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Abstract. Employees’ wellbeing and health are very broad concepts, but different kinds of
stressors are influencing them. The aim of this research is to identify the risk factors in the
municipal work environment of Latgale region and to find solutions for risk reduction. The need
for such research is justified by recent research in various countries, which shows that the
psychosocial problems adversely affect wellbeing, productivity and health. In addition,
forthcoming administrative-territorial reform in 2021 may intensify tensions. 123 employees
were surveyed and surveys data were analyzed. It has been found that tension at work is caused
by uncertainty about the future career prospects, overload and competition. Sometimes there is
a lack of emotional intelligence, insufficient effective communication skills with colleagues and
clients, and reassessment of one's affective abilities.
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levads
Introduction

P&tijumos pasaul€ arvien lielaku uzmanibu pievér§ darba vides kvalitatei,
faktoriem, kas to nosaka, un tam, cik labi cilvéks jiitas sava darbavieta. Ar S0
aspektu saistitos jedzienus (well being, wellfare, happiness at work,) tulko ka
labbiitiba, labjitiba, labizjtta, labklajiba, saistot tos ar personibu, darba vidi,
motivaciju un iesaistiSanos. Arvien vairak uznémumu pasaulé pievers uzmanibu
darbinieku labklajibai. Ja 2018. gada Labklajibas stratégija bija izstradata 20%
Lielbritanijas uznémumu, tad 2020 gada — jau 44% uznémumu (CIPD, 2018;
CIPD, 2020). Tacu latvieSu valoda pieejamajos interneta resursos vardu
savienojums labklajibas strategija pagaidam vél nav atrodams, un tas liecina, ka
labklajibas darba vidé izpétei Latvija pagaidam nav pievérsta pietiekama
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uzmaniba. Aktuals ir jautajums par to, kada ir pasvaldibu darbinieku psihologiska
labklajiba pirms administrativi teritorialas reformas un Kas to visvairak ietekme.
Tapéc pétijuma mérkis ir apzinat psihologiskas labklajibas biitibu, izzinat riska
faktorus pasvaldibas darba vidé un meklét risinajumus to noverSanai vai
mazinasanai. P&tljuma izmantotas teorétiskas un empiriskas pétijumu metodes.

Petijuma piedalijas Rézeknes un Vilanu novada pasSvaldibas darbinieki.
Rézeknes novads ir 2524 km? liels, tas ir viens no lielakajiem novadiem Latvija,
aiznemot 3,9% no kopgjas Latvijas teritorijas (R€zeknes novada ilgtsp&jiga...,
b.g.). Novada darbojas 50 pasvaldibas iestades un 2020.gada 1. janvari taja bija
deklareti 26465 iedzivotaji. Savukart Vilanu paSvaldibas teritorija aiznem 286,7
km?, taja darbojas 22 pasvaldibas (Vilanu novads, n.d.). Péc LR Pilsonibas un
migracijas lietu parvaldes datiem 2020. gada 1. janvari Vilanu novada bija
deklarets 5761 iedzivotajs. Saskana ar Konceptualo zinojumu “Par administrativi
teritorialo iedalfjumu” (VARAM, 2020) tiek planots Vilanu novadu pievienot
Rézeknes novadam, izveidojot Rézeknes novadu.

Literaturas apskats
Literature Review

Labklajiba (well being) ir viena no dzives kvalitates sastavdalam.
ASVpsihologa Dinera subjektivas labklajibas trispus€ja modela pamata ir tris
faktori: bieza pozitiva, reta negativa ietekme un apmierinatiba ar dzivi (Diener,
1984). Filozofiska skatijuma labklajibai ir divi aspekti: viens ir orientéts uz laimi,
bet otrs — uz potenciala realizésanu (Ryan & Deci, 2000), kas misdienas biezi
istenojas darba. Saskana ar Oksfordas vardnicu, labklajibu defin€ ka stavokli,
kura ir erti, veseligi un laimigi. Labklajibu biezak saista ar ikdienas dzivi, tacu
petnieki Robertsons un Kiipers (Robertson & Cooper, 2011) labklajibas jedzienu
attiecina uz produktivitati un laimi darba: labklajiba nozimé darbinieku fizisko,
psihologisko un emocionalo veselibu, komfortu un laimi. Vars (Warr, 1999)
labklajibu definé ka visaptverosu darbinieka pieredzi un funkcija gan no fiziskas,
gan psihologiskas dimensijas. Cvenkela (Cvenkel, 2020) to raksturo ka
visaptveroSu un daudzdimensionalu fenomenu, kurS arvien vairak tiek pétits ar
meérki noteikt, ka vislabak uzlabot $adu labklajibu, lai darba vietu padaritu fiziski,
garigi un emocionali veseligaku.

