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levads

Priecajamies, ka tevi interesé cilvekresursu parvaldiba un tava uzmanibas loka ir nonacis Sis

materials.

Vadlinijas veidotas ka praktisks materials pasvaldibu personala vadibas specialistiem un visu
limenu vaditajiem, lai attistitu un pilnveidotu cilvékresursu vadibas praksi pasvaldibas iestadés.
Tomér esam parliecinati, ka vertigas atzinas un praktiski izmantojamas idejas $ajas vadlinijas
atradis ari citu organizaciju parstaviji. Laba cilvekresursu parvaldiba ikviena organizacija, vai ta
butu valsts vai pasvaldibu iestade, nevalstiska organizacija vai privats uznémums, ir visu
organizacijas darba iesaistito pusu (visu limenu vaditaju, personala vaditaju, darbinieku u. c.)
veiksmigas sadarbibas rezultats. Tapec sagaidam, ka vadlinijas izmantos ne tikai personala
vaditdji un vaditaji, bet ikviens interesents, lai paplasinatu izpratni par musdienigu cilvekresursu

vadibu un tas risinajumiem un rosinatu uzlabojumus cilvekresursu vadiba sava darbavieta.

Raksturojot personala parvaldibu dazadas organizacijas, misdienas tiek izmantoti dazadi
jédzieni — personala vadiba, cilvekresursu vadiba, cilvekkapitala vai talantu vadiba, kulturas
vadiba un vél vairaki citi. Kaut ari katrs no Siem jédzieniem vairak izcel kadus atseviskus
personala vadibas aspektus, Sajas vadlinijas, aprakstot musdienigas personala vadibas
prakses, jedzieni “cilvékresursu vadiba” un “personala vadiba” lielakoties tiek izmantoti ka
savstarpéji aizstajami, ko sada lietojuma apstiprina art vadliniju izstradé iesaistitie pasvaldibu
parstavji. Atkape no Sis vienosanas ir izdarita tema par cilvekresursu stratégijas veidosanu, kur
vélamies akcentét personala vadibas profesionalu vidé pienemto noskirumu starp
cilvekresursu vadibu ka strategisku un personala vadibu ka taktisku funkciju.

Vadlinijas veido pamatsaturs un pielikumi.

Vadliniju pamatsaturu veido 3 dalas, kuras aptver divdesmit nozimigas personala vadibas
témas, kas izvéletas diskusijas ar pasvaldibu personala vadibas specialistiem, uzsakot vadliniju
izstradi. Pirmaja dala analizétas témas, kas veido pamatus stratégiskai cilvekresursu vadibai.
Otraja dala raksturoti personala vadibas procesi, aprakstot tos seciba, raugoties no darbinieka
dzives cikla darba vieta viedokla. Tresaja dala aprakstiti jautajumi, kas attiecas uz personala

vadibas funkcijas istenodanu, struktirvienibas veidosanu un attistibu.

Visas nodalas veidotas péc iespé€jami vienotas struktiras, lai atvieglotu orientésanos
apjomigaja materiala. Satura, kur vienas témas labakai izpratnei ieteicama iedzilinasanas ar
citas temas, izveidotas saites, kas lauj lasitajam pariet no vienas vadlinijju téemas pie citas.
Vadliniju saturu papildina ari praktisku ieteikumu un metozu paraugi pielikuma — saites uz tiem
izveidotas atbilstoSajas vietas teksta un lauj iepazities ar praktiski izmantojamiem papildu

materialiem.
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Pielikumus veido praktiski izmantojami papildu materiali — ieteikumu biblioteéka un metozu
veidlapu paraugi, kas papildina vadliniju pamatsaturu. Dala no metodem vai materialiem ir
piemeéri no konkrétam pasvaldibam (tas noradits pie pielikumiem) un ir ka rosinajums tos

izmantot ari citas organizacijas. Pielikumus nosledz papildu uzzinu avotu saraksts.

Vadliniju sagatavosana ir vairak neka pusgadu ilga darba rezultats, kura iesaistiti personala
vadibas, publiskas parvaldes, to skaita pasvaldibu darba eksperti. Satura izstrade,
papildinasana un labas prakses pieméru apzinasana ir kopdarba rezultats, diskutéjot par
vadliniju temam regularas darba grupas sanaksmes, praktiskajas darbnicas, intervijas ar
personala vadibas specialistiem no vairakam pasvaldibam. Aptauja par personala vadibas
praksi pasvaldibas, kura lava apzinat pasvaldibu aktualitates cilvékresursu vadiba un precizét
vadliniju saturu, uzsakot to sagatavosanu, piedalijas 38 Latvijas pasvaldibas.

Vadliniju satura izstrades komanda darba grupas sastava darbojas Valsts kancelejas,
pasvaldibu centralas administracijas un personala vadibas specialisti no Césu, Valmieras,
Saldus, Kekavas, Adazu, Marupes, Ropazu, Tukuma, Ventspils pasvaldibas un Rigas
valstspilsétas pasvaldibas, ka ari Viedas administracijas un regionalas attistibas ministrijas,
Latvijas Padvaldibu savienibas un Tiesibsarga biroja. Ar labas prakses piemériem cilvékresursu
vadiba sava pasvaldiba dalijas ari Siguldas, Preilu un Liepajas pasvaldibas personala vadibas
eksperti.

Liels paldies visiem iesaistitajiem par ieguldijumu vadliniju sagatavosanal!

Novélam, lai vadlinijas ieklautie labas prakses pieméri no dazadam Latvijas pasvaldibam rosina
pieredzes apmainu par musdienigu un efektivu cilvékresursu parvaldibu starp pasvaldibam ari
turpmak! Macoties citam no cita, ne tikai klistam spécigaki pasi, bet attistam aizvien labaku

personala parvaldibas praksi visas pasvaldibas un citas organizacijas Latvija.
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Cilvékresursu stratégija {_l\

Cilvekresursu strategija

“Cilvekresursu vadiba” un “personala vadiba” ir divi jedzieni, kas biezi tiek lietoti ka sinonimi,

tomer tie ietver atskirigu skaidrojumu.

Cilvekresursu vadiba (Human Resource Management) ir plasaka, stratégiskaka, uz ilgterminu
vérsta un lidz ar to musdienigaka pieeja organizacijas cilvekresursu parvaldibai un attistibai. Ta
apzimé visaptverosu pieeju, kuras mérkis ir ne tikai optimizéet cilvékresursu izmantosanu, bet ari
veicinat darbinieku attistibu, motivaciju un iesaistiSanos, lai atbalstitu organizaciju tas meérku
sasniegsana. Organizacijas personala specialisti nodarbojas ne tikai ar administrativo procesu
vadibu, pieméram, darbinieku pienemsanu un atbrivosanu no darba, atalgojuma parvaldibu,
nepiecieSamo personala lietvedibas procesu nodrosinasanu, bet ari ar strategiskiem jautajumiem,

pieméram, organizacijas kultiras & veidosanu, darbinieku iesaisti un motivesanu &, attistibu &2,

labbltibas vadibu &2 un darba vides un iek$éjas kultlras uzlabosanu.

Personala vadiba (Personnel Management) ir tradicionalaka pieeja, kas versta uz
administrativo procesu parvaldibu un ir vairak koncentréta uz ikdienas uzdevumiem, pieméram,
darba tiesisko dokumentu sagatavoSanu, darba noteikumu izstradi, darba aizsardzibas
parvaldibu, darbinieku norikodanu uz macibam un citu jautajumu risinasanu, kas saistiti ar darba
tiesisko attiecibu nodrosinasanu un arejos normativos aktos noteikto prasibu izpildi.

Personala vadiba organizacija var tikt organizéta dazados limenos, ka paradits 1. attéla:
strategiskaja, taktiskaja un operativaja. Operativais limenis koncentréjas uz ikdienas darbibam
un taliteju problemu risinasanu. Taktiskais limenis fokuséjas uz vidé€ja termina planiem un ir
parejas posms uz stratégisko vadibu. Savukart stratégiskais limenis ir saistits ar ilgtermina

planosanu un organizacijas nakotnes virziena noteiksanu.

Strategiskais Parmainu vadiba, kultiras 2
Augsta ietekme uz attistiba, talantu vadiba, L 5 o
organizacijas attistibu, attistiba, labbutiba, ilgtsp ho
ilgtermina skatijums. socialas atbildibas nodrodinadana. E 'g
QU >
2
O
Taktiskais o o e __ [ J
Vidaia iotek Darbinieku motivésana un iesaiste, darbinieku
idéja ietekme uz
: attistiba, darba snieguma vadiba, konfliktu vadiba, .

organizacijas attistibu, virziba . T _
uz planoanu un attistibu. atalgojuma sistémas parvaldiba.

Operativais
Vaja ietekme uz organizacijas Darba tiesisko attiecibu veidoSana, personala lietvediba, darba

attistbu, ikdienas darbibu sludinajumi, darba laika uzskaite, darba aizsardziba, obligatds macibas.
nodrosinasana.

Personala
vadiba

1. attels. Personala vadibas limeni.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas



Cilvekresursu stratéegija

Atbilstosi tam, kadas personala vadibas funkcijas un kada limeni tiek nodrosinatas pasvaldiba,
attiecigi butu lietojami jedzieni “cilvekresursu vadiba” vai “personala vadiba”. Lai panaktu
efektivu saskanosanu starp visiem Siem limeniem un nodrosinatu pasvaldibas ilgtermina
attistibu, ir batiski izstradat un istenot cilvekresursu strategiju.

Cilvekresursu strategijas izstrade un ieviesana

Vadliniju sagatavo$anas procesa, veicot dazadu publiska sektora iestazu personala jomas
normativo dokumentu izpéti, var secinat, ka strategijas nosaukumos paradas gan “cilvekresursu
stratégija”, gan “personala stratégija”. Atbilstosi augstak aprakstitajam par cilvekresursu
vadibu un personala vadibu, ka ari nemot vera, ka iestades stratégisko mérku sasniegsanai ir
nepiecieSams piesaistit augsti profesionalus darbiniekus, savukart siva konkurence par
darbiniekiem darba tirgd rosina arvien vairak attistit personala vadibas procesus pasvaldiba,

pievérsoties organizacijas kultiras veido$anai @ un vértibu iedzivinaSanai 2, darbinieku

labbitibas & un parmainu vadibas & jautajumiem, stratégiska limena un funkciju plasuma

nozimiguma uzsvérsanai tiks lietots jedziens “cilvekresursu stratégija”. Savukart, aprakstot
konkretas personala vadibas funkcijas, tiks lietots jedziens “personals” (pieméram, personala

planosana).

Strategiskas cilvekresursu parvaldibas pieejas izveidoSana pasvaldiba nav iedomajama bez
sasaistes ar pasvaldibas darbibas stratégiju un pasvaldibas vértibam &2, kas nosaka:

m Uz ko mes ka pasvaldiba tiecamies sava attistiba?

= Kadus mérkus velamies sasniegt? Ko més planojam darit So mérku sasniegSanai?

= Kas mums ir svarigi cela uz merku sasniegsanu? Kadus principus izmantosim?

Pasvaldibas darbibas stratégija ir vadibas dokuments, kura ir noteikti videja termina attistibas
mérki, un ta nosaka, kadas ir pasvaldibas darbibas un attistibas prioritates. Darbibas stratégija

ir ieteicams ieklaut prioritati par cilvekresursu piesaisti un attistibu.

