, nāve.  Īpaši pasākumi nav nepieciešami. 

Regulāri jāuztur kārtība telpās. 
Evakuācijas ceļiem jābūt brīviem. 

Elektrodrošība (telpā un 
ārpus telpām) 

359(02); 
82(05) 

II Iespējamas traumas, apdegumi, nāve. Nepārbaudīta elektrisko 
vadu izolācijas pretestība un zemējuma pretestība; bojāti, 

Īpaši pasākumi nav nepieciešami. 
Rūpīgi jāievēro darba 



112 
 

Faktori, kas ietekmē  
 drošību darbā un 

 darbinieku veselību 

LR MK 
not. 

Riska 
pakāpe 
I − V 

 Komentāri 
 Riska faktoru raksturojums 
 Mērījumu rezultāti 

Nepieciešamie  
preventīvie pasākumi 

nepārbaudīti un  nezemēti  rokas elektroinstrumenti var būt par 
iemeslu elektrotraumām; bojāta vadu izolācija var būt par 
iemeslu elektrotraumām; darbs zem virszemes elektrolīnijām. 

aizsardzības un elektrodrošības 
pasākumi strādājot objektā vai to 
apmeklējot. 

Vispārējā ventilācija 359(02) I Mikroklimata izmaiņas, ķīmisko vielu, putekļu u.c. ietekme. Pasākumi nav nepieciešami. 
Mikroklimats 359(02); 

92(06); 
III Darbs būvobjektos āra apstākļos – būvstrādnieka organisms 

tiek pakļauts dažādu temperatūru ietekmei (pārkāršanai, 
pārsalšanai) meteoroloģiskajiem apstākļiem, vides mitruma 
izmaiņām, palielinātam gaisa kustības ātrumam (caurvējam); 
krasa darba vides mikroklimata rādītāju novirzes no 
optimālajām normām; strādājot paaugstinātas gaisa 
temperatūras apstākļos notiek organisma pārkaršana, tā 
rezultātā var rasties hipertermija, krampju slimība; strādājot 
pazeminātā temperatūrā var radīt apsaldējumus; darbs aukstās 
mitrās telpās – roku tirpšana, salšana; paaugstināts gaisa 
mitrums saistībā ar zemu gaisa temperatūru veicina organisma 
pārsalšanu, bet saistībā ar augstu temperatūru – organisma 
pārkaršanu; spēcīga gaisa kustība (caurvējš), gan vasarā, gan 
ziemā darbiniekam izraisa ātrāku pārsalšanu. 

Nepieciešams lietot speciālu 
darba apģērbu, apavus, cimdus. 
Nepieciešams ievērot atpūtas 
pauzes. 

Apgaismojums 
(vispārējais) 

359(02); 
92(06); 

II Redzes sasprindzinājums. Mērījumi nav veikti. Veikt mērījumus. 

Bīstamās iekārtas n - Iespējams traumas, ievainojumi. - 
Ķīmiskās vielas, putekļi 107 II Iespējama saindēšanās, arodslimības. Paaugstināta putekļu 

koncentrācija darba zonā; darbs ar sārmainiem, skābi 
saturošiem materiāliem; kontakts ar ķīmiskām vielām un 
putekļiem var negatīvi iedarboties uz darbinieka ādu, radot 
iekaisumus un dermatozes, ķīmiskos apdegumus, elpošanas 
ceļu iekaisumus. 

Nepieciešamas lietot darba 
cimdus, respiratoru. 

Bioloģiskie faktori 189(3) I Iespējama inficēšanās, arodslimības. 
 

Pasākumi nav nepieciešami. 

Troksnis telpā 
(Ekvivalentais no 
iekārtas vai fona, LAeqT, 
dBA) 

359(02); 
66(03) 

 

II Iespējama trokšņa izraisītā arodpatoloģija. Mērījumi nav 
veikti. 

Veikt mērījumus. 
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Faktori, kas ietekmē  
 drošību darbā un 

 darbinieku veselību 

LR MK 
not. 

Riska 
pakāpe 
I − V 

 Komentāri 
 Riska faktoru raksturojums 
 Mērījumu rezultāti 

Nepieciešamie  
preventīvie pasākumi 

Vibrācija (tehnoloģiskā) 
Novērtē vispārīgās 
vibrācijas paātrinājumu 
(aX,Y,Z, m/s2) un salīdzina 
ar dienas ekspozīcijas 
robežvērtību A(8) = 1,15 
m/s2, nosakot 
nepieciešamību 
vibrācijas novēršanai vai 
samazināšanai 

284 II Rokas elektroinstrumenti (perforatori, javas maisītāji, 
elektromikseri u.c.), kuri darbojoties izraisa vibrāciju – lokālo 
vibrāciju uz darbinieka rokām-plaukstām. Ilgstoši strādājot 
vibrācijas kaitīgās ietekmes apstākļos, var rasties vibrācijas 
slimība, patoloģiskas pārmaiņas roku muskulatūrā, kaulos un 
locītavās. Iespējama vispārējā vibrācijas slimība. Mērījumi 
nav veikti. 

Veikt mērījumus. 

Mehāniskie faktori 92 (06) 
359(02) 

I Iespējamas traumas, ievainojumi. 
 

Pasākumi nav nepieciešami. 

Pirmās palīdzības 
aptieciņas 

713; 
359(02) 

I Novēlota rīcība nelaimes gadījumā. 
 

Pasākumi nav nepieciešami. 