Labklajibu nosaka psihologiska labsajita, kas ietver sevis un savas dzives
pozitivu noveértéjumu, pasnoteikS§anas sajiitu un sevis ka pesonibas attistibu;
parliecibu, ka dzive ir mérktieciga un jégpilna, labas attiecibas ar citiem, sp&ju
efektivi vadit savu dzivi un apkartgjo pasauli (Page & Vella- Brodrick, 2009).
Pasaules Veselibas organizacija (WHO, 2013) rezumg, ka labklajiba ir katra
atseviska darbinieka stavoklis, lai saprastu savas sp€jas, tiktu gala ar normalu
dzives stresu, stradatu produktivi un dotu savu ieguldijumu sabiedribai.
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Darbinieku labklajibai ir neatsverama loma organizaciju snieguma un
izdzivosana, ta ietekmé darba rezultatus (Wright & Cropanzano, 2007), izmaksas,
kas saistitas ar darba kavéjumiem slimibu d&l, un veselibas aprtpi (Spector, 1997;
Pradhan & Hati, 2019). Labklajiba paatrina produktivitati gan individuala, gan
organizatoriska Itmeni, savukart, ja tas nav, organizacijai var rasties gan
finansiali, gan nefinansiali zaudéjumi (Pradhan & Hati, 2019). Ta ietekmé
darbinieku lémumus, darbinieku iesaistiSanos (Spector, 1997) izturéSanos pret
stresu, garigo un fizisko veselibu (Folkman, 1997), un vispar€ju apmierinatibu
gan profesija, gan personigaja dzive (Diener, 2000).

Lidztekus velamajai labklajibai, miisdienu darba vidé pieaug informacijas
pliisma, darba intensitate, ienak jaunas tehnologijas, rodas nepiecieSamiba apgiit
jaunas kompetences, un dinamiskaja pasaulé stress darbavieta ir kluvis par
globalu problému. Stresori rada kognitivas, emocionalas, psihologiskas un
uzvedibas izmainas var kaitét gan individa fiziskajai, gan psihologiskajai
veselibai (Cvenkel, 2020, 136), tapec pétijuma empiriskaja dala akcents ir likts uz
stresa izvertéjumu un stresoru apzinasanu pasvaldibu darba vide.

Stresa butibu 20. gadsimta 40. gados aprakstija kanadieSu fiziologs Hanss
Selje, kurs stresa dinamiku iedalija trijas faz€s: trauksmes reakcija, pretestibas un
izstkuma faze. Pirmas divas fazes vinS raksturoja ka sava zina veseligu stresu
(eistresu), bet pedejo — ka kaitigu stresu (distresu), kas izsmel organisma rezerves
(Selje, 2012).

Ilgtspejiga labklajiba nenozimé to ka cilveéki nepartraukti jutas labi: stresa
situdciju, sapigu un negativu emociju piedzivosana ir normala dzives sastavdala,
un spé&ja tas parvaldit ir butiska ilgtermina labklajibai. Psihologiska labklajiba tiek
apdraud@ta, ja spriedzes situaciju raditas negativas emocijas ir ilgstosas un trauce
cilvéka sp&ju darboties (Hupper, 2009). Tapéc cilvékam ir jaattista emocionala
inteligence jeb sp&ja pazit un vadit gan savas, gan ari emocijas attiecibas ar citiem
cilvekiem.