Valsts kancelejas stratégiskas planosanas vadlinijas tiesas valsts
. x parvaldes iestadém ir noteikti kopé&jie snieguma raditaji, no kuriem
. viens ir “cilvékresursu prasmju attistiba un iesaistes veicinasana”.
Sim raditajam ir jabat ietvertam institdcijas darbibas stratégija
2021.-2027. gadam.

Cilvekresursu stratégija ir stratégisks dokuments, kas nosaka mérkus un planu, ka
organizacija plano vadit un attistit darbiniekus, lai sasniegtu pasvaldibas strategiskos
meérkus, un palidz nodrosinat, ka pasvaldibas darbam ir nodrosinati atbilstosi, prasmigi un

motiveti darbinieki. Nav normativo aktu, kas izvirzitu obligatu nosacijumu izstradat

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas
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Cilvekresursu stratéegija

cilvekresursu stratégiju pasvaldibas, tomér pasvaldibam ir ieteicams izvertét $ada dokumenta
izstradi, it 1pasi gadijumos, ja pasvaldibas darbibas stratégija nav noteikti ar cilvékresursu
vadibu saistiti mérki. lespeéjami vairaki ricibas scenariji, ka definét stratégiskos merkus
cilvekresursu vadiba pasvaldiba, ka paradits 2. attéla.

4 N N

1. Pasvaldiba nosaka vienu vai Pasvaldiba var neizstradat atseviSku
vairakus strategiskos merkus personala stratégijas dokumentu. lkgadéja
cilvekresursu parvaldiba ilgtermina darbibas plana paredz projektus un
vai videja termina politikas pasakumus, kas versti uz strategisko merku
planosanas dokumentos, piemeéram, sasniegsanu cilvekresursu parvaldiba, ka
attistibas strategija. noteikts politikas plano$anas dokumentos.

J
~

N

2. Pasvaldiba nosaka vienu vai Pasvaldiba var neizstradat atseviSku personala
vairakus strategiskos merkus stratégijas dokumentu. lkgadéja darbibas
dlvekresursu parvaldiba plana paredz projektus un pasakumus, kas
pasvaldibas/tas iestazu darbibas vérsti uz stratégisko mérku sasniegsanu

stratégija. cilvekresursu parvaldiba, ka noteikts
pasvaldibas/ iestades darbibas stratégija.

N
N
N

-

3. Padvaldiba neveido paSvaldibas/tas Pasvaldiba var izstradat atsevisku personala
iestaZu darbibas stratégiju. A citos stratégijas dokumentu, kura nosaka
pasvaldibas politikas planosanas stratégiskos personala vadibas mérkus.
dokumentos nav noteikt Projekti un pasakumi $o mérku sasniegsanai
strategiskie merki cilvekresursu tiek planoti pasvaldibas ikgadgja darbibas
parvaldiba pasvaldiba. plana.

- AN J/

2. attéls. Piegjas cilvekresursu stratégijas noteiksana.

Cilvekresursu strategija un personala politika

Praksé biezi vien ir noverots, ka cilvekresursu stratégija un personala politika tiek lietoti ka
savstarpéji aizstajosi jédzieni (ar tiem domajot un aprakstot lidzigus procesus), tadel ir butiski

saprast So jedzienu butibu, mérki un butiskakas atskiribas, ka paradits 1. tabula.

Cilvekresursu stratégija ir ilgtermina plans, kas nosaka, ka organizacija plano piesaistit, attistit,
noturét un motivet savus darbiniekus, lai sasniegtu iestades izvirzitos merkus. Ta nosaka
konceptualo virzienu, kada ir paredzets virzities un istenot strategiskos cilvekresursu vadibas

jautajumus (organizacijas kultira @ un darba vide, kompetencu izmantosana personala

vadiba &, darbinieku motivacija un iesaiste, darbinieku novertesana, darbinieku attistiba, darba

vide u. c.).

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas
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Cilvekresursu stratégija

Cilvekresursu strategija ir batisks instruments, kas palidz organizacijai planot un parvaldit

savus cilvekresursus ta, lai tie butu saskanoti ar organizacijas mérkiem un vajadzibam.

Personala politika ir organizacijas principu, noteikumu, procesu un proceduru kopums, kas
regulé darba attiecibas un veicina veseligas, drosas un efektivas darba vides izveidosanu
organizacija. Personala politika nosaka vienotus standartus attieciba uz darbinieku vadisanu
organizacija, pieméram, darba tiesisko attiecibu nodibinasanu, grozisanu un izbeigsanu,
atalgojumu, piemaksam un pabalstiem, darba laiku un atvalinajumu, darba drosibu, ka ari darba
uzvedibas noteikumiem un iespejamam sankcijam. Personala politika ir butisks dokuments, kas
palidz organizacijai nodrosinat konsekvenci un taisnigumu darba attiecibas, ka art aizsargat gan
darbiniekus, gan organizaciju no potencialam problemam un stridiem. Personala politika

parasti tiek izstradata, nemot véra likumdosanas prasibas, ka ari pasvaldibas vértibas & un

merkus. Tai ir jabut skaidrai, saprotamai, caurspidigai un pieejamai visiem darbiniekiem

organizacija.

1. tabula. Cilvékresursu strategijas un personala politikas salidzinajums

Aspekts Cilvekresursu strategija Personala politika

Definicija Ilgtermina plans un virziens, kas Noteikumu, proceduru, principu un
nosaka, ka pasvaldiba plano vadit vadliniju kopums, kas regulée
(piesaistit, noturet un attistit) darba attiecibas un darba vidi
darbiniekus. organizacija.

Merkis Atbalstit pasvaldibas stratégiskos Nodrosinat konsekvenci un
merkus, uzlabot darbinieku taisnigumu darba attiecibas,
efektivitati un organizacijas aizsargat darbinieku tiesibas un
veiktspéju. nodrosinat kartibu.

Ilgums Vidéeja termina (parasti 3-5 gadi Pastavigi funkciongjoss

atbilstosi laika periodam, kadam
veido padvaldibas/iestades

strategiju, vai ilgak).

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

dokuments, ko péc vajadzibas
parskata un aktualize, ja mainas
arejo normativo aktu prasibas
un/vai pasvaldibas ieksgjie

noteikumi.
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Aspekts

lzstrades

process

Fokuss

Izmanto$ana

Elastiba

Nozimigakas
iesaistitas

puses

Uzraudziba

Cilvekresursu strategija

letver cilveku resursu un
organizacijas kapacitates analizi,
stratégisku merku noteiksanu,
aktivitasu planosanu un izpildes

uzraudzibu.

Strategisks — koncentréjas uz
darbinieku pieejamibas
nodrosinasanu, efektivitates
uzlabosanu un ilgtermina meérku
sasniegsanu. Atbild uz jautdjumu “Ko
planojam darit cilvékresursu vadiba,
lai sasniegtu pasvaldibas merkus?”.

Veido pamatu pasvaldibas ka
organizacijas attistibai un izaugsmei,
ietver stratégiskas iniciativas un
projektus.

Biezi vien elastiga, lai pielagotos
mainigajiem aréjas un iekséjas vides
apstakliem un ilgtermina merkiem.

Pasvaldibas administracijas vadiba,
personala dala/nodala, stratégiskas
attistibas planotaji.

Regulari parskati, progresu
uzraudziba un stratégijas
pielagosana atbilstosi biznesa
apstakliem.

Cilvekresursu stratégija

Personala politika

letver principu, noteikumu un
procediru izstradi, saskanosanu
ar likumdoganu un organizacijas
vertibam.

Taktisks — koncentrejas uz
ikdienas darba attiecibu un
procesu regulésanu.

Atbild uz jautajumu “Kadus
principus ieverojam personala
vadiba?”.

Ikdienas darbibas un personala
vadibai, lai nodrosinatu taisnigu
un vienotu pieeju visiem
darbiniekiem.

Mazak elastiga, jo ir janodrosina
konsekventa to piemérosana un
atbilstiba ar&jiem un iek$gjiem
normativajiem aktiem.

Personala dala/nodala,
strukturvienibu vaditaji, juridiskie
konsultanti, darbinieku parstaviji.

Regulara sekosana lidzi izmainam
normativajos aktos un ieks$gjo
procesu un proceduru
saskanosana, lai nodrosinatu
atbilstibu likumdosanas izmainam

un organizacijas vajadzibam.

Cilvekresursu strategija un personala politika kopa veido pamatu efektivai cilvekresursu

parvaldibai pasvaldiba, ka paradits 3. attela. Atbilstosi pasvaldibas iekséjiem lemumiem, kados

strategiskajos dokumentos tiks ieklauti cilvekresursu parvaldibas jautajumi un principi,

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas
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Cilvekresursu strategija

pasvaldiba var tikt veidota gan cilvékresursu stratégija, gan personala politika vai tikai
personala politika.

Pasvaldibas stratégija

Misija, vizija Veértibas Stratégiskie mérki

N
Pasvaldibas kultara

%

Strategiska pieeja cilvekresursu
parvaldibai pasvaldiba

Cilvekresursu stratégija Personala politika

3. attéls. Cilvekresursu strategijas un personala politikas vieta pasvaldibas stratégiskas vadibas

sistema.
leguvumi
Pasvaldibai ka darba devejam Darbiniekam
m  Cilvekresursu efektiva parvaldiba, kas lauj ®  |zpratne par organizacijas planoto
sasniegt iestades stratégiskos mérkus un attistibas virzienu, nozimigajiem merkiem
nodrosinat tas pamatfunkciju kvalitativu un projektiem, kas attiecas uz personalu;

un savlaicigu izpildi; ®m  P3rliecibas stiprinasana, ka darbinieki ir

= Cilvékresursu stratégija parasti tiek vértiba un par vinu piesaisti, motivésanu
ietverti merki, kuri versti uz darbinieku un attistibu tiek domats, turklat Sie procesi
iesaisti, motivéSanu un noturésanu, kas tiek sistematiski planoti un nodrosinati.

rezultéjas ar augstaku darbinieku iesaisti,
apmierinatibu un zemaku darbinieku
mainibu.
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Cilvekresursu stratéegija

Cilvekresursu strategijas izstrades un ieviesanas plans
1. posms. Analize un sagatavosanas

1. Darba grupas izveide
®m  Grupas sastavs: tiek identificeti strategiskie sadarbibas partneri, kuriem ir bitiska loma
stratégijas izstrade un ievieSana (augstaka vadiba, arodbiedribas, darbinieki vai to
parstaviji, personala specialisti).
®  Grupas dalibnieku lomu un uzdevumu sadalijums.
2. leksejas situacijas analize
®  Darbinieki (skaits, izglitibas limenis, prasmes, kompetences, vecuma un dzimuma
sadalijums, darbinieku mainibas raditajs u. c.).
®  Pasdvaldibas kultira (iestades defineta misija, vizija un vertibas).
®  Funkciju analize (personala funkciju un/vai iestades SVID analize).
m  Dati (darbinieku apmierinatibas aptaujas, citas aptaujas, fokusa grupas, intervijas,
noverojumi).
= Strategisko merku izpratne.
3. Aréjas situacijas analize
= Nozares analize. Tendences, konkurentu izpéete (blakus esosas pasvaldibas/valsts
parvaldes iestades, privatais sektors, IT risinajumi).
®  Darba tirgus situacija.