Sadzīves, atpūtas telpas 92(06) I Higiēnas nosacījumi. 
 

Pasākumi nav nepieciešami. 

Traumatisma riski 92(06) III Nelīdzenas grīdas, iespēja aizķerties un nokrist – dažādas kāju, 
roku un ķermeņa traumas; ar dažādiem nepiederošiem 
priekšmetiem, celtniecības materiāliem, iekārtām aizkrautas 
ejas u.c.- darbiniekam ir apgrūtināta pārvietošanās; brīvi 
kustošas daļas vai materiāli (krišana, slīdēšana, griešanās, 
atskrūvēšanās, šūpošanās, sabrukšana), kuru rezultātā 
darbinieks var gūt triecienu; kustošas mašīnas, mehānismi; 
izciļņi, rievas, skrambas, radzes u.c. uz darba aprīkojuma un 
esošo mehānismu rotējošām virsmām – var iegūt dažādus 
savainojumus neuzmanīga darbība ar rokas instrumentiem - 
var iegūt sistas, durtas, cirstas u.c. brūces; vaļējas 
tehnoloģiskās tranšejas – iekrišana tajās; no augstuma krītoši 
instrumenti, būvniecības materiāli - var gūt galvas traumas 
darbinieka krišana no augstuma (no trepēm, sastatnēm) - 
dzīvībai bīstamas traumas. 

Rūpīgi jāievēro darba 
aizsardzības pasākumi strādājot 
objektā vai to apmeklējot. 
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5. pielikums 
Psihoemocionālās slodzes novērtēšanas  

Kontroljautājumu anketa (Ž. Roja, R. Lūsis, 2005.) 

  1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

1 DARBA DIENAS UN DARBA LAIKA ASPEKTI           

1 Jāstrādā virsstundas vai normālu darba laiku pārsniedzošas stundas 2 8 21 22 12 

2 Ir augsta darba intensitāte, īpaši uzdevumos ar paaugstinātu uzmanību 3 2 19 32 9 

3 Ir pārāk maz laika, lai paveiktu darbu noteiktajos termiņos 1 7 7 39 11 

4 Tiek ievērota darba un atpūtas laika secība 4 7 21 22 11 

5 Ir mainīga darba slodze 2 10 31 12 10 

6 Ir pārtraukumi 0 5 10 21 29 

7 Darbinieks strādā vairākās darba vietās 15 16 13 18 3 

8 Ir maiņu darbs, īpaši "slīdošais" grafiks 14 17 24 5 5 

9 Algas sistēma ietekmē darba ritmu 3 5 8 13 36 

2 DARBA SATURS           

1 Ir patstāvība, neatkarība 15 16 13 18 3 

2 Nodrošināta pieejamo prasmju izmantošana 4 7 21 22 11 

3 Iespēja apgūt jaunas prasmes 2 10 31 12 10 

4 Mentāla uzmanība un koncentrācija 1 7 7 39 11 

5 Neskaidri vai pretrunīgi uzdevumi un prasības 3 2 19 32 9 

6 Domstarpības par veicamajiem uzdevumiem un funkcijām 14 17 24 5 5 

7 Nepietiekoši resursi attiecībā pret darba prasībām vai atbildību 4 8 20 22 11 

8 Monotons, vienveidīgs darbs ar niecīgu darba uzdevumu dažādību 6 9 19 20 11 

9 SAVSTARPĒJĀS ATTIECĪBAS - KOMANDA           

1 Ir iespēja sadarboties ar kolēģiem 2 5 8 13 37 
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2 Svarīgs darba grupas sastāvs 1 5 11 19 29 

3 Ir atzinība no vadības 18 20 17 5 5 

4 Ir atbalsts no kolēģiem, sociālais atbalsts 5 6 23 20 11 

5 Ir tehniskais nodrošinājums 6 9 19 20 11 

6 Taisnīgs un vienmērīgs darba slodzes sadalījums starp kolēģiem 5 6 23 20 11 

7 Ir terorizēšana 23 24 11 6 1 

4 SAVSTARPĒJĀS ATTIECĪBAS - PRIEKŠNIEKI           

1 Ir līdzdalība lēmumu pieņemšanā 6 16 23 13 7 

2 Ir atgriezeniskā saite un atzinības no priekšniecības 19 23 15 7 1 

3 Ir atgriezeniskā saite priekšniecībai 6 6 23 20 10 

4 Ir pastāvīga pārraudzība 11 18 24 7 5 

5 Ir atbalsts no priekšniecības, sociālais atbalsts 3 6 23 23 10 

6 Ir tehnisks atbalsts 6 10 18 20 11 

7 Neskaidras pretrunīgas prasības 7 6 22 24 6 

8 Uzdevumu deleģēšana un izrīkošana 5 6 23 21 10 

5 ORGANIZATORISKIE APSTĀKĻI           

1 Iestādes un kolektīva lieluma ietekme 7 9 18 20 11 

2 Pārskatāma iestādēs uzbūve un hierarhija 6 9 19 20 11 

3 Ir relatīvs darba vietas prestižs 1 5 11 19 29 

4 Ir neskaidra organizācijas struktūra, funkciju sadalījums un atbildības 6 10 18 20 11 

5 Ir organizatorisks birokrātisms un smagnēji procesi 6 10 18 20 11 

6 Ir diskriminējoša izturēšanās 15 18 24 7 1 

7 Ir pozitīva atmosfēra un vide darba vietā 7 6 22 24 6 

8 Saņemu informāciju par izmaiņām, kas skar manu darbu 15 18 24 7 1 
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9 Ir apmācības, kā labāk un drošāk veikt darbu 3 5 12 19 26 