Cilvéka uzvedibu stresa situacijas palidz izprast Edvarda (Edwards, 1992)
Kibern&tiska stresa parvaréSanas un labklajibas teorija (Cybernetic Theory of
Stress, Coping and Well being), kas apraksta pasregul&josu (autonomu) sistemu
darbibu. Tas merkis ir minimizet argjas vides neatbilstibu iek$€jiem standartiem.
Saskana ar So teoriju stress attiecas uz neatbilstibu starp personas uztveri un
ve€lmeém, ja persona So neatbilstibu uzskata par svarigu (Schuler, 1980). Uztvere
ir notikumu, situaciju un apstaklu neveértéjoss subjektivs att€lojums, ieskaitot
fizisko un socialo vidi, kas ieskauj personu, un pasa cilvéka iezimes (pieméram,
dzimums, socialais statuss, kompetence, fiziskais izskats). Individa uztveri maina
un papildina izzinas procesi un informacija no socialas vides. Ja ir informacija,
tad uz situaciju var reaget krietni adekvatak. Uztvere neaprobezojas tikai ar
tagadni, ta var bt saistita ar pagatnes atceréSanos vai nakotnes gaidam. V&lmes
parstav to, ko cilvéks apzinati v€las, un ietver mérkus, vértibas, intereses un

94



Jonane & Stafecka, 2021. Psihologisko labklajibu ietekméjoso faktoru izvértejums pasvaldibas
darba vide

vajadzibas. Katras neatbilstibas ieguldijums kop€ja darba stresa ir atkarigs no ta
nozimiguma un ilguma. Jo lielaka ir neatbilstiba — jo lielaks ir stresa Iimenis, un,
atbilstosi — zemaka psihologiska labklajiba. Tapéc apzinoties stresa izraisitajus,
legiistot informaciju un apgistot stresa parvaréSanas tehnikas, var mazinat
draudus psihologiskajai labklajibai un veselibai individa, grupas un organizacijas
ltment.

Empiriska pétijums metodologija
Methodology or Empiric Research

Empiriska pétijuma meérkis bija apzinat un novertét Stresorus un stresa
ietekmi uz pasvaldibas administracijas darbinieku psihologisko labklajibu. Datu
leguvei tika izvéléta aptauja.Ta tika veikta 2020. gada pavasari pirms COVID-19
krizes, laika, kad sabiedriba notika diskusijas par administrativi teritorialo
reformu. Apzinot pétamo problému, tika sagatavota aptaujas anketa — ta satur 38
jautajumus, no kuriem 31 ir sleégta, bet 7 — atverta tipa jautajumi. Uz potencialo
pétijuma respondentu e-pastiem, kas pieejami pasvaldibu majas lapas, tika
nosiitits Uzaicinajums un anketas elektroniska adrese: https://www.visidati.lv/
aptauja/1551578298/. Tika sanemtas 123 darbinieku anketas. Tas apstradatas,
izmantojot MS Excel programmu. Raksta apkopota veida tiek analizétas tas
atbildes, kas atbilst p&tijuma mérkim un kontekstam: 1) stress, stresori un
spriedzes darba c€loni un 2) reakcijas uz stresa sitacijam un riciba psihologiskas
labklajibas uzlaboSanai.

Empiriska pétijjuma rezultati
Results of an Empirical Study

Petijuma piedalfjas dazadu profesiju R&zeknes un Vilanu pasvaldibu
darbinieki. P&tijuma respondenti bija min&to pasvaldibu iestazu vaditaji (31),
socialie darbineki (19), gramatvezi (15), projektu vaditaji (9), inZenieri (5), juristi
(3), ekonomisti (3), barintiesu vaditaji (2), lietvezi (2), policisti (2) un citu
profesiju parstavji. Pasvaldibu administracijas visvairak nodarbinato ir vecuma
grupa 45-55 gadi: tie ir 34% no kopg&ja respondentu skaita, bet vismazak ir
nodarbinato vecuma grupa virs 65 gadiem — tikai 2%. Lielakajai dalai respondentu
(84%) ir augstaka izglitiba, 8% respondentu ir nepabeigta augstaka izglitiba, 6%
ir vidgja profesionala izglitiba, bet 2% respondentu ir vispargja videja izglitiba.
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Stresori un spriedzes darba céloni
Stressors and Causes of Stress at Work