® | abas prakses piemeru personala vadibas joma analize.

SVID analize. Veidojot SVID analizi, iestade identificeé stipras puses, kuras, pieméram, var ar
atspogulot darba sludinajuma darbinieku piesaistei vai izmantot iekseja komunikacija
darbinieku noturésanai. Tapat nepiecieSams identificet galvenas jomas, kuras nepiecieSami
uzlabojumi, ka arl potencialas iesp€jas, kuras var izmantot, lai uzlabotu personala vadibas
efektivitati un sasniegtu strategiskos merkus, ka ari draudus — aréjos faktorus, kas var negativi

ietekmet cilvekresursu vadibu organizacija.

Personala funkcijas analizes detalizacijai var izmantot divas plasi izmantotas pieejas, kas
aplukojamas noraditajos piemeéros:

m  SVID analize par katru no personala vadibas funkcijam & (piemeérs — Rigas Tehniskas

universitates Cilvekresursu attistibas plans);

m SVID analize par personala vadibas jomu kopuma & (piemers — Sabiedrisko

pakalpojumu reguléSanas komisijas cilvekresursu attistibas strategija 2022.-2026.

gadam).

Pilnigai situacijas izpratnei var veikt iestades un personala funkcijas SVID analizi.
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Cilvekresursu stratégija

2. posms. Planosanas jeb stratégijas definesana

1. Cilvekresursu vadibas stratégisko meérku un prioritasu definésana (sk. pielikumu

Cilvekresursu parvaldiba biezak izmantoto stratégisko mérku un KPI pieméri) 2.

2. Metozu un galveno snieguma raditaju noteiksana (KPI) definesana (sk. pielikumu

Cilvekresursu parvaldiba biezak izmantoto stratégisko mérku un KPI pieméri) 2.

3. Risku analize. Risku identificeésana un ricibas plans to mazinasanai vai noversanai.

4. Pasakuma plana izstrade:
m  detalizéta aktivitasu plana izstrade stratégisko meérku izpildei, nosakot konkrétus
pasakumus un uzdevumus, terminus un atbildigas personas;

®  nepiecieSamo resursu planosana.

Cilvekresursu vadibas stratégiskie mérki ir orientéti uz ilgtermina uzlabojumiem, kas veicina
iestades kopé€jo veiktspeju, efektivitati un konkuréetspeju darba tirga.

Biezak definétie strategisko meérku veidi

‘ x 1. Augsti kvalificetu darbinieku piesaiste un noturésana (kandidatu
. piesaistes koncepta izstrade, labuma groza jeb darbinieku vertibas
piedavajuma defineésana, darba deveja téla veidoSana un attistiba,
pozitivas darba kulturas veidosana, talantu vadiba).

2. Darbinieku attistiba (mentorings, darbinieku attistibas planu

veidoSana, attistibas programmu izstrade).

3. Darbinieku apmierinatibas un iesaistes paaugstinasana
(divpuséjas komunikacijas nodrosinasana, darbinieku iesaiste

léemumu pienemsana, labbutibas programmas).

4. Darba vides un kultiras attistiba (ergonomiskas un drosas darba
vides veido$ana, darba un privatas dzives lidzsvara

nodrosinasana, komandas veido$anas pasakumu organizésana).

5. Darbinieku darba snieguma uzlabosana (darba snieguma vadiba,

attistibas parrunu ievieSana, atgriezeniskas saites nodrosinasana).

6. Personala vadibas procesu efektivizacija (procesu vienkarsosana,

birokratijas mazinasana, digitalu risinajumu ieviesana).

7. Darbinieku atjaunotnes un péctecibas nodrosinasana.

Mérku definésanai visbiezak izmanto SMART metodi [ (sk. pielikumu SMART(ER) metode

mérku formulésanai).
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Cilvekresursu stratéegija

3. posms. Strategijas istenosana

1. Komunikacija par izstradato stratégiju palidzes darbiniekiem izprast vinu lomu stratégijas
istenosana.

2. Lai veicinatu darbinieku uzticeSanos un motivaciju, liela nozime ir vadibas iesaistei.

3. Resursu pieskirSana. JanodroSina pietiekami resursi stratégijas istenosanai, tostarp
personala resurss, finansu resurss macibu nodrosinasanai un tehnologisko risinajumu

iegadei.
4. posms. Cilvékresursu stratéegijas izpildes uzraudziba un novértésana
1. Izpildes uzraudziba. Lai parliecinatos, ka stratégija tiek istenota saskana ar planu, ir batiska

regulara izpildes uzraudziba. Tas ietver periodisku zinojumu sagatavosanu un komunikaciju
ar vadibu.

2. Rezultatu novertésana. Lai saprastu, vai izvirzitie merki tiek sasniegti, janovérté stratégijas
IstenoSanas rezultati. Tas var ietvert galveno snieguma raditaju (KPI) analizi % (darbinieku

apmierinatibas aptauja u. c.).

3. Strategijas aktualizesana. Ja tiek konstateti trikumi vai neatbilstibas stratégijas istenosana,
javeic korektivas darbibas. Tas var ietvert strategijas pielagosanu, resursu pardalisanu vai

procesu uzlabosanu.

Biezi pielautas kludas un izaicinajumi, izstradajot un ieviesot
cilvekresursu strategiju

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

Augstakas vadibas atbalsta Vienoties ar augstako vadibu par iesaisti (visa procesa vai
trukums (izpilddirektora, vismaz svarigakajos posmos) stratégijas izstrades procesa, ka art
iestades vaditaja, domes komunikacija par butiskakajiem ieguvumiem.

deputatu). Regulari parrunat progresu.

Nepietiekama komunikacija Izveidot komunikacijas planu.

(informacija). Nodroginat informacijas piegjamibu.

lesaistit komunikacija par mérkiem un pasakumiem pasvaldibas
administracijas vaditajus.
Regulari informet par progresu.
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Biezakie izaicinajumi

Resursu trukums.

Darbinieku iesaistes
trakums.

Datu trukums (izstrades faze

un progresa novertésana).

Nepietiekama stratégijas
izstrades novértésana un

korekcija.

Fokuss uzistermina un
Sobrid aktualiem merkiem.

Cilvekresursu stratéegija

lespéjamie risinajumi

Jau sakotnégji planot un ar vadibu vienoties par nepiecieSamajiem
personala un finansu resursiem stratégija noteikto mérku
istenosanai.

Sabalansét stratégiju ar finansu iespgjam, t. i., planot un
nodro$inat stratégijas izpildei nepiecieamos resursus.

lesaistit plasaku darbinieku loku stratégijas izstradé, organizejot
kopigas darbnicas, darbinieku viedoklu aptauju par vajadzibam
un vinu redzéjumu par pasvaldibas attistibu.

Pardomat komunikacijas regularitati par stratégijas izstradi,

radot darbiniekiem sajutu, ka vini ir lidziesaistiti.

Rupigi izvertet, kadi dati ir pieejami, analizet tos un pardomat,
kurus datus nakotne vareés iegut galveno snieguma raditaju

analizei.

Vismaz reizi gada veikt KPI mérijjumus un to analizi &, lai

saprastu, vai un kada ir virziba uz stratégisko merku izpildi.

Izstradat vismaz videja termina merkus un veikt ikgadégju analizi

par paveikto.

Cilvekresursu strategijas izstrade un ieviesana iesaistitie un

vinu lomas

Cilvékresursu strategija klust dzivotspéjiga un efektiva tikai tad, ja tiek nodrosinata ciesa un

harmoniska sadarbiba starp personala vadibas specialistiem, pasvaldibas administracijas/

iestades vaditaju un struktirvienibu vaditajiem tas izstradé un istenosana. Tikai kopigi

sadarbojoties, var izveidot atbalstosu darba vidi, kas veicina darbinieku attistibu, iesaisti un

labbutibu, ka ari iestades izaugsmi. Kopéjais mérkis ir radit iedvesmojosu un iesaistosu kulturu,

kura ikviens darbinieks jutas novertets un motivets sniegt savu ieguldijumu.
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Personala vaditajs

Personala specialisti

Pasvaldibas
administracijas
vaditaji/iestades

vaditaji

Strukturvienibu

vaditaji

Cilvekresursu stratéegija

Atbild par cilvekresursu strategijas izstradi, plano un vada darba
grupas, analize ieksejo un arejo vidi, nosaka strategiskos merkus un
prioritates.

Veido sadarbibu ar iesaistitajam pusém (iestades vaditaju, vadibas
komandu, arodbiedribu un darbinieku parstavjiem, darbiniekiem).
Uzrauga stratégijas ievie$anu, analizé tas efektivitati un
nepiecieSamibas gadijuma veic izmainas.

Sadarbojas ar personala specialistiem gan izstrades, gan
jevieanas procesa.

lesaistas darba grupas, piedalas strategijas izstrade.
Apkopo un analizé datus, lai sagatavotu priekslikumus par
cilvékresursu stratégija izvirzamajiem mérkiem un
sasniedzamajiem rezultatiem.

Nodrosina atbalstu darbiniekiem un konsulté vinus par
jautajumiem, kas saistiti ar cilvekresursu stratégiju.

Isteno konkrétas iniciativas un projektus, kas paredzéti
cilvekresursu strategija.

Atbild par pasvaldibas/iestades strategijas izstradi, nosaka
attistibas virzienus un prioritates, kuras jaatbalsta cilvékresursu
stratégijai.

Veicina vadibas komandas piedaliSanos stratégijas izstrades un
parskatiSanas procesos, nodrosina nepiecieSamos resursus
stratégijas Istenosanai.

Ir ka piemérs un lideris, kur$ sniedz atbalstu cilvekresursu
stratégijas ievieSana.

Saskano un apstiprina cilvekresursu stratégiju.

Aktivi piedalas cilvekresursu stratégijas izstrade, sniedzot viedokli
un ieskatus no savas strukturvienibas perspektivas.

Nodrosina efektivu komunikaciju par stratégiju sava
strukttrvieniba, veicinot izpratni un iesaisti.

Atbild par stratégijas isteno$anu sava struktlrvieniba, nodrosinot,
ka planotie pasakumi tiek veikti efektivi un laikus.

Veicina darbinieku motivaciju un nodrosina iesaisti stratégijas
istenosana.

Sniedz atgriezenisko saiti par stratégijas efektivitati.
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Cilvekresursu stratégija G

Komunikacijas ®  Nodrosina informacijas plismu starp vadibu un darbiniekiem par
specialisti izstradi un ievieanu.
®  |zstrada un vada komunikacijas pasakumus par cilvékresursu
stratégijas merkiem un to izpildi.

Darbinieki = Piedalas aptaujas, fokusa grupas un darbnicas, sniedz idejas un
atgriezenisko saiti par esosajiem procesiem un iesp&jamiem
uzlabojumiem.