6 DARBA APSTĀKĻI           

1 Ir atbilstošs darba vietas iekārtojums un fiziskie darba vides faktori 7 6 21 24 7 

2 Ir zināms darba pozu ergonomiskais raksturojums 6 10 18 20 11 
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6. pielikums 
Anketa darbspēju indeksa noteikšanai 

Cienījamo aptaujas dalībniek! 
Ar šīs aptaujas palīdzību mēs vēlamies uzzināt viedokli par Jūsu pašreizējām darbspējām un to prognozi tuvākajos 
gados. Jūsu atbildes tiks izmantotas darba vides risku novērtēšanā un preventīvo pasākumu izstrādāšanā. Anketas 

anonimitāte ir garantēta! 

Kritērijs Skala Kritēriju skaidrojums 
Ierakstīt vērtējuma 

punktu, kas atbilst Jūsu 
vērtējumam 

1. Subjektīvs novērtējums 
pastāvošām darbspējām salīdzinājumā 
ar vislabākajām 

1-10 1= ļoti sliktas 
2 līdz 4 = vidējas 
5 līdz 7 = labas 
8 līdz 9 = ļoti labas 
10 = izcilas 

 

2. Subjektīvās darbspējas, 
attiecinot uz fizisko darba slodzi 
(smaguma celšana un pārvietošana, 
piespiedu pozas, roku muskuļu 
sasprindzinājums u.tml.) 

1-5 1 = ļoti sliktas 
2 = sliktas 
3 = vidējas 
4 = labas 
5 = ļoti labas 

 

3. Subjektīvās darbspējas, 
attiecinot uz garīgā darba spējām 
(atmina, loģiskā domāšana, radošās 
spējas, stress darbā u.tml.) 

1-5 1 = ļoti sliktas 
2 = sliktas 
3 = vidējas 
4 = labas 
5 = ļoti labas 

 

4. Diagnosticēto slimību skaits, 
kādas ir bijušas pēdējo 5 gadu laikā 
(piem., gripa, angīna, radikulīts, 
osteohondroze kakla vai jostas – krustu 
apvidū u.tml.) 

1-6 1 = 5 vai vairāk slimības 
2 = 4 slimības 
3 = 3 slimības  
4 = 2 slimības  
5 = 1 slimība 
6 = nav slimību 

 
 
Vēlams nosaukt arī slimības: 

5. Subjektīvs novērtējums darba 
nespējai slimību dēļ 

1-6 1 = pilnīgas nespējas 
2 = nespējas ir bieži (vismaz reizi 
nedēļā) 
3 = nespējas ir vismaz reizi 
mēnesī  
4 = nespējas ir retas ( 3-6 reizes 
gadā)  
5 = nespējas ir ļoti retas (2-3 
reizes gadā) 
6 = nespējas nav 

 
 
 
 
Vēlams nosaukt arī slimības: 

6. Prombūtne darbā slimību dēļ 
pēdējo 2 gadu laikā 

1-5 1 = 100 vai vairāk dienas 
2 = 25-99 dienas 
3 = 10-24 dienas 
4 =1-9 dienas 
5 = 0 dienas 

 
 
Vēlams nosaukt arī slimības: 

7. Darbinieka personiskā 
prognoze darbspējām vismaz 2 gadus 
uz priekšu 

1, 4 vai 7 1 = ar pūlēm varēšu strādāt 
4 = neesmu pārliecināts, vai 
varēšu strādāt 
7 = pilnīgi pārliecināts, ka varēšu 
strādāt 

 

8. Darba slodzes plānojuma 
atbilstība individuālām spējām 

1-4 1 = ļoti slikta 
2 = slikta 
3 = vidēja 
4 = ļoti laba 

 

9. Darba kolektīva 1-4 1 = ļoti slikts  



118 
 

psihoemocionālais vērtējums 
(savstarpējās attiecības, attiecības ar 
darba devēju, sociālā izolētība u.tml.) 

2 = slikts 
3 = vidējs 
4 = labs 

 
Vēlams nosaukt arī iemeslus: 
 
 

© Izstrādāja D.med, doc. Ž.Roja, Dr.habil.chem, prof. V.Kaļķis 
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7. pielikums 
Aptaujas anketa darba spriedzes indikatora noteikšanai 

 
APTAUJAS ANKETA (anonīma) 

darba spriedzes indikatora noteikšanai 
2013. g. .......................                                                                                 Uzņēmuma nosaukums: ........................................ 
Atbildes lūdzam iezīmēt ar × , vai ierakstīt nepieciešamos datus, kur tas norādīts! 
1. Dzimums:  vīrietis  □ sieviete □  2. Darba stāžs uzņēmumā (organizācijā):  līdz 2 gadi □   2−4 gadi □    5−8 gadi □  vairāk par 9 gadi □ 
3. Vecums (gadi):       18 − 25 □        26 − 35 □        36 − 50 □       51 − 65 □        vairāk par 65 □ 
4. Darba vieta: (departaments, struktūrvienība, birojs, cehs) ................................................................................................................ 