Efektivs vadibas stils, atklata komunikacija, sp&ja produktivi risinat
organizacijas, tai skaita paSvaldibas, iekSgjas problémas veicina labklajibu darba
vidg, bet nezina un pielautas kltidas — stresu, spriedzi, darba apjoma un kvalitates
kritumu, ka arT stresu, trauksmi, kas nelabvéligi ietekme darbinieku psihologisko
labklajibu. Aptaujas dati liecina, ka apméram 35% respondentu — pasvaldibu
darbinieku — stresu un spriedzi darba vide izjit dazas reizes ménesi, 27% to izjut
gandriz katru dienu, 19% — katru dienu. Tikai apm&ram piektdala verte, ka darba
vide stresa situacijas rodas reti — daZas reizes gada. BieZakie stresa c€loni
pasvaldibas darba ir parslodze, laika un informacijas trikums kvalitativai darba
izpildei un komunikacijas problémas (skat. 1. tabulu).

1. tabula. Stresoru izpausmes biezums
Table 1 Frequency of Stressors

Nekad Reti Dazreiz Biezi Vienmer
Stresors (dazas (dazas (gandriz (katru

reizes reizes katru dienu)

gada) meénesi) dienu)
Parslodze 3% 34% 46% 11% 5%
Laika trukums darba izpildei 4% 41% 45% 9% 2%
Spriedze darba ar tieSo vaditaju 13% 29% 54% 5% -
Bosings 14% 43% 41% 2% -
Mobings 18% 48% 33% - -
Konfliktsituacijas ar kolegiem 11% 55% 33% 1% -
Seksuala uzmaksanas vai 40% 44% 16% - -
pazemosana

Parslodze biezi ir saistita ar papildus pienakumiem, piem&ram, biezi ir
jasagatavo atbildes uz iedzivotaju iesniegumiem, japarbauda dati un jasagatavo
parskata informacija, jasniedz atbildes uz dazadu valsts iestazu — LR FinanSu
ministrijas, I[zglitibas un zinatnes ministrijas Valsts kontroles — pieprasijumiem
vai aptaujam. Parasti tick noteikts arT informacijas iesnieg8anas termins, kas var
biit no vienas dienas lidz pat divam ned€lam, atkariba no svariguma pakapes.
Darbam nepiecieSama informacija pirms tas apstrades ir japarbauda dazadas datu
bazgs, kas biezi vien darbinickam nav pieejamas, un tas rada stresu. Diezgan biezi
ari Domes deputati pasvaldibas specialistiem steidzigi pieprasa sniegt vinus
interes€joSo informaciju. Aptauja paradija, ka, sakara ar lielo darba apjomu, 33%
darbinieku dazas reizes ménesi strada ari pusdienu partraukuma, bet 7% -—
pusdienu partraukuma strada gandriz katru dienu.
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Pasvaldibas ir saméra laba komunikacija starp darbiniekiem un tieSo darba
vaditaju. Liela dala (46%) respondentu ir noradijusi, ka gandriz katru dienu var
brivi komunic€t ar savu tieSo vaditaju, bet gandriz tresdala (30%) brivi var
komunicet ar tieSo vaditaju katru dienu. Tacu respondenti norada ari to, ka
diezgan biezi darba ar tieSo vaditaju rodas spriedze.

Ar1 bosings — vadibas Tstenots psihologiskais terors — ir diezgan biezs stresa
cClonis pasvaldibas darbiniekiem: 41% respondentu ar to saskaras dazas reizes
ménest, 43% - dazas reizes gada. Biezak akcentEtas bosinga izpausmes ir
apkopotas 1. attela.

PazemosSana citu

Novértésana sanému zemaku novertéjumu, Klatbiitng Papildus darba uzlikSana,
kas ietekm&ja manu atalgojumu 9% kas nav manos
14% pienakumos
5%

Nepamatoti /
apvainojumi &

3% i

Agresiva
Mutiski draudi komunikacija,
43% noniecinasan...

1. attels. Bosinga izpausmes veidi
Figure 1 Kinds of Bossing Manifestation

Respondentu atbildes liecina, ka visbiezak (43%) darbinieki saskaras ar
mutisku draudu izteikSanu no vaditaja puses, agresivu komunikaciju vai
noniecinasanu (26%). Darbinieki ir sanémus$i nepamatoti zemu novertéjumu
(14%), kas ir ietekmgjis vinu atalgojumu. Dazkart ir bijusi pazemosana citu
klatbtitng, papildus darba uzlikSana, kas nav amata pienakumos. Tas liecina par
autoritaru vadibas stilu un emocionalas inteligences trikumu.