®m  Piedalas cilvékresursu stratégijas istenosana.
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Personala politika

Personala politika

Personala politika ir organizacijas principu, noteikumu, procesu un proceduru kopums, kas
regulé darba attiecibas un veicina veseligas, drosas un efektivas darba vides izveidosanu
organizacija. Personala politiku parasti nosaka, izstradajot personala politikas dokumentu.
Cilvekresursu stratégijas nodala jau tika raksturota cilvékresursu stratégijas un personala

politikas vieta pasvaldibas stratégiskas vadibas sistéma un raksturotas abu So dokumentu

butiskakas atskiribas &.

Personala politika ir konceptuals “jumta dokuments”, kas nosaka visparejas

pamatnostadnes personala vadiba pasvaldiba: ko tiesi un kapéc daram, ka daram?

Tas meérkis ir nodrosinat skaidrus personala vadibas principus un procesus, konsekventu un
taisnigu darba attiecibu veidosanu, aizsargat darbinieku tiesibas un stimulét izvirzito principu
un procesu ievérosanu visas pasvaldibas iestades, struktirvienibas un dazados pasvaldibas

iestazu limenos.

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

Nosaka vienotus personala vadibas
standartus visam pasvaldibas
iestadem un strukttrvienibam.

Sekmeé pasvaldibas vértibu un
vélamas kultlras veidosanu un
iedzivinaganu, veidojot tadus
personala vadibas procesus, kas ir
saskanoti ar vertibam un kultaru.

Nosaka vispareju kartibu personala

vadibas procesu istenosana.

Nodrosina atklatu un taisnigu darba
attiedibu veido$anu, ko augstu noverté
darbinieki.

Veicina pozitivu pasvaldibas ka darba
devéja telu.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Skaidriba par “spéeles nosacijumiem” — ko darba
attiecibas varu sagaidit no pasvaldibas ka darba
deveéja un ko darba devéjs sagaida no manis ka

no darbinieka.

lek$éja taisniguma sajita, ka uz visiem
darbiniekiem attiecas vienadi noteikumi un
kartiba. Gadijumi, kur var tikt piemérota atskiriga
pieeja un/vai noteikumi, pieméram, pretipasa
riska darba veicgjiem, ir caurspidigi atrunati un

lidz ar to visiem zinami.

Parlieciba, ka pasvaldiba ka darba devejs ne tikai
izpilda aréjo normativo aktu, pieméram, Darba
likuma, prasibas, bet ari ripejas par dazadiem
citiem personala iesaistes, efektivitates un
labbltibas aspektiem, pieméram, nodrosina

elastiga vai attalinata darba iespéjas.
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Personala politika

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

®  Piesaista darbam pasvaldiba ®m  Skaidriba par savam tiesibam, atbildibam un
kandidatus, kuriem rup, ka darba pienakumiem konkrétos personala vadibas
deveéjs rupé€jas par darbiniekiem. procesos.

Personala politikas elementi

Personala politikas noteik$anai un personala politikas dokumenta sagatavosana pasvaldiba var
izvéleties vienu no vairakam pieejam atkariba no ta, kadus personala politikas elementus un kada

detalizacijas pakapé ta vélas definét un aprakstit personala politika, ka paradits attela Nr. 4.

Dokumenti Personala politikas elementi

Personala vadibas visparejie merki un uzdevumi

Personala vadibas pamatprincipi

Personala politikas pamatnostadnes

Personala vadibas pamatprocesu iss raksturojums

Personala politikas aktualizé$anas kartiba

Personala vadibas procesu apraksts

N N N N N

Personala vadibas procesu raksturojums

u.c.) personala vadibas procesu isteno$ana

Pasvaldibas ieksé&jie noteikumi (kartibas, instrukcijas J

4. attéls. Personala politikas dokumenta strukttra un butiskakie elementi.

Personala politikas noteikSana pasvaldiba un tas iestades pec saviem ieskatiem var izvéléties:

®  jzstradat personala politikas pamatnostadnu dokumentu, ko péc vajadzibas laika
gaita papildina ar citiem pasvaldibas iekSgjiem normativajiem dokumentiem -
nolikumiem, kartibam u. tmLl par konkrétiem personala vadibas procesiem. Sada pieeja
lauj iestadei elastigak aktualizét personala procesu istenosanas kartibu, vienlaikus
nemainot personala politikas pamatnostadnu dokumentu.
Personala politikas pamatnostadnes savukart var tikt aktualizétas péec nepiecieSamibas
tad, kad, pieméram, tiek veiktas butiskas izmainas pasvaldibas un/vai pasvaldibas

cilvékresursu strateégija 2, vai ari mainot pasvaldibas organizacijas kultdru 7
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Personala politika

= veidot vienotu personala politikas dokumentu, kura aprakstitas gan personala
politikas pamatnostadnes, gan visi pasvaldibas personala vadibas procesi. éajé
gadijuma butiskakais ieguvums ir tas, ka personala vadibas procesu apraksti apkopoti
vienuviet, nevis tiek veidota atseviska kartiba katram procesam.

Personala vadibas procesu apraksta detalizacijas pakape, tostarp lietderiba veidot atseviskas
personala vadibas procesu kartibas, galvenokart atkariga no procesu sarezgitibas pasvaldiba
un iesaistito pusu skaita katra no procesiem. Jo sarezgitaki procesi, jo svarigak procesus
aprakstit soli pa solim, noradot iesaistito lomas un uzdevumus. Detalizétu nolikumu kartibu vai
instrukciju veidoSana palidz radit vienotu izpratni par procesu istenosanu dazadas pasvaldibas
iestades un strukturvienibas, veicina procesu atklatibu un caurspidibu. Sadu vienotu kartibu
izstrade ir 1pasi svariga pasvaldibas, kuras ir centralizéta vai dalgji centralizéta personala
vadibas funkcija, lai nodrosinatu konsekventu pieeju personala vadiba. Tapat detalizetas
kartibas pasvaldiba izstrada vismaz par tiem personala vadibas procesiem, kur to paredz aréjie
vai iek$ejie normativie akti, pieméram, macibu izdevumu kompensacijas kartiba, ieksejo atlases

konkursu norises kartiba u. c.

Pieméram, Valmieras novada pasvaldibas Personala politika ir izstradata ka personala vadibas
pamatnostadnu dokuments, kura definets personala vadibas merkis, pamatvertibas un
personala politikas galvenie virzieni. ©

Mérkis: nodrosinat Pasvaldibu ar profesionalu, motivétu un uz

rezultatu orientetu cilvekresursu.

Pamatvertibas

®  Cilveks: més vertejam katru darbinieku ka individu, atzistot vina
nozimi organizacijas mérku sasniegsana un veicinasana.

®m  Atbildiba: katrs darbinieks ir atbildigs par darbibas rezultatiem, ka
ari par to, ka vina darbs ietekmé sabiedribu un Pasvaldibas
reputaciju.

m  Kompetence: uzsvars tiek likts uz nepartrauktu profesionalo
attistibu, zinasanu un prasmju pilnveido$anu, lai sasniegtu izcilibu

visas darbibas jomas.
Personala politikas galvenie virzieni

1. Personala planosana: sistematiska vajadzibu noteiksana un

planosana, lai nodrosinatu organizacijas mérku sasniegsanu.

2. Personala atlase: objektivs un taisnigs atlases process, kas
nodrosina Pasvaldibas funkciju izpildei atbilsto$a personala

piesaisti.
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Personala politika

3. Darba vide un tiesiskas attiecibas: veseligas, drosas, tiesiskas
un ieklaujosas darba vides veidoSana, kura darbinieki var

pilnveidoties un attistit savu potencialu.

4. Darbinieku snieguma novertesana: regulara darbinieku
snieguma novertésana un atgriezeniskas saites sniegsana, ka

ar profesionalas attistibas un macibu iespéju nodrosinasana.

5. Profesionala izaugsme: darbinieku profesionalo prasmju un
kompetencu nepartraukta attistiba, veicinot muzizglitibu un

personigo izaugsmi.

6. Atlidziba un atziniba: vienota un taisniga atlidzibas/atzinibas

sistéma, kas balstita darbinieku snieguma vertejuma.

Avots: Valmieras novada pasvaldibas majaslapa &

Savukart Césu novada pasvaldibas personala politikas dokumenta ne tikai aprakstitas
personala politikas pamatnostadnes, t. i., personala politikas mérki, vertibas un pamatprincipi,

bet ari raksturoti personala vadibas procesi un noteikta visparéja to istenosanas kartiba.

Césu novada pasvaldibas personala politika paredz, ka, “planojot Césu
novada pasvaldibas izvirzito mérku un uzdevumu izpildi, personala
planosana pamatojas uz iestazu un parvalzu vaditaju profesionalo
pieredzi, vispirms analizéjot esoso personala sastavu, ta kompetences
un péc tam nosakot katra darba uzdevuma izpildei nepieciesamo
darbibu skaitu, darba stundu skaitu, personala skaitu un kvalifikaciju. (..)
Lai veiksmigi nodrosinatu personala planosanu, primari tiek izvertéti

iestades iekségjie personala resursi un darbibas procesi”.

Avots: Césu novada pasvaldibas majaslapa &
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Personala politika

Personala politikas dokumenta izstrade

Izstradajot personala politikas dokumentu, svarigi nodrosinat vairaku savstarpgji saistitu

nosacijumu izpildi.

1.

Izvéleties savai pasvaldibai piemérotako personala politikas dokumenta

strukturu : veidot vienotu personala politikas dokumentu, kura aprakstiti ar personala
vadibas procesi, vai ar personala politikas pamatnostadnu dokumentu, ko papildinas

atseviski izstradati ieksejie noteikumi jeb kartibas par personala vadibas procesiem.

Jebkura no gadijumiem personala politikas ka dokumenta uzdevums nav detalizeti
raksturot personala vadibas procesa solus un atbildigos katra no procesa posmiem.
Detalizétu procesu istenosanas kartibu nosaka ieksgjie noteikumi: kartibas, nolikumi un,

ja nepieciesams, instrukcijas.

lzvértét nepiecieSamibu iesaistit pasvaldibas deputatus personala politikas
pamatnostadnu definésana vai vismaz saskanosana, tadejadi veicinot deputatu izpratni
par personala vadibas procesu nozimigumu un to vadibu pasvaldiba.

lesaistit personala politikas noteiksana visu limenu vaditajus, darbinieku parstavjus un
darbinieku organizaciju parstavjus. Personala politikas izstrades procesa ir svarigi
uzzinat So grupu viedokli par to, kas, vinuprat, ir butiskakais personala vadiba
pasvaldiba, kadiem principiem jabat ieverotiem u. tml., lai nodrosinatu maksimali plasu
dazadu grupu tiesibu un interesu ievérosanu un ieklaujosu personala politiku.

Personala politikas veido$ana vai parskatiSana var notikt pasvaldibas vadibas vai

personala specialistu organizetas diskusijas, pieméram, analizejot ldzSingjas

pasvaldibas stratégijas vai cilvékresursu stratégijas izpildes rezultatus vai ari izstradajot

cilvékresursu stratégiju . leteicams, ka sadas diskusijas vada moderators.