Uzmanīgi izlasiet jautājumu un izvēlieties tikai vienu atbildi. Apvelciet izvēlēto atbildi (ciparu no 1 līdz 5) ar aplīti. 
1. Es zinu, kas no manis darbā tiek prasīts 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
2. Es pats/-i varu izlemt, kad taisīt pārtraukumu darbā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
3. Atsevišķas darbinieku grupas darbā pieprasa no manis veikt pretrunīgus uzdevumus 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
4. Es zinu, kas darāms, lai paveiktu savu darbu 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
5. Es tieku personīgi aizskarts/-a ar nelaipniem vārdiem vai nepiedienīgu uzvedību 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
6. Man jāveic darbs neizpildāmos termiņos 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
7. Ja darbā rodas grūtības, tad kolēģi man palīdzēs 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
8. Par padarīto darbu es saņemu atbalstu atsauksmju veidā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
9. Man ir jāstrādā ļoti intensīvi 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
10. Es pats/-i varu noteikt, cik ātri veikt darbu 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
11. Es labi saprotu, kādi ir mani pienākumi un mana atbildība 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
12. Esmu spiests/-ta atlikt dažu uzdevumu izpildi, jo man ir pārāk daudz darāmā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

13. Es skaidri izprotu savas nodaļas (departamenta, brigādes, ceha) mērķus un 
uzdevumus 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

14. Darbā pastāv domstarpības vai dusmas kolēģu starpā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
15. Man ir dota izvēle lēmuma pieņemšanā, kā labāk darīt savu darbu 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
16. Man darbā nav pietiekami daudz pārtraukumu 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

17. Es saprotu, kā mans darbs veicina vispārējo mērķu sasniegšanu uzņēmumā 
(organizācijā) 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

18. Es tieku spiests/-ta strādāt virsstundas 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
19. Man ir iespēja izlemt, ko darīt darbā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
20. Man ir jāstrādā ļoti ātri 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
21. Es esmu pakļauts/-ta iebiedēšanai darbā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
22. Manā darbā ir ļoti liels laika trūkums 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
23. Es varu paļauties uz to, ka mans tiešais vadītājs palīdzēs atrisināt darba problēmas 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
24. Es saņemu nepieciešamo palīdzību un atbalstu no kolēģiem 1  pilnībā 2 nepiekrītu 3  nevaru 4  5  pilnībā 
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nepiekrītu atbildēt piekrītu  piekrītu 

25. Es pats/-i varu noteikt, kā veikt darbu 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

26. Man ir pietiekami daudz iespēju izjautāt vadītājus par pārmaiņām darbā 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

27. Es saņemu atbilstošu cieņu, ko esmu pelnījis/-usi, no darba kolēģiem 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

28. Vadība vienmēr konsultējas ar darbiniekiem par izmaiņām darbā 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

29. Es varu izstāstīt savam tiešajam vadītājam visu, kas darbā mani sarūgtina vai kaitina 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

30. Mans darba laiks ir elastīgs 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

31. Darba kolēģi ir gatavi uzklausīt manas problēmas 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

32. Kad darbā tiek veiktas izmaiņas, man ir skaidrs, kā tās darbosies praksē 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

33. Es tieku atbalstīts/-a, veicot emocionāli grūtu darbu 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

34. Attiecības darbā ir saspringtas 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

35. Mans tiešais vadītājs atbalsta mani darbā 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

36. Mana darba nosacījumi/ līgumi (piemēram, darba laiks, maiņas) apmierina mani 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

37. Es jūtu, ka darbs man ir nodrošināts 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

38. Man šķiet, ka saņemu atbilstošu samaksu par padarīto darbu 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

39. Darba tempa izmaiņas (vai nu pārāk ātri vai pārāk lēni) rada spiedienu uz mani 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

40. Es esmu apmierināts/-ta par saņemtajiem labumiem (kas nav naudas izteiksmē) 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

41. Es jūtu, ka mans ieguldījums darbā ir novērtēts 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

42. Darba vide ir ērta 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

43. Darba aprīkojums, kuru lietoju, ir piemērots darba veikšanai 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 
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44. Mana darba vieta ir labi iekārtota un paredzēta darbam, kuru daru 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

45. Man ir zināms, kam man jāatskaitās 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

46. Nesenie incidenti darbā bija spriedzes avots (piemēram, atlaišanas draudi, kolēģa 
nāve, vardarbība darba vietā) 

1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

47. Es saņemu pozitīvas atsauksmes, ja darbu izdaru labi 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

48. Man trūkst prasmes sava darba izpildei 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

49. Esmu nobažījies/-usies par savu drošību darbā 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

50 Es esmu nobažījies/-usies par savu veselību darba vietā 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

51. Koplietošanas telpas ir atbilstošas (piemēram, tualetes, mazgāšanās iespējas, 
ēdināšanas iespējas) 

1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

52. Es saņemu apmācību darba vietā 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

53. Esmu iesaistīts/-ta lēmumu pieņemšanā savā komandā (izpildot savas funkcijas) 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

54. Darbs, ko es daru, mani ietekmē emocionāli 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
55. Es uzskatu, ka mans darbs ir monotons un garlaicīgs 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
56. Augstākā līmeņa vadītāji atbalsta darbiniekus 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
57. Darbā pret mani izturas netaisni 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

58. Ar mani konsultējas par uzņēmuma (organizācijas) politikas organizēšanu un 
lēmumiem 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

59. Esmu informēts/-ta par uzņēmuma (organizācijas) politikas organizēšanu un 
lēmumiem 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