Mobings jeb darbinieku istenotais psihologiskais terors izpauzas nedaudz
retak neka bosings. DaZas reizes meénesi ar to saskaras videji 33% respondentu.
Biezakie mobinga izpausmes veidi un to Tpatsvars apkopoti 2. attela. Tie ir:
aprunasana un nepamatota apvainoSana (32%), ignorésana (26%), privatas dzives
apspriesana (17%), izsmieSana (8%). Kolegi dazkart kritiski uztver citu veikumu
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un apzinati kavé citu darbu, piemé€ram, savlaicigi nenosiitot nepiecieSamo
informaciju — to norada 10% respondentu. Ta rezultata rodas konfliktsituacijas.

Netiek savlaiciga
nodota
nepiecieSama
informacija
10%
IzsmieSana
8%

Tieku ignoréts
26%

llllllllllll

Skaudiba par
veiksmigu darba
pienakumu
veiksanu
7%

Aprunasana,

nepamatota

apvainosana
32%

Tiek apspriesta
privata dzive
17%

2. attels. Mobinga izpausmes veidi
Figure 1 Kinds of Mobbing Manifestation

Konfliktsituaciju biezakie iemesli ir nekvalitativs darbs (noradijusi 49%
respondentu), personiskie aizvainojumi (26%), nesaprasanas (14%), noradijumu
neizpildisana (11%). Tadg] izpildes termina beigas konstatétas nepilnibas biezi
vien arT nodalu vaditajam rada stresa situaciju, kas rezultéjas ar konfliktu,
nesaprasanos vai aizvainojumu un diskomfortu.

Liela dala respondentu (54%) ir atzinusi, ka viniem ir svarigi but labakam
par citiem vienmer, 23% ir svarigi dazreiz bit labakam par citiem. Tas liecina, ka
pasSvaldibas liela dala darbinieku ir A tipa personibas (Friedman & Booth-
Kewley, 1987) ar viniem raksturigo lideribu, mérktiecibu, augstu pienakuma
izjatu, darbaholismu un uzcitibu. Sie darbinieki ne vienmér pietiekami daudz
laika velta atptitai un ripe&m par savu veselibu, tapéc dazkart asi reage uz kritiskam
piezimem un rada stresa situacijas sev un citiem. Vélme bt labakam neapzinati
Ir saistita ar vélmi apliecinat sevi un ar nedroSibu par palikSanu darba péc
administrativi teritorialas reformas — to noradijusi 51% respondentu. Nodarbinato
skaita samazinasana jaunajas pasvaldibas ir neizb&gama, un daudziem tas ir
spriedzes iemesls. Turklat autores personigie noverojumi liecina, ka 2020. gada
nogalé nodarbinatie ir kluvusi vel vairak uztraukuSies par savu nakotni, ko
ietekme& COVID-19 ierobeZojumi un tieSas komunikacijas trilkums.
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Salidzinosi nelielai dalai (23%) respondentu nav svarigi biit labakiem par
citiem. Tas liecina, ka Sie darbinieki ir atkarigas personibas, vini paklaujas un
izpilda citu rikojumus. Sie darbinieki dazreiz izjit personibas ieki&jo stresu,
spriedzi vai protestu, jo notiek vinu vélmju apspiesana, kas ari rada psihologisko
diskomfortu un mazina psihologisko labklajibu.

Reakcijas uz stresu un riciba psihologiskas labklajibas uzlabosanai
Responses to Stress and Actions to Improve Psychological Well-being

Apkopotie dati liecina, ka darbinieku reakcijas uz stresu vai spriedzes
situacijam ir dazadas: jutas nemierigi, nesp€j koncentréties, ziid darba spgjas
(33%), izjut miega traucjumus (29%), izjut galvassapes (10%), ieraujas sevi,
mazak runa ar darba kolgégiem (10%), izjut &stgribas trikumu (7%), kltst viegli
sakaitinami (5%).