Definét personala vadibas pamatprincipus: kvalitativi izstradata personala politika
balstas uz tadiem personala vadibas principiem, kas nav pretruna ar visparéjam darba
tiesibu normam, ir universali piemérojami dazados personala vadibas procesos un
vienlaikus atkl3j to 1paso, kas raksturo tiesi konkreto pasvaldibu un tas organizacijas

kultdru 2. lerosmei 5. attela apkopoti biezak izmantoti principi un to ilustrativi pieméri.
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Personala politika

Principu grupa Principu piemeri

~
J

Darba likuma noteiktie L\,/r:is\?:rl;e;ti Vienlidzigu tiesibu princips: vienlidzigas tiesibas uz
principi darbu, taisnigiem, drosiem un veselibai nekaitigiem
darba apstakliem, ka ari uz taisnigu darba samaksu
S J
f N
Valsts parvaldes vertibas Darbs sabiedribas laba: rikojas sabiedribas interesés,
un étikas principi panakot iespe&jami lielu labumu valstij un sabiedribal,

orientéjas uz cilveku, apliecinot izpratni par
iedzivotaju vajadzibam un iesp€jam u.c.

S J
Personala _ -
" Pasvaldibas véertibas un 4 N\
politikas _
... etikas principi Augsts klientu serviss un novada izaugsme ka divi no
principi - L _ 0
visparégjiem principiem (Césu novada pasvaldibas
piemers)
S J
Labakas cilvekresursu
arvaldibas prakses ( )
& L 8 leklaujosa personala vadibas prakse un labbitibas
RECIDY veicinasana darba vidé
- J
4 A
Citi pasvaldibai butiski Gimenei draudziga pasvaldiba (Madonas novada
principi Konkreéti, pasvaldiba)
specifiski  \_ Y

5. attels. Principu veidi un piemeéri, ko var izmantot pasvaldibas personala politikas veidosana.

Personala politikas aktualizesana

Personala politiku, Tpasi, ja ta veidota ka politikas pamatnostadnu dokuments, nepiecieSams
aktualizet vismaz divu veidu situacijas:

1) ja stajas spéka butiskas izmainas aréja normativaja reguléjuma, piemeram, Atlidzibas
likuma, Darba likuma, Darba aizsardzibas likuma, kas izvirza jaunas prasibas darba

attiecibu un darba vides veido$ana organizacijas;

2) ja notiek butiskas izmainas pasvaldibas ieksgja darba vide, pieméram, tiek izstradata
pasvaldibas vai iestades stratégija un/vai tiek parskatitas pasvaldibas vertibas [, kas
nosaka jaunus vai papildu principus, uz kuriem turpmak balstisies personala vadiba
pasvaldiba.
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Personala politika

Citos gadijumos personala politiku ieteicams parskatit un vajadzibas gadijuma aktualizet vismaz

reizi 2-3 gados, izvértejot personala vadibas procesu un to istenosanas kartibu atbilstibu:

Pasvaldibas ka darba deveja vajadzibam Darbinieku vajadzibam

B K3da mera esosie personala vadibas procesi = Kada meéra darbiniekiem ir skaidri un

atbalsta pasvaldibas darbu un mérku
sasnieg$anu?

saprotami personala vadibas procesi?

m  K3d3 mera, péc darbinieku domam, Sie

B K3da mera esosie personala vadibas procesi un procesi ir atklati un taisnigi?

to istenos$anas kartiba nodrosina pasvaldibas ka
darba deveéja téla & pievilcibu?

Kada mera pasvaldibas personala

vadibas procesi sekmeé darbinieku

= K3da mera esosie personala vadibas procesi un motivaciju, produktivitati, iesaisti un
to istenosanas kartiba sekmé pasvaldibas citus vélamas darbinieku uzvedibas
konkurétspéju ar citam pasvaldibam, privata darba vieta izpausmes?

sektora uznemumiem u. tml.?

Uz citam situacijam, kad nepiecieSams aktualizét personala politiku un/vai atseviskus personala

vadibas procesus, var noradit dazadi merjumi:

1)

2)

3)

4)

5)

individualu vai grupu interviju ar pasvaldibas darbiniekiem rezultati, kas raksturo

darbinieku pieredzi @, apmierinatibu ar dazZadiem personala vadibas procesiem,

pieméram, macibu un attistibas iespé&jam pasvaldiba @, pasvaldibas veértibu un

personala politikas principu ieverosanu darba attiecibas un darba vides veidosana;
pasvaldibas darbinieku aptaujas, pieméram, Darbinieku apmierinatibas ar darbu vai
lesaistiSanas pétijuma & rezultati, kas lauj analizet daudzveidigus darba attiecibu, darba

vides un personala vadibas prakses pasvaldiba aspektus, pieméeram, vertejumu par
personala politikas skaidribu, caurspidibu, apmierinatibu ar macibu iespé&jam, skaidribu
par piedavato labumu grozu u. tml,;

intervijas & vai aptaujas ar darbiniekiem, izbeidzot darba tiesiskas attiecibas 2, par

iemesliem, kapéc vini velas partraukt darbu pasvaldiba un/vai uzsakt darbu citur;
pasvaldibas iedzivotaju aptauja par to, ka iedzivotaji uztver pasvaldibu ka darba devéju
un tas telu, tostarp salidzinajuma ar citam valsts un privata sektora organizacijam sava
novada un citviet valst;

personala statistikas datu analize, pieméram,

®  personala mainibas raditaji;

= personala novecosanas dinamika pasvaldiba kopuma vai atseviskas amatu grupas;
= jlgstosi neaizpilditas vakances uz pasvaldibas amatiem kopuma vai atseviskas

amatu grupas.

Citus rezultativo raditaju piemerus, kas izmantojami ari personala politikas analize, skatit Saja

pielikuma. &#
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Personala politika

Izaicinajumi personala politikas izstrade un istenosana

Biezakie izaicinajumi

Attieksme no pasvaldibas
vaditajiem un/vai
darbiniekiem, ka
personala politika ir tikai
formals dokuments, kas
maz ko nosaka praktiskaja

personala vadiba.

Personala vadibas prakse
dazadas pasvaldibas
iestades un
strukturvienibas atskiras
no personala politika
noteikta.

lespéjamie risinajumi

Dazadu grupu iesaistiS$ana personala politikas izstradg, lai
izzinatu vinu vajadzibas un viedokli par to, kas labi strada
pasvaldibas personala vadibas procesos un kas batu
pilnveidojams. Svarigi ar praktisku ricilbou demonstrét, ka izteiktie
priekslikumi tiek nemti véra, pilnveidojot personala vadibas
politiku un veicot realus uzlabojumus personala vadibas
procesos.

Pasvaldibas visu limenu vaditaji rikojas atbilstosi personala
politikai un komunikacija ar darbiniekiem, pieméram, skaidrojot
planotos un istenotos pasakumus personala vadiba, atsaucas uz
personala politiku.

Pasvaldiba nodrosina macibas visu limenu vaditajiem par vinu
lomu cilvekresursu stratégijas un personala politikas stenosana
savas iestadés un strukturvienibas.

Pasvaldibas administracijas vaditaji un personala vadibas
specialisti mudina darbiniekus informet par gadijumiem, kad vini
saskaras ar personala politikas parkapumiem.

Skaidrs lomu un atbildibu sadalijums starp personala vadibas
specialistiem un visu limenu vaditajiem personala vadibas
procesu istenosana. Sis vadlinijas var but noderigs avots
atbildibu un pienakumu sadalijuma noteik$ana.

Regulars metodiskais un konsultativais darbs par personala
vadibas procesu isteno$anu, ko veic personala specialisti darb3
ar visu limenu vaditajiem.

Vaditaju prasmju attistiS$ana darbinieku vadisana un personala
vadibas procesu isteno$ana, kuros butiska ir tieSo vaditaju loma.
Regulara atgriezeniskas saites ieglsana (darbinieku aptauju,
aizejoSo darbinieku interviju u. c. forma) no vaditajiem un
darbiniekiem, kas personala politika strada/nestrada. Personala
politikas aktualizeéSana, nemot véra sanemto atgriezenisko saiti.
Sistematiska personala politikas un personala vadibas procesu
uzraudziba pasvaldiba, ko veic personala specialisti, Lai
nodrodinatu konsekvenci un taisnigumu vienadas situacijas.
Planveidigi un/vai periodiski personala vadibas procesu auditi
pasvaldiba, lai konstatétu un noverstu neatbilstibas starp politika

noteikto un realo praksi.
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Personala politika

Personala politikas izstrade un istenosSana iesaistitie un vinu

lomas

Personala politikas izstrade un konsekventa un taisniga tas istenosana ir vairaku iesaistito pusu

sadarbibas rezultats.

Personala
vaditajs/
personala

specialisti

Pasvaldibas
administracijas

vaditaji

lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

Juristi

Vada personala politikas izstradi.

Aktualizé personala politiku, mainoties arejiem vai iek$gjiem
nosacijumiem.

Sadarbiba ar visu imenu vaditajiem izstrada dazadu personala vadibas
procesu kartibas.

Konsulte un izglito vaditajus un darbiniekus par personala politiku un
tas istenosanu pasvaldiba.

lesaista darbinieku parstavjus un arodbiedribas personala politikas
izstrade, organize tiksanas, apkopo un izverté priekslikumus.
Nodrosina metodisku personala politikas isteno$anas parraudzibu
pasvaldibas iestadés un struktirvienibas.

Izskata gadijumus un sudzibas par parkapumiem personala politikas
istenosana.

Definé pasvaldibas nostaju, pieméram, vispar&jo mérki, principus
pasvaldibas vadib3, kas attiecas ari uz personala vadibu pasvaldiba.
Piedalas personala politikas izstrade, nosakot pasvaldibas ka darba
deveéja vajadzibas un butiskas prasibas.

lesaistas personala politikas izstrade.

Nodrogina personala politikas principu ievéro$anu darba attiecibu un
darba vides veidosana.

Isteno personala vadibas procesus savas iestadés un struktirvienibas
atbilstosi personala politika noteiktajam.

lerosina izmainas personala politika, lai sekmétu pasvaldibas un
darbinieku vajadzibu apmierinasanu.

Nodrogina personala politikas un personala vadibas procesu atbilstibu
aréjo un iek$&jo normativu prasibam.

Var piedalities parrunas ar darbinieku parstavjiem un darbinieku
organizacijam par personala politikas jautajumiem kopliguma.

Var piedalities stridus gadijumu risinasana un stdzibu izskatisana no
darbiniekiem par parkapumiem personala politikas istenosana.
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Personala politika

Darbinieki B Sniedz priekslikumus tieSajiem vaditajiem un personala vadibas
specialistiem par personala vadibas politikas un procesu pilnveidosanu.
= Zino par gadijumiem pasvaldibas personala vadibas specialistiem vai
iestades vaditajam un likuma noteikta kartiba — arejam instittcijam par
gadijumiem, kad tiek parkaptas vinu tiesibas un personala politika
noteiktie principi un kartiba.

Normativais regulejums

Valsts un pasvaldibu institlciju amatpersonu un darbinieku atlidzibas likums &, kas raksturo

atlidzibas sistemu, atlidzibas veidus un principus un kartibu atlidzibas veidu izmantosana valsts

un pasvaldibu iestades.
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Personala planosana

Personala planosana

Lai nodrosinatu pasvaldibas autonomas, brivpratigas vai valsts delegétas funkcijas, bitiska ir
efektiva personala planosana. Personala planosanas konteksta vajadzibu analize, slodzu
novertédana un produktivitates veicinasana ir savstarpgji saistiti procesi un nodrosina efektivu

personala planosanu pasvaldiba.