60. Esmu informēts/-ta par lēmumiem savas komandas vai funkciju ietvaros 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
61. Es strādāju vairāk nekā 48 stundas nedēļā 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
62. Spriedzes dēļ nāku uz darbu tad, kad nejūtos pietiekami labi, lai strādātu 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
63. Spriedzes dēļ savu darbu padaru sliktāk 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
64. Esmu ņēmis/-usi atvaļinājumu darbā spriedzes dēļ 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 
65. Esmu apsvēris/-usi iespēju pamest šo uzņēmumu (organizāciju) spriedzes dēļ 1  nekad 2  reti 3  brīžiem 4  bieži 5  vienmēr 

66. Spriedze darbā ir ietekmējusi manu veselību strādājot šajā uzņēmumā (organizācijā) 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

67. Morāle manā uzņēmumā (organizācijā) ir zema 1  pilnībā 
nepiekrītu 2 nepiekrītu 3  nevaru 

atbildēt 
4  
piekrītu  

5  pilnībā 
piekrītu 

Uzrakstiet trīs galvenos spriedzes avotus (iemeslus) darbā: 
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1. ....................................................................................................................................................................................................................... 
2. ....................................................................................................................................................................................................................... 
3. ....................................................................................................................................................................................................................... 

© Latvisko versiju izstrādāja Ziedonis Liepiņš 
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8. pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā „Prasības darbā” 
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9. pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā  „Uzdevumu kontroles iespējas” 
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10. pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā „Vadības un darba kolēģu 
atbalsts” 
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11 . pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā „Attiecības ar kolēģiem un 
vadību” 
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12 . pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā „Darbinieka loma uzņēmumā” 
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13. pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā „Pārmaiņas uzņēmumā, 
komunikācija” 
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14 . pielikums 

 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku 

darba spriedzes novērtējums ar „Work positive” sadaļā "Darbinieka ieguldījums darbā 
un atalgojums" 
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15. pielikums 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku līdz 35 gadu vecumam 

darba spriedzes vidējais novērtējums pa grupām 
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16. pielikums 
RBSSKALS Būvsabiedrība darbinieku virs 35 gadu vecumam 

darba spriedzes vidējais novērtējums pa grupām 
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17. pielikums 
Psihoemocionālās slodzes novērtēšanas Kontroljautājumu anketa un  

Darba spriedzes indikatora noteikšanas anketas  
jautājumu salīdzinājums. 

 

  
Anketa darba spriedzes indikatora 

noteikšanai Kontroljautājumu anketa 

1 Es zinu, kas no manis darbā tiek prasīts Neskaidras, pretrunīgas prasības 

2 Es pats/-i varu izlemt, kad taisīt pārtraukumu darbā Ir pārtraukumi 

3 Atsevišķas darbinieku grupas darbā pieprasa no 
manis veikt pretrunīgus uzdevumus Neskaidri vai pretrunīgi uzdevumi un prasības 

4 Es zinu, kas darāms, lai paveiktu savu darbu   

5 Es tieku personīgi aizskarts/-a ar nelaipniem 
vārdiem vai nepiedienīgu uzvedību Ir diskriminējoša izturēšanās 

6 Man jāveic darbs neizpildāmos termiņos Ir pārāk maz laika, lai paveiktu darbu noteiktajos 
termiņos 

7 Ja darbā rodas grūtības, tad kolēģi man palīdzēs Ir atbalsts no kolēģiem, sociālais atbalsts 

8 Par padarīto darbu es saņemu atbalstu atsauksmju 
veidā Ir atgriezeniskā saite un atzinība no priekšniecības 

9 Man ir jāstrādā ļoti intensīvi Ir augsta darba intensitāte, īpaši uzdevumos ar 
paaugstinātu uzmanību 

10 Es pats/-i varu noteikt, cik ātri veikt darbu Ir mainīga darba slodze 

11 Es labi saprotu, kādi ir mani pienākumi un mana 
atbildība 

Domstarpības par veicamajiem uzdevumiem un 
funkcijām 

12 Esmu spiests/-ta atlikt dažu uzdevumu izpildi, jo 
man ir pārāk daudz darāmā Nepietiekoši resursi attiecībā pret darba prasībām 

13 Es skaidri izprotu savas nodaļas (departamenta, 
brigādes, ceha) mērķus un uzdevumus   

14 Darbā pastāv domstarpības vai dusmas kolēģu 
starpā   

15 Man ir dota izvēle lēmuma pieņemšanā, kā labāk 
darīt savu darbu   

16 Man darbā nav pietiekami daudz pārtraukumu Tiek ievērota darba un atpūtas laika secība 

17 Es saprotu, kā mans darbs veicina vispārējo mērķu 
sasniegšanu uzņēmumā (organizācijā)   

18 Es tieku spiests/-ta strādāt virsstundas Jāstrādā virssundas vai normālu darba laiku 
pārsniedzošas stundas 
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19 Man ir iespēja izlemt, ko darīt darbā   