46% atzist, ka parslodzes rezultata lenak virzas darbs, par darbu tiek domats
arl majas, rodas bailes par savu veselibu. 17% norada, ka satraukumu izjut
situacijas, kad ierodas valsts iestazu revidenti, jo darbinieki uztraucas par
parbaudes rezultatiem. Audita laikd parasti rodas stress, paaugstinas
asinsspiediens. Ari saskarsmé ar agresiviem klientiem un klientiem ar gariga
rakstura traucSjumiem rodas spriedze. Min&to faktoru negativo ietekmi uz
darbinieku veselibu ir noradijusi 87% respondentu, kas ilgtermina var radit
nopietnas veselibas problémas: saslimsanas ar sirds un asinsvadu, centralas nervu
sist€mas vai citam slimibam.

Stresa un spriedzes mazinasanai darbinieki izv€las sev piemérotako veidu:
nodarbojas ar fiziskam aktivitatem (30%), klausas nomierino$u miiziku (24%),
dodas pastaiga (23%), apmeklé draugus (8%) vai izvélas citu aktivitati — dodas
iepirkties, Zimée, lasa gramatas, skatas romantiskas filmas vai nedara neko.

Organizacijas Iimeni darbinieku aptauja ir viens no veidiem, lai apzinatu
aktualas problémas un darbinieku redz&umu un mekl&tu risinajumus to
novérSanai. Pétljuma Lielbritanija konstatéts, ka tikai puse (52%) organizaciju
veic riska noveértéSanu vai stresa auditu, tris no desmit (30%) veic stresa
parvaldibas apmacibu darbaspékam (CIPD, 2020).

Aptaujas rezultati norada uz nepiecieSamibu vaditajam mainit attieksmi pret
darbiniekiem (17%), samazinat/ izlidzinat darba slodzi (12%) un skaidri defin&t
darba pienakumus (10%). Darbinieki v€las tikt uzklausiti, nevis tikai izrikoti,
atbalstoSu darba vidi. Respondentu skatijuma biezak ir jaorganize kopigi sporta
un atputas pasakumi, lai neformala vide saliedetu kolektivu.

Visu limenu darbiniekiem ir japilveido savas prasmes un kompetences, tai
skaita prasmes reagét uz stresa situacijam un klientu, darba dev&ja un kolegu
emocijam. Apméram 41% respondentu atzist, ka vini zina un prot reagét uz
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emocijam. Tacu 22% norada, ka viniem nav $adu zinasanu un prasmju, bet 37%
par jautajumu ka reagét uz emocijam nav domajusi.

Jaakcentg, ka pasvertgjot savu profesionalitati, 20% respondentu noradija, ka
viniem nekad nepietriikst zinasanu un prasmju kvalitativai darba izpildei, bet 74%
tas pietrikst reti — daZas reizes gada. Sads rezultats liek domat, liela dala
darbinieku, biidami A tipa personibas un ienemot vadoSos amatus, Savu
profesionalitati atseviskos aspektos ir parvertgjusi.

Lielbritanijas petijuma (CIPD, 2020) darbinieku labklajibas uzlaboSanai tiek
rekomendéts, pirmam kartam investet vaditajos, jo ikdiena parasti tieSie vaditaji
ir tie, kas visvairak ietekmé cilvéku labklajibu darba. CIPD (2020) pétijuma
biezakie ar darbu saistita stresa c€loni ir neparvarama slodze un vadibas stils (tos
min attiecigi 60% un 41% respondentu), kuri abi ietilpst vaditaja kompetence.

Secinajumi
Conclusions

Pasaul€ arvien vairak tiek pievérsta uzmaniba psihologiskas labklajibas ka
visaptveroSa un daudzdimensionalu fenomena, izpétei, lai katru darba vidi
padarTtu fiziski, garigi un emocionali veseligaku. Tai ir svariga loma organizaciju
ilgtermina efektivitates nodroSinasana, ta ietekmé darba rezultatus un darbinieku
labsajtitu. Par labklajibu ka stavokli, kura darbinieks jiitas €rti un strada produktivi
ir jartip&jas gan individam, gan grupai, gan organizacijai kopuma. Efektivs
vadibas stils un spé&ja produktivi risinat organizacijas iek$€jas problémas veicina
labklajibu darba vide, bet pielautas kltidas — stresu, spriedzi, darba apjoma un
kvalitates kritumu un ilgtermina ar7 veselibas problémas. Lai ari MK noteikumi
Nr. 660 “Darba vides icks€jas uzraudzibas un veikSanas kartiba” uzliek par
pienakumu darba dev&jam veikt psihologisko un emocionalo darba vides
novertejumu darba vieta, tomer aptaujas rezultati lauj secinat, ka pasvaldibas tas
tiek darits nepietiekami.