Personala planosana ir process, kura tiek planots, cik darbinieku un kadas prasmes bus
nepiecieSamas gan tagad, gan nakotng, lai veiksmigi izpilditu pasvaldibas funkcijas.
Personala planosana palidz identificét, cik daudz un kada veida darbiniekus ir nepiecieSams

piesaistit, attistit (iespejams, parkvalificet) un noturet.

Personala planosSana ir nepartraukts process, tomeér ir situacijas, kad tai tiek pievérsta
pastiprinata uzmaniba:
= Viena no situacijam, kad pasvaldibas 1pasi nepiecieSama personala planosana, ir gada
budZeta sagatavosana. Katru gadu, veidojot budzetu, pasvaldibai ir japlano personala
resursi, lai nodroSinatu, ka ir pietiekami daudz lidzeklu, lai nodroSinatu visu amatu
finanséjumu. Ipasi situacijas, kad nepiecie$ama finandu resursu optimizacija, personala
planosana, kas lauj noteikt prioritaras vajadzibas, izvirzas prieksplana.
=  Demografiskas un socialas izmainas. Pieméram, iedzivotaju skaita izmainas. Ja
pasvaldiba ieverojami mainas iedzivotaju skaits (palielinas vai samazinas),
nepieciesams pielagot nepieciesamo cilvekresursu skaitu, lai atbilstosi reagetu uz jauno
pieprasjumu péc pakalpojumiem. Socialo pakalpojumu pieprasijuma izmainas,
pieméram, pieaugums senioru aprupé vai bérnu izglitiba, prasa atbilstoSu personala
planosanu, lai nodrosinatu pietiekamu noteiktas jomas darbinieku skaitu.

= QOrganizatoriskas parmainas &. Veicot iestazu reorganizaciju vai apvienojot dazadas

iestades, ir nepiecieSams planot cilvekresursus, lai optimizétu resursu izmantosanu,
noverstu funkciju dublesanos un nodrosinatu, ka visas funkcijas tiek veiktas efektivi.

= Jaunu tehnologisko risinajumu ieviesana. levieSot jaunus tehnologiskos risinajumus vai
sistemas, nepiecieSama personala planosana, lai identificetu, vai darbiniekiem ir
nepiecieSamas prasmes jauno risinajumu apguvei un kadu macibu nodrosinasana
nepiecieSama, lai darbiniekus sagatavotu tehnologisko risinajumu ievieSanai. Savukart,
nodrosinot procesu automatizaciju, personala planosana palidz noteikt, kadi darbinieki
ir nepiecieSsami parveidotajas vai jaunajas amata vietas un kadi macibu resursi
nepiecie$ami.

®  Personala mainiba un noveco$anas. Planojot darbinieku pensionésanos, nepiecieSsams
planot pectecibu, lai nodrosinatu zinasanu nodosanu un darbibas nepartrauktibu.
Augsta personala mainiba prasa regularu personala planosanu, fokusejoties uz
pasvaldibai nepiecieSsama kvalificeta darbinieku skaita nodrosinasanu, ka ari planojot

jaunu darbinieku piesaisti un noturésanu.
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Lai ar1, runajot par personala vajadzibu analizi un personala planosanu, veidojas asociacijas
ar sarezgitu, smagnéju un ilgstoSu procesu, nereti Sie procesi notiek nemanot, citu
personala vadibas funkciju aizsega. leskatam dazi piemeéri no personala specialistu
ikdienas.

= Ar bridi, kad tiek izveidota jauna amata vieta, ir bijis darbinieka vai darba devéja
uzteikums, darbinieks atrodas ilgstosa prombutne, ir sakusies personala
vajadzibu izvérteSana un planosana: kas veiks amata pienakumus, kadas

kompetences nepiecieSamas, kad nepiecieSams jauns darbinieks u. c. jautajumi.

Nereti, veidojot jaunu amata vietu, trukst datu, lai izvértétu, kada bus
amata vietas slodze. Césu novada pasvaldiba, veidojot jaunu amata
vietu, tiek veikta rdpiga prasibu ievaksana, lai noskaidrotu veicamos
uzdevumus, sasniedzamos mérkus, kandidatiem izvirzamas prasibas,
ka art ar vadibu tiek izrunats, vai pasvaldiba ir lidzigi amati, péc kuru
noslodzes var izdarit pienémumu par slodzes lielumu jaunajai amata
vietai. Visbiezak tiek izmantots princips sakotnéji izveidot nepilnas
slodzes amatu un ar laiku analizét noslodzi un veikt novertéjumu par

nepieciesamibu to palielinat.

m  Kad darbinieks informe darba deveju, ka pec noteikta laika perioda plano izbeigt
darba tiesiskas attiecibas, tiek sakta personala planosana, izvertejot, vai
organizet atlases konkursu, piedavat izaugsmes iespeju kadam esosajam

pasvaldibas darbiniekam vai ari likvidét vai parveidot amata vietu.

®  Darbinieks ir noradijis uz velmi attistities un veidot karjeru pasvaldiba.
PlanoSanas process tiek sakts ar darbinieka kompetencu apzinasanu un
turpinats ar attistibas iespéju izverteésanu, atbildot uz jautajumiem, kura iestadé
vai strukturvieniba darbinieks varetu turpinat darbu, vai un kadas vakances ir
pieejamas u.c;

= Pasvaldibas iestadés ir darbinieki, kurus médz dévet par neaizvietojamiem. Vini
ir ar unikalu pieredzi vai zinasanam vai ir specifiskas darbibas jomas eksperti.
Medz teikt, ka neaizvietojamu darbinieku nav, bet gadas, ka tomer ir. I[dentificejot
sadus darbiniekus/amatus, butu nepiecieSama savlaiciga planosana, lai
nodrosinatu unikalo prasmju un zinasanu nodosanu citiem darbiniekiem,
tadejadi mazinot vai noversot riskus par péctecibas neesamibu vai darbibas
nepartrauktibas nodrosinasanu.
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leguvumi veicot personala planosanu, slodzu novertesanu
un nodrosinot produktivitates paaugstinasanas pasakumus

Pasvaldibai ka darba devéjam

®  Efektiva resursu izmantosana. Tiek
nodro$inata optimala cilvekresursu
izmantosana, samazinot izdevumus un
palielinot efektivitati.

®  Stratégisko merku sasniegsana.
Pasvaldibai ir nepiecieSamie darbinieki
ilgtermina mérku sasniegsanai.

®  Preciza darbaspéka izmaksu
prognozésana un budzeta planosana.

= |dentificeti efektivitates zudumi, noversti
neefektivi procesi un darbibas.

®  Uzlabota darbinieku produktivitate —
palielinata visparéja organizacijas

efektivitate un pakalpojumu kvalitate.

Darbiniekam

Skaidriba par darba pienakumiem un
struktdru: darbinieki precizi zina savus
uzdevumus un atbildibas.

Karjeras izaugsmes iespé€jas: darbiniekiem ir
skaidrs cel$ karjeras attistibai un
profesionalajai izaugsmei.

Samazinats parslogojuma risks. Lidzsvarota
darba slodze samazina izdeg$anas risku un
uzlabo darba un dzives lidzsvaru.

Augstaka darba apmierinatiba jeb efektiva
slodzu parvaldiba veicina lielaku
apmierinatibu darba un mazina izdegsanu.
Paaugstinata motivacija. Darbinieki jutas
iesaistiti un motiveti, kas uzlabo darba
rezultatus.

Personala planosanas procesa posmi

Personala planosanas process ir strukturéta un sistematiska pieeja personala planosanai, kas
nodrodina, ka iestade spéj efektivi parvaldit un optimizét cilvékresursus, lai sasniegtu
stratégiskos mérkus. ST metodologija tiek izmantota daZados iestadé notiekoos planosanas
procesos, un ta sniedz vairakus butiskus ieguvumus, tostarp proaktivu personala parvaldibu un

efektivu resursu izmantosanu.

Efektiva personala planosana sastav no vairakiem posmiem, ka paradits ar 6. attela.
1. Strategiska analize

éajé posma tiek identificétas iestades stratégiskas prioritates un/vai merki, ka ari novertéta
aréja vide (ekonomiska situacija, darba tirgus tendences un likumdosanas izmainas), kas var

ietekmet cilvekresursu vajadzibas.
2. Cilvekresursu analize

éajé posma tiek novertets un guts prieksstats par pasreizéjo cilvekresursu situaciju: darbinieku
skaits, prasmju kopums, vecuma dinamika, izglitibas limenis. Analizes ietvaros tiek izveidots

cilvekresursu parskats — identificetas stipras un vajas puses, ka ari noteikts, kuras jomas
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nepieciesami uzlabojumi vai papildinajumi. Tas lauj iestadei labak izprast savu darbinieku

resursu un sagatavoties nakotnes izaicinajumiem.
3. Nakotnes vajadzibu prognozesana

Sis ir posms, kura tiek izstradatas prognozes par nakotnes cilvekresursu vajadzibam, nemot
vera iestades stratégiskos meérkus un arejos faktorus. Personala specialisti izstrada scenarijus
(priekslikumus), kuros nemti véera iespejamie nakotnes notikumi un to ietekme uz cilvékresursu
pieprasijumu. Personala specialisti sadarbiba ar strukturvienibu vaditajiem analize, kadas
prasmes un kompetences bus nepiecieSamas, lai sasniegtu organizacijas mérkus, un identifice

potencialos prasmju trukumus.

Jelgavas valstspilsétas un Jelgavas novada attistibas programmas
2023.-2029. gadam ricibas plana viena no aktivitatem ir pilnveidot
pasvaldibas cilvékresursu prasmes un zinasanas, t. sk., digitalas
prasmes. Cilvékresursu prasmju un zinasanu pilnveide ir saistita ar
vairakiem ricibas plana definétajiem veicamajiem pasakumiem:
veicinat IKT un digitalo risinajumu attistibu veselibas aprupes
pakalpojumu pieejamibas un integritates uzlabosanai, efektivi
izmantot jaunradi, inovacijas un starpnozaru sadarbibu dinamiskas
kultdrvides veidosana, nodrosinat pasvaldibu parvaldibas digitalo
transformaciju u. c. Stratégiska analize ietvers stratégisko mérku
parskatisanu un izvértésanu, lai definétu, kas janem véra personala
planosana, darba tirgus izvértésanu, proti, vai pasvaldiba ir pietiekams
skaits darbinieku, lai sasniegtu izvirzitos mérkus, ka ar apzinasana,
kadu jomu specialistus sagatavo pasvaldiba esosajas izglitibas
iestades (iespéjams, nepieciesama ciesaka sadarbibas veidosana, lai
piesaistitu nepieciesamo kompetencu darbiniekus). Turpmakas ricibas
ir vérstas uz esosa cilvékresursa izvértéjumu, proti, cik darbiniekiem ir
nepieciesanas kompetences, lai realizétu aktivitates, k3 to ieviesana
ietekmés iesaistitos darbiniekus (kas stradas ar sistemam, informes
iedzivotajus), cik darbiniekiem bus nepieciesams pilnveidot prasmes,
kadas ir vinu st briza kompetences un kada limeni tas nepiecieSams
pilnveidot, lai nodrosinatu kvalitativu pakalpojumu. Jarod atbildes uz
jautajumu, vai, veicot sadas aktivitates, bas ietekme uz darbinieku
skaitu un kada ta bus (tiks veidotas jaunas darba vietas vai bus

nepiecieSsama optimizacija).