20 Man ir jāstrādā ļoti ātri   

21 Es esmu pakļauts/-ta iebiedēšanai darbā Ir terorizēšana 

22 Manā darbā ir ļoti liels laika trūkums   

23 Es varu paļauties uz to, ka mans tiešais vadītājs 
palīdzēs atrisināt darba problēmas   

24 Es saņemu nepieciešamo palīdzību un atbalstu no 
kolēģiem Ir iespēja sadarboties ar kolēģiem 

25 Es pats/-i varu noteikt, kā veikt darbu Ir patstāvība, neatkarība 

26 Man ir pietiekami daudz iespēju izjautāt vadītājus 
par pārmaiņām darbā Ir atgriezeniskā saite priekšniecībai 

27 Es saņemu atbilstošu cieņu, ko esmu pelnījis/-usi, 
no darba kolēģiem   

28 Vadība vienmēr konsultējas ar darbiniekiem par 
izmaiņām darbā   

29 Es varu izstāstīt savam tiešajam vadītājam visu, kas 
darbā mani sarūgtina vai kaitina   

30 Mans darba laiks ir elastīgs Ir maiņu darbs, īpaši slīdošais grafiks 

31 Darba kolēģi ir gatavi uzklausīt manas problēmas   

32 Kad darbā tiek veiktas izmaiņas, man ir skaidrs, kā 
tās darbosies praksē   

33 Es tieku atbalstīts/-a, veicot emocionāli grūtu darbu   

34 Attiecības darbā ir saspringtas   

35 Mans tiešais vadītājs atbalsta mani darbā Ir atzinība no vadības 

36 Mana darba nosacījumi/ līgumi (piemēram, darba 
laiks, maiņas) apmierina mani   

37 Es jūtu, ka darbs man ir nodrošināts   

38 Man šķiet, ka saņemu atbilstošu samaksu par 
padarīto darbu Algas sistēma ietekmē darba ritmu 

39 Darba tempa izmaiņas (vai nu pārāk ātri vai pārāk 
lēni) rada spiedienu uz mani   
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40 Es esmu apmierināts/-ta par saņemtajiem labumiem 
(kas nav naudas izteiksmē)   

41 Es jūtu, ka mans ieguldījums darbā ir novērtēts   

42 Darba vide ir ērta Ir atbilstošs darba vietas iekārtojums 

43 Darba aprīkojums, kuru lietoju, ir piemērots darba 
veikšanai Ir tehniskais atbalsts 

44 Mana darba vieta ir labi iekārtota un paredzēta 
darbam, kuru daru   

45 Man ir zināms, kam man jāatskaitās   

46 Nesenie incidenti darbā bija spriedzes avots   

47 Es saņemu pozitīvas atsauksmes, ja darbu izdaru 
labi   

48 Man trūkst prasmes sava darba izpildei Iespēja apgūt jaunas prasmes 

49 Esmu nobažījies/-usies par savu drošību darbā   

50 Es esmu nobažījies/-usies par savu veselību darba 
vietā   

51 Koplietošanas telpas ir atbilstošas (piemēram, 
tualetes, mazgāšanās iespējas, ēdināšanas iespējas) Ir tehniskais nodrošinājums 

52 Es saņemu apmācību darba vietā ir apmācības, kā labāk drošāk veikt darbu 

53 Esmu iesaistīts/-ta lēmumu pieņemšanā savā 
komandā (izpildot savas funkcijas) ir līdzdalība lēmumu pieņemšanā 

54 Darbs, ko es daru, mani ietekmē emocionāli   

55 Es uzskatu, ka mans darbs ir monotons un 
garlaicīgs 

Monotons, vienveidīgs darbs ar niecīgu darba 
uzdevumu dažādību 

56 Augstākā līmeņa vadītāji atbalsta darbiniekus Ir atbalsts no priekšniecības, sociālais atbalsts 

57 Darbā pret mani izturas netaisni   

58 Ar mani konsultējas par uzņēmuma (organizācijas) 
politikas organizēšanu un lēmumiem 

Ir neskaidra organizācijas strutūra , funkciju 
sadalījums un atbildības 

59 Esmu informēts/-ta par uzņēmuma (organizācijas) 
politikas organizēšanu un lēmumiem   

60 Esmu informēts/-ta par lēmumiem savas komandas 
vai funkciju ietvaros 

Saņemu informāciju par izmaiņām, kas skar manu 
darbu 
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61 Es strādāju vairāk nekā 48 stundas nedēļā   

62 Spriedzes dēļ nāku uz darbu tad, kad nejūtos 
pietiekami labi, lai strādātu   

63 Spriedzes dēļ savu darbu padaru sliktāk   

64 Esmu ņēmis/-usi atvaļinājumu darbā spriedzes dēļ   

65 Esmu apsvēris/-usi iespēju pamest šo uzņēmumu 
(organizāciju) spriedzes dēļ   

66 Spriedze darbā ir ietekmējusi manu veselību 
strādājot šajā uzņēmumā (organizācijā)   

67 Morāle manā uzņēmumā (organizācijā) ir zema   
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18. pielikums 

      Traucējošie faktori, kas rada spriedzi darbā 
 
Anketas 

Nr. 
Administratīvie 

darbinieki Būvstrādnieki 1. traucējošais faktors  2. traucējošais faktors  3. traucējošais faktors  
1 sieviete, 51-65 gadi   Saspringti darbu paveikšanas 

termiņi 
    

2 vīrietis, 26-35 gadi   Neziņa par rītdienu Vadības nervozitāte Termiņi, kuros jāiekļaujas 

5 vīrietis, 26-35 gadi   Darbu izpildes termiņi Nenoteiktība pienākumos Atalgojums 

6 vīrietis, 36-50 gadi   Sarežģīti objekti Informācijas nobīdes Trūkst objektu mērķu sasniegšanai 

7 vīrietis, 36-50 gadi   Liela darba slodze Laika trūkums Sliktas tāmju cenas, dempings 

8 vīrietis, 26-35 gadi   Pieredzes trūkums Nepārzinu uzņēmumu un cilvēkus Laika trūkums 