Apméram treSdala darbinieku stresu un spriedzi ikdienas darba izjut dazas
reizes ménesi, apmeéram ceturtdala to izjiit gandriz katru dienu, un apmé&ram
piektdala — katru dienu. Izplatitakie stresori ir parslodze darba, darba laika un
informacijas trikums, kas dazkart noved pie konfliktsituacijam, nepietiekami
efektivas komunikacija un dazreiz ari izpauzas psihologiskais terors — mobings
un bosings. Darbinieku reakcijas uz stresu vai spriedzes situacijam ir dazadas:
nemiers, nesp&ja koncentréties, darba sp&u zudums, miega trauc&jumi,
galvassapes, ierausanas sevi. Bailes par savu veselibu darbinieki izjiit parslodzes
gadijuma, saskaré ar agresiviem klientiem un klientiem ar gariga rakstura
trauc€jumiem.
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Vairak neka puse paSvaldibas darbinieku izjiit stresu un spriedzi, sakara ar
nedro§iba par palikSanu darba un amata peéc administrativi teritorialas reformas.

Liela dala respondentu (54%) ir atzinusi, ka viniem ir svarigi biit labakam,
vini augsti verteé savu profesionalitati, taCu relativi biezas stresa situacijas
neliecina par augsta Itmena psihologisko labklajibu un sp&ju vadit stresu.

Labklajibas darba vide uzlabosanai, javeic profilaktiski pasakumi, javeicina
atklats dialogs par problemam, pieméram, darba slodzes un pienakumu
parskatiSanu, un javeicina darbinieku izglitosana efektivas komunikacijas un
stresa parvaldibas tehniku apguvei.

Summary

Well-being in the workplace is an all-encompassing and multidimensional phenomenon
which continues to attract more and more research around the world aimed at determining how
best to enhance such well-being to make the workplace healthier from both a physical and
mental and emotional standpoint.

Employee psychological well-being plays an important role in ensuring the long-term
efficiency of organizations and groups, it affects the results of work and the well-being of
employees. About the welfare as a state, in which the employee feels comfortable and works
productively must be taken care by both the individual and the organization as a whole.
Effective management style and the ability to productively solve the organization's internal
problems contribute to a well-being, but mistakes — stress, tension, and a decline in the volume
and a quality of work, and in the long run also health problems. Although Regulations of the
Cabinet of Ministers No. 660 “Procedures for Internal Monitoring and Performance of the Work
Environment” makes the employer to perform a psychological and emotional assessment of
work environment at the workplace. The results of the survey allow to conclude that this is not
done sufficiently in a local municipality.

About a third of employees are experiencing stress and tension in their daily work few
times a month; about a quarter of employees are experiencing stress almost every day, and about
one fifth of employees experience stress almost every day. The most common stressors are
overwork, lack of working time and information, which sometimes leads to conflict situations,
insufficiently effective communication and sometimes psychological terror - mobbing and
bossing. Employees' reactions to stressful or tense situations vary: anxiety, inability to
concentrate, loss of ability to work, sleep disturbances, headaches, self-indulgence. Fear about
one’s health is felt by employees in contact with aggressive clients and clients with mental
disorders.

More than half of the employees experience stress and tension due to insecurity about
staying in work after the administrative-territorial reform.

A large majority of respondents (54%) have acknowledged that this is important for them
to be better, they value their professionalism, but frequent situations of stress do not indicate a
high level of a psychological well-being.

By improvement of a well-being at work, one needs to undertake preventive measures, to
promote an open dialogue on such issues as reviewing workloads and responsibilities, and to
promote employees ability to apply effective communication and stress management
techniques.
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