Avots: Jelgavas novada pasvaldibas majaslapa &4
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4. Esos$a situacija vs nakotnes analize

ietver salidzinajumu starp pasreizéjo darbaspéka stavokli un nakotnes vajadzibam, lai
identificetu potencialos darbinieku/prasmju trikumus, ka ari identificetu parpalikumus jeb
amata vietas, kuras kaut kadu iemeslu del ir kluvusas liekas (parasti realizéto procesu
automatizacijas vai digitalo risingjumu ievieSanas dél). Personala specialisti salidzina pasreizéjo
prasmju un darbinieku skaita analizes rezultatus ar nakotnes vajadzibam, lai noteiktu, kuras
jomas bis nepieciedami papildu resursi vai kuras var veidoties darbinieku parpalikums. Si
analize lauj iestadei izstradat stratégijas vai ricibas planus cilvékresursu trakumu novérsanai

un parpalikumu parvaldisanai, nodrosinot efektivu resursu izmantosanu.

Valmieras novada pasvaldiba regulari tiek vértéta pedagogu vecuma
struktira un sastavs. Esoso darbinieku vecuma sastavs ir tuvu
pirmspensijas vecumam, un tas lauj secinat, ka 2027. gada var
veidoties kritiska situacija, kad 30 % pedagogu bls sasniegusi
pensijas vecumu un, dodoties pelnita atputa, pasvaldiba var veidoties
butisks pedagogu trukumes. Tiek veidots ilgtermina (5 gadu) skatijums
un veikta analize par darbinieku vecuma strukturu un sastavu, ka ari

tiek planotas ricibas identificéto risku mazinasanai.

5. Risinajumu izstrade un ieviesana

ir posms, kura tiek izstradati un ieviesti risinajumi, lai noverstu identificeto cilvekresursu
(kompetencéu) trukumu un parpalikumu. Personala specialisti izstrada ricibas planu
cilvekresursu trakumu noversanai, pieméram, macibu programmas, jaunu darbinieku piesaisti,
mentoringa programmas un prasmju attistiou. Tiek izstradats ricibas plans parpalikumu
parvaldibai, pieméram, darbinieku parkvalifikacija vai parcelSsana uz citam pozicijam. éajé soli
tiek 1stenoti izstradatie risinajumi un uzraudzita to efektivitate, lai nodrosinatu, ka tie sasniedz
planotos rezultatus.

6. Uzraudziba un novertésana

ir nepartraukts process, kura regulari tiek uzraudzita un novértéta cilvékresursu planosanas
procesa un Istenoto risinajumu efektivitate. Personala specialisti veic regularus parskatus, lai
novertetu, cik labi risinajumi darbojas un vai tie sasniedz izvirzitos merkus. Var tikt veiktas

nepiecieSamas korekcijas cilvékresursu stratégija &, lai pielagotos jauniem apstakliem un

iestades mérkiem.
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lestades stratégisko mérku, prioritasu 1

un veicamo funkciju analize 4L 777 d StrateQISka analize

Esosa cilvekresursa (skaits, amati,

Cilvekresursu analize e---- 2 kompetences) analize, stipro un vajo
pusu apzinasana

Darbinieku skaita un nepieciesamo N3kotnes vajadzibu
kompeten¢u prognozésana atbilstosi 3 ------ @ T
sasniedzamajiem mérkiem prognozesana

Esod3 situidii Esosa cilvekresursa (skaits, kompetences)
sosa situacija vs ® 4 salidzinagana ar nakotnes pieprasijumu.

nakotnes analize K3 trakst? Ka par daudz?

Ricibas plana izstrade, lai novérstu

darbinieku, noteiktu kompetencu 5
trukumu. Ja ir par daudz, tad

parkvalifikacija vai skaita samazinasana?

------ ® Risinajumi

Personala planosanas un istenota ricibas

P 6 plana novertésana, lai nodro$inatu
efektivitati un atbilstibu organizacijas
meérkiem

Monitorings

6. attéls. Personala planosanas procesa posmi.

Personala planosanas butiskakie elementi
1. Vajadzibu analize

ir process, kura tiek identificetas konkrétas prasibas, kas nepiecieSamas pasvaldibas funkciju
nodrosinasanai. Tas ietver izpratni par pasreizeéjo un nakotnes prasibu dinamiku, lai izstradatu
efektivus risinajumus cilvekresursu pieprasijuma un piedavajuma lidzsvaroSanai. Pieméram,
analizejot iedzivotaju skaita pieaugumu, var noteikt, ka bls nepiecieSami papildu socialo
pakalpojumu specialisti vai barintiesas locekli. Savukart, deleg€jot pasvaldibam jaunas
funkcijas, ja finansu resursa pieejamiba ir nemainiga, var nakties izvértet brivpratigo funkciju
turpmakas nodrosinasanas iespéjas. Klasiska ir situacija, kad vajadzibas ir neierobezotas, bet
resursi — ierobezoti, tadél, izvertejot visas personala vajadzibas, var nakties noteikt prioritates,

ka ari pienemt nepopularus lemumus.
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Vienotas pieejas nodrosinasanai Valmieras novada pasvaldiba ir

izstradajusi vairaku iesniegumu par izmainam amatu saraksta

veidlapas, 7 pieméram, slodzes palielinasanu vai samazinasanu, amata
nosaukuma mainu, amata vietas likvidésanu, jaunas amata vietas
izveidi. lesniegumos noradita visa nepieciesama informacija, lai
izpilddirektors  varétu gut pilnigu priekstatu par vajadzibu

(pamatojumu, ietekmi uz budZzetu) un pienemtu [Emumu.

2. SlodZu novertesana

ir process, kas lauj izvertet, vai darbinieki ir optimali noslogoti un neveidojas parlieku liela vai
nepilniga darba slodze. Sis process ietver darba uzdevumu analizi un laika uzskaiti, lai
parliecinatos, ka darba pienakumi ir sadaliti taisnigi un efektivi. Tas palidz noverst parslodzi un
nepietiekamu noslogotibu, nodrosinot, ka pasvaldibas funkcijas tiek izpilditas kvalitativi un
savlaicigi. Lai veicinatu darbinieku iesaisti slodzu novertesana, ir svariga komunikacija par
procesa norisi, noliku un turpmakam ricibam. Slodzu novertesanai var tikt izmantotas dazadas

metodes.
3. Planosanas laika perspektiva

Tstermirja personala planosana koncentréjas uz talitéju un operativu cilvékresursu vajadzibu
apmierinasanu. Ta parasti aptver periodu lidz vienam gadam un tiek veikta, lai risinatu islaicigas
izmainas un vajadzibas, pieméram, ilgstosa prombutné esosa darbinieka aizstasana. llgtermina
personala planosana ir strategiskaka un aptver ilgaku laika periodu, parasti vairak neka vienu
gadu, un ta ietver rapigu analizi un prognozesanu, lai noteiktu nakotnes cilvekresursu
vajadzibas, nemot vera tadus faktorus ka tehnologiskas izmainas, tirgus tendences un

ekonomiskas un demografiskas izmainas.
4. Darba produktivitate

Veicot darbinieku slodzu novértéjumu, janem vera, ka darbinieka produktivitate darba dienas
Viena no petijumiem tika noskaidrots, ka darbinieks ir produktivs tikai aptuveni 4 stundas un
12 minutes no astonu stundu darba dienas, un tas veido aptuveni 52 % no darba laika, savukart
cita petijuma atklats, ka darbinieki biezi ir produktivi tikai apméram 2 stundas un 53 minGtes
diena, un tas veido aptuveni 36 % no darba laika. Butiskakie faktori, kas ietekme darbinieku
produktivitati, ir interneta un socialo tiklu parlukosana, neproduktivas sapulces (nepardomatas,
parak garas), sarunas ar kolegiem, multitaskings jeb vairaku paralélo uzdevumu veiksana,

personigo vajadzibu veiksana darba laika, darba vides traucéjumi (pieméram, parak karsta
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darba telpa, nepietiekams gaismas daudzums) u. c. Darbinieku produktivitate ir atkariga no

dazadiem faktoriem, tostarp darba veida, darba vides un individualas darba disciplinas.

Ja darba devejs nodrosina produktivitati veicinosu darba vidi un

.x.

Darba deveja ricibas
produktivitati veicinosas

darba vides nodrosinadanai

Ergonomiskas un komfortablas

darba vides veidosana.

Elastiga darba nodrosinasana,
sniedzot darbiniekam iespéju
izvértet, vai kada darba veiksana ir

efektivaka klatiene vai attalinati.

Sanaksmju efektivitates uzlabosana.

Uzdevumu parvaldibas riku
ieviesana (JIRA, Trello, Asana,
Kanban metode u. c.).

IT un Ml risindjumu ieviesana rutinas
uzdevumu automatizacijai, datu
apstradei, informacijas analizei,
sagatavju veidoganai u. c.

darbinieks izmanto laika parvaldibas metodes, var panakt

produktivitates paaugstinasanu.

Metodes, kuras darbinieki var izmantot

produktivitates veicinasanai

Eizenhauera matrica. Uzdevumi tiek sadaliti Cetras
kategorijas: svarigi un steidzami, svarigi un nesteidzami,
nesvarigi un steidzami, nesvarigi un nesteidzami. Palidz

prioritizét uzdevumus un koncentréties uz svarigako.

Pomodoro tehnika. Darba laiks tiek sadalits 25 minasu
darba sesijas, kuras sauc par “Pomodoros”, ar 5 minGsu
partraukumiem starp tam. Pec ¢etram Pomodoro sesijam
seko garaks 15-30 mintsu partraukums. Sitehnika uzlabo
koncentrésanos, noveérs izdegSanu, veicina efektivu laika

izmantosanu.

GTD (getting things done) metode. Metode ietver
uzdevumu pierakstisanu, to sadaliSanu mazakos solos un
planosanu, lai samazinatu stresu un uzlabotu produktivitati.
Nodrosina strukturétu pieeju uzdevumu parvaldibai un

samazina prokrastinaciju.

Laika rezervé$anas metode. Palidz organizét un strukturét
dienas darbus, pieskirot konkretus laika periodus jeb
“blokus” katram uzdevumam vai aktivitatei. Pieméram, no
9.00 lidz 10.00 — e-pastu parbaude un atbildédana uz tiem;
no 10.00 lidz 12.00 — projekta darbs; no 12.00 lidz 13.00 —

pusdienu partraukums utt.
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Darba deveja ricibas
produktivitati veicinosas

darba vides nodrosinadanai

Darbinieku prasmju attistiba Z.

Personala planosana

Metodes, kuras darbinieki var izmantot

produktivitates veicinasanai

Kanban metode. Darbu vizualizacija uz Kanban déla, kur
uzdevumi tiek attéloti ka kartites un parvietoti starp
kolonnam, kas attélo dazadus procesa posmus, pieméram,
Jadara (to do), Procesa (in progress), Pabeigts (done).