9 vīrietis, 36-50 gadi   Neatbalstu vadības politiku un 
lēmumus 

Funkciju decentralizācija Nedalīšanās ar informāciju 

10 vīrietis, 26-35 gadi   Maza alga Pārāk daudz priekšnieku Nav personīgās dzīves 

11 vīrietis, 36-50 gadi   Troksnis, nav iespējams veikt 
pārrunas 

Laika trūkums Nav koleģiāla attieksme, čupošanās 

12 sieviete, 26-35 gadi   Darba apjoms     

13 vīrietis, 36-50 gadi   Traucē troksnis būvlaukuma birojā Brīžiem jāpaveic liels darbu 
daudzums 

  

14 vīrietis, 26-35 gadi   Laika organizēšana, prioritāšu 
noteikšana 

Laika trūkums Nesasniedzami mērķi un uzdevumi 

15   vīrietis, 18-25 gadi Liels darba apjoms, kas neatbilst 
nospraustajiem termiņiem 

Kļūdas gan citu darbā, gan savā   

16   vīrietis, 51-65 gadi Atlaišanas draudi Atalgojuma samazināšanās draudi Padarītā darba nenovērtēšana 
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17   vīrietis, 18-25 gadi Atlaišanas draudi Satraukums par nespēju uzturēt 
ģimeni pieticīgā atalgojuma dēļ 

Bīstamas spriedzes situācijas ar 
aprīkojumu 

18   vīrietis, 18-25 gadi Lielā bosa ierašanās objektā Algas samazināšana Atlaišanas draudi 

19   vīrietis, 36-50 gadi        

20   vīrietis, 36-50 gadi Atpalikšana no grafika     

21   vīrietis, 18-25 gadi Jādomā, kā tikt mājās     

22   vīrietis, 26-35 gadi Darba apjoma izpildes grafika 
neatbilstība ar reālo izpildes laiku 

Darbā pavadītais ilgais laiks Nokļūšana uz darba vietu 

27   vīrietis, 26-35 gadi Saspringti darba izpildes termiņi Kļūdas izmaksu aprēķinos Neiecietīga attieksme no 
ģenerāluzņēmēja puses 

31   vīrietis, 26-35 gadi Liels darbs apjoms Dinamisks darbs   

32   vīrietis, 18-25 gadi Nereāli termiņi     

46   vīrietis, 36-50 gadi Atalgojums Izpildes termiņi No manis neatkarīgi traucēkļi pildīt 
darbu 

47   vīrietis, 36-50 gadi Termiņi     

50   vīrietis, 26-35 gadi Termiņa izpilde     

51   vīrietis, 26-35 gadi Pārslodze Neziņa par nākamajiem darbiem Darba laiks 

53   vīrietis, 26-35 gadi Strīdi ar vadību Garas darba stunda Steidzina darbus, deg tarmiņi 

54   vīrietis, 26-35 gadi Jāstrādā virsstundas Nav cieņas pret cilvēkiem no 
vadības puses 

Mazs atalgojums 

55   vīrietis, 26-35 gadi Liels daba apjoms Neplānoti darbi brīvdienās   

56   vīrietis, 51-65 gadi Nogurums Neprofesionālisms Zemas algas 

57   vīrietis, 51-65 gadi Termiņi Darba frontes kavējumi   

59   vīrietis, 26-35 gadi Steiga     

60   vīrietis, 36-50 gadi Bieži jāpārtaisa izdarītie darbi Darbs neatbilstošs specialitātei Gabaldarba apmaksa 

61   vīrietis, 26-35 gadi Nepaspēj izdarīt darbu Slikta kvalitāte Biežas virsstundas 
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19. pielikums 
Organizācijas kultūras novērtēšanas anketa uzņēmuma RBSSKALS Būvsabiedrība 

darbiniekiem 
 

Šī anketa ļauj novērtētu sešas organizācijas kultūras dimensijas. Atbildot uz aptaujas anketu, Jums radīsies 

priekšstats par to, kā darbojas Jūsu organizācija, un par vērtībām, kas viņu raksturo. Ka arī atbildes uz šiem 

jautājumiem ļaus noskaidrot, kā Jūs uztverat un vērtējat organizāciju, kurā Jūs pašreiz strādājat un kāda, jūsuprāt, 

būtu vēlama organizācija.  

1. Organizācijas raksturojums 

 

Pašreiz Vēlams 

A 
Organizācija ir kā liela ģimene, tā ir unikāla. Šķiet, ka cilvēkiem, kas šeit strādā ir 
ļoti daudz kas kopējs un viņi uzticas viens otram. 
 

 
 

B 
Organizācija ir ļoti dinamiska un darbīga. Cilvēki tajā ir gatavi uzdrīkstēties un 
uzņemties risku. 
 

 
 

C 

Organizācija ir izteikti orientēta uz rezultātiem. Galvenā uzmanība tiek pievērsta 
tam, lai darbs tiktu padarīts. Cilvēki orientēti uz konkurenci un mērķu 
sasniegšanu. 
 

 

 

D 
Organizācija ir ļoti strukturēta un stingri tiek kontrolēta. To, kas cilvēkiem jādara 
galvenokārt nosaka formālas procedūras. 
 

 
 

 Kopā:  100 100 
 
 
 

2. Organizācijas vadība 

 

Pašreiz Vēlams 

A Organizācijas vadība ir paraugs kā sniegt padomus, rūpēties un atbalstīt. 
 

  

B 
Organizācijas vadība varētu būt uzskatāma par uzņēmējdarbības organizācijas, 
riska uzņemšanās un jauninājumu ievešanas paraugu. 
 

  

C 
Organizācijas vadība ir kā lietišķuma, agresivitātes un orientācijas uz rezultātiem 
paraugs. 
 

  

D 
Organizācijas vadība ir kā paraugs, kā precīzi organizēt un koordinēt, lai 
nodrošinātu organizācijas vienmērīgu un patstāvīgu rentabilitāti. 
 

  

 Kopā: 100 100 
 
 
 

3. Darbinieku vadīšana 

 

Pašreiz Vēlams 

A 
Organizācijas vadība veicina darbu komandās, saskaņu un līdzdalību lēmumu 
pieņemšanā. 
 

  

B Organizācijas vadība atbalsta individuālo risku, jaunievedumus, neatkarību un 
unikalitāti. 
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C 
Organizācijas vadībai raksturīgs augsts prasīgums pret darbiniekiem, neatlaidīga 
tiekšanās pēc konkurētspējas un sasniegumu atalgošana. 
 

  

D 
Organizācijai raksturīgas darba vietas saglabāšanas garantijas, prasības 
pakļauties, prognozējamība un stabilitāte attiecībās. 
 

  

 Kopā : 100 100 
 
 
 

4. Organizācijas vienotība 

 

Pašreiz   Vēlams 

A 
Organizācijas vienotību nodrošina savstarpēja uzticēšanās un lojalitāte, augstā 
atbildības sajūta pret organizāciju un darbiniekiem. 
 

  

B 
Organizāciju vieno nodošanas jaunradei un izaugsmei pilnveidojoties. Tiek 
uzsvērta nepieciešamība būt starp pirmajiem.  
 

  

C 
Organizāciju vieno orientācija uz mērķiem un sasniegumiem. Vispārpieņemtās 
tēmas – agresivitāte un uzvara.  
 

  

D 
Organizāciju vieno formālie noteikumi un oficiālā politika. Svarīgi nodrošināt 
vienmērīgu organizācijas darbību. 
 

  

 Kopā:  100 100 
 
 
 

5. Stratēģiskie mērķi 
 

Pašreiz Vēlams 

A 
Svarīgākais organizācijā ir cilvēkresursu attīstība, uzticēšanās, atklātības un 
līdzdalības veicināšana.  
 

  

B 

Organizācija akcentē uzmanību uz jaunu resursu ieguvi un jaunu problēmu 
risināšanu. Augstu tiek vērtēta jaunu iespēju meklēšana un jaunas pieredzes 
apgūšana. 
 

  

C 
Organizācija lielu uzmanību pievērš konkurējošai darbībai un sasniegumiem. 
Dominē tieksme mērķtiecīgi virzīties uz priekšu un uzvarēt tirgū.  
 

  

D 
Organizācija orientējas uz stabilitāti un nemainību. Vissvarīgākā ir rentabilitāte, 
kontrole un visu operāciju vienmērīgums.  
 

  

 Kopā : 100 100 
 
 
 

6. Organizācijas panākumu atslēga 

 

Pašreiz Vēlams 

A 
Organizācija gūst panākumus, attīstot cilvēkresursus, veicinot komandu darbu un 
lojalitāti, rūpējoties par darbiniekiem.  
 

 
 

B 
Organizācija gūst panākumus pateicoties jaunas un unikālas produkcijas izstrādei. 
Tā ir ražošanas līderis vai novators. 
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C 
Organizācijas panākumus nosaka iegūtā tirgus daļa un uzvara pār konkurentiem. 
Galvenais – būt vadošajam konkurentam tirgū.  
 

 
 

D 
Organizācijas panākumus nosaka tās rentabilitāte. Panākumu atslēga ir precīzas 
piegāde, ritmiska plānu un grafiku izpilde un zemas izmaksas. 
 

 
 

 Kopā:  100 100 
 
 



141 
 

 
 
 
Maģistra darbs "Psihoemocionālo risku ietekme uz nodarbināto darba spējām SIA "RBSSKALS 
Būvsabiedrība”. Preventīvie pasākumi " izstrādāts LU Ķīmijas fakultātē. 
 
Ar savu parakstu apliecinu, ka pētījums veikts patstāvīgi, izmantoti tikai tajā norādītie 
informācijas avoti un iesniegtā darba elektroniskā kopija atbilst izdrukai. 
 

Autors:     _________________________             __________________ 
                                     (personiskais paraksts)               (paraksta atšifrējums) 
 
Rekomendēju darbu aizstāvēšanai 
Vadītājs: Dr.sc.adminstr. Henrijs Kaļķis 
 
 
_________________            ___________  
(personiskais paraksts)              (datums) 
 
Recenzents: Asoc.prof., Dr.med. Ženija Roja 
 
 
 
Darbs iesniegts Ķīmijas fakultātē : ________________________ (datums) 
 
 
Dekāna pilnvarotā persona, metodiķe:  ______________________   Vija Gutāne  

                                 (personiskais paraksts) 
 

Darbs aizstāvēts maģistra gala pārbaudījuma komisijas sēdē:  
 ____________  protokols Nr. ___________                   

      (datums)                               (protokola Nr.) 
  

Komisijas sekretāre:   ___________________          _________________ 
  (personiskais paraksts)          (paraksta atšifrējums) 

 
 