Izaicinajumi personala planosana

Biezakie izaicinajumi

Grutibas iegut precizu un pilnigu

informaciju par cilvéekresursiem.

lestazu un struktirvienibu vaditaju
atskirigais skatijums uz
nepiecieSamibu veikt personala
planosanu un slodzes novértésanu.

Darbinieku personigas parliecibas

par darba slodzi.

Caurskatamibas trukums personala
vajadzibu izvertésanas un lémuma

pienemsanas procesa.

lespéjamie risinajumi

Musdienigu un elastigu datu parvaldes sistemu ieviesana,
lai nodrosinatu datu uzkrasanu un analizi. Personala
vadibas metodiskas vadibas ievieSana personala
planogana, nodrosinot vienotu pieeju pasvaldibas iestadés.

Vienotas informacijas un macibu nodrosinasana vaditajiem.
Vaditaju iebildumu apzinasana un ieguvumu skaidrosana.
Pieméram, vaditaji nereti vairak novérté kada konkréta
darbinieka kompetences un butiskakos uzdevumus uztic
tiesi Sim darbiniekam un, iespejams, rada vinam palielinatu
slodzi, savukart cita darbinieka resurss netiek pilnvertigi
izmantots.

Darbiniekiem ir dazadas parliecibas par vinu pasu un citu
kolegu noslodzi. Regulara komunikacija par ieguvumiem,
informacijas pieejamiba, procesu caurskatamiba un
vienlidziga pieeja ir butiskakie risinajumi darbinieku

parliecibu mainai un darbinieku iesaistei procesa.

Vienotas pieejas nodro$inasana vajadzibu izvértésana,
personala plano$ana un slodzu noteik$ana un
atgriezeniskas saites nodrosinasana par pienemtajiem

l[émumiem, to pamatojumiem.
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Personala vajadzibu analize, personala planosana un slodzu
noteiksana iesaistitie un vinu lomas

Personala
vaditajs/

personala
specialisti

Pasvaldibas
administracijas
vaditajs

lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

Finansu specialisti

Darbinieki

Koordiné un vada personala parvaldibas jautajumus atbilstosi
pasvaldiba pastavosajai kartibai.

Izstrada personala planosanas ricibas planu un nodrosina ta ieviesanu.
Analizeé un piedava atbilsto$akas slodzu novértésanas metodes
Sniedz darbiniekiem nepiecieSamo atbalstu personala parvaldibas

jautajumos.

Nodrosina, ka personala parvaldiba ir saskanota ar pasvaldibas
(iestades) ilgtermina attistibas stratégiju un aréjo normativo aktu
prasibam.

Nodrosina nepiecieS8amos resursus personala parvaldibai.

Sadarbiba ar iestazu vaditajiem nosaka prioritates un pienem lémumus,

pamatojoties uz identificetajam vajadzibam.

Apkopo un analizé personala vajadzibas iestade, nodrosina
nepiecie$amo informaciju izpilddirektoram.

Piedalas personala parvaldibas sanaksmés un lemumu pienemsana.
Sadarbojas ar personala jomas specialistiem, lai izstradatu personala
planosanas attistibas planu un noteiktu atbilsto$akas pieejas slodzu
novértesanai.

Nodrosina darbinieku darba slodzes lidzsvarosanu.

Nodrosina finansu datus, kas nepiecieSami vajadzibu analizei.
Sadarbojas ar personala jomas specialistiem personala budzeta
planosana.

Piedalas aptaujas un intervijas, sniedzot atgriezenisko saiti par
kompetendu attistibas vajadzibam un noslodzi.
Sadarbojas ar iesaistitajam personam slodzu novértésanas procesa.

Kopuma, veicot personala planosanu, slodzu novértéSanu un darbibas produktivitates

paaugstinasanu, tiek veidota stabila un ilgtspéjiga darba vide, kura pasvaldiba spéj efektivi

reagét uz iedzivotaju vajadzibam un darbinieki jatas novertéti un motiveti, veicinot augstaku

darba kvalitati un pozitivu darba kulturu.
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Kompetencu pieeja

personala vadiba

Kompetencu pieeja personala vadiba paredz, ka pasvaldiba ka darba devéjs define

darbiniekiem nepiecieSamo zinasanu, prasmju un attieksmju kopumu, kas nosaka labu darba

sniegumu (kompetences) un izmanto pasu izvelétus kompetencéu komplektus jeb kompetencu

modelus pasvaldibas personala vadibas procesos.

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

®m  Atbalsts padvaldibas stratégijas istenosana,
veidojot kompetendéu modelus un izvéloties
kompetences, kas nepiecieSamas stratégijas
istenosanai.

= Darba snieguma uzlabojumi — kompetences
palidz darbiniekiem noteikt gaidas attieciba uz
vélamo uzvedibu, savukart skaidra izpratne par
gaidam ir pamats lieliskam sniegumam.

= Vienota un konsekventa pieeja dazados
personala vadibas procesos:

= vieglak un atrak nosakami, objektivi vertejami
kritériji darbinieku atlasei;

m  objektivi un parskatami kritériji darbinieku
snieguma veértésanai, tostarp jomas, kas ir
salidzinosi grati verteéjamas, pieméram,
darbinieku socialas kompetences;

= mérktieciga darbinieku attistibas planosana un

Isteno$ana, kas balstita uz kompetencu

novértédanu un konstatéto trikumu novérsanu.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Darbiniekam

m  Skaidriba par vélamo uzvedibu
dazadas darba situacijas un lom3s, kas
atvieglo lemumu pienemsanu un lauj
stradat efektivak.

B Padanalizes par to, kas padodas un kas
sagada grutibas, stimulésana un
attistibas motivacijas veido$ana.

m  Skaidriba par darba devéja gaidam un
prasibam nakama limena vai citos
amatos, kas palidz planot karjeru.

m Kompetendu attistiba, kas ir balstita
pamatota darbinieka stipro pusu un
attistibas vajadzibu izvértéjuma.
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Kompetencu pieejas elementi

Kompetences

Zinasanu, prasmju, personibas ipasibu un attieksmju kopums, kas veido darbinieka ricibu darba
vieta.

Personala vadibas praksé formulé organizacijas vajadzibam atbilstosSu kompetences
nosaukumu un ricibas raksturojumu — kadu ricibu darba devéjs sagaida no darbinieka Sis

kompetences ietvaros. Ricibas raksturojums var but lakonisks, piemeéram,

Macisanas kompetence, ka to definéjusi Tukuma novada pasvaldiba,
paredz, ka darbinieks “meklé un pielieto jaunus risinajumus un pieejas

uzdevumu izpildé. Ir motivéts pastavigi macities un pilnveidoties”.
Pasvaldiba var veidot arl detalizetus kompetendu aprakstus, kas ietver gan kompetences
definiciju, gan ricibas pazimes.

Pasvaldibas personala vadiba, nosakot kompetences, var tikt izmantoti viens vai vairaki

kompetencu veidi, ka paradits 7. attéla.
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Pamatkompetences jeb
kodola kompetences

(no anglu — core)

Visparejas
kompetences (sauc ar
par caurviju
kompetencem)

Profesionalas
kompetences

Aktualas kompetences

Kompetencu pieeja personala vadiba

~
Izriet no pasvaldibas
(iestades) misijas un/vai

vértibam; raksturo, ka
vértibas izpauZas =

~
Attiecas uz visiem

pasvaldibas vai iestades
amatiem.

~
Pieméram, godpratibas
kompetenéu ietvars [
raksturo, ka nodarbinato
riciba izpauzas valsts
parvaldes vertiba
godpratiba.

J \_

Raksturo, kada
domasana, riciba un
attieksme nodrosina
augstu sniegumu
konkrétaja pasvaldiba
vai iestade.

J

AN

Attiecas uz visiem
darbiniekiem
neatkarigi no
profesijas vai amata
limena, pieméram,
komunikacija,
problému risinasana
un sadarbiba.

Y4

J
~
Visparéejo kompetencu
piemeéri ir aprakstiti

Valsts parvaldes
Kompetenéu vardnica —[]
kompetendu grupas
starppersonu
efektivitates
kompetences,
domasanas un

problému risinasanas
kompetences un
personigas efektivitates
kompetences.

J

~
Zinasanas, prasmes,
attieksme un riciba, kas
nepiecieSama sekmigai
amata pienakumu

izpildei noteikta

profesija vai darbibas

joma. Var definét gan no

funkcijas skatpunkta, 9

pieméram, personala
vadibas, politikas
planosanas, iepirkumu
vadibas kompetences,
gan no amata
skatpunkta, pieméram,
vaditaju/lideru
kompetences.

Attiecas uz konkréetas
funkcionalas vai
profesionalas jomas
amatiem, pieméram,
juristu profesionalas
kompetences.

~
Piemeéram, iepirkumu
profesionalas
kompetences.[]

Zinasanas, prasmes,
attieksmes un riciba,
kuru nozime ir ipasi
e mo on o
nozimiga Sobrid vai
tuvakaja nakotne.

Saistita ar pasvaldibas
attistibas stratégijas

prioritatem vai
nepiecieSama
iedzivotajiem svarigu
vajadzibu risinasanai.

J

Attiecas uz visiem
darbiniekiem vai
konkréeta joma
nodarbinatiem
atkariba no
kompetendu satura.

J

.

Pieméram, OECD
izstradatas inovaciju
kompetences publiskaja
sektora

nodarbinatajiem.[

J
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7. attéls. Kompetencu veidi.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Kompetencu modeli jeb ietvari
Tie ir struktureti kompetendu saraksti, kuros apkopotas pasvaldibas darba nepiecieSamas

darbinieku kompetences un to apraksti.

Kompetencu modeli var but loti daudzveidigi, tie atskiras péc dazadiem parametriem, tostarp:
kada veida kompetences tiek ieklautas model;

= kompetencu skaita;

= kompetencu apraksta struktdras un detalizacijas pakapes;

= kompetencu limenu skaita;

= kompetencu atskirlbam dazados amata limenos;

= kompetencu modela elastibas — iesp&jam pielagot modeli dazadiem amatiem.

Pielikuma Kompetenéu modelu parametri un veidi & aprakstiti dazadu sarezgitibas pakapju

modeli, nemot vera augstak noraditos parametrus.

Ka veidot kompetenéu modelus pasvaldiba un ka noteikt un aprakstit pasvaldibai

nepiecieSamas kompetences, lasiet apaksnodala Ka izveidot un uzturet kompetencu pieeju .

Kompetencu vertesana

Piemerotakas vertéSanas metodes izriet no ta, kadiem merkiem/kada personala procesa
ietvaros vertésana tiek veikta.

Vertesanas pieejas dazados pasvaldibas personala vadibas procesos apkopotas 2. tabula.

2. tabula. Kompetencu vértédanas pieejas personala vadibas procesos.

Merki Ko verte? Ka verte (kas un kadas

metodes izmanto)?

Personala 1. Palidzét izveléties Kompetencu vértésana atlasé aprakstita

atlase kandidatus, kuru Valsts kancelejas izstradatajas Personala atlases
kompetences vadlinijas &.
vislabak atbilst Sk. nodalas “Kas ir amata pretendentu parbaudes
amata prasibam. kriteriji?”, “Kadas metodes izmantot atlases procesa?” un

2. Apzinat potencialo g pielikumu “Kompetendu intervijas jautajumu paraugs”.
darbinieku stipras
puses un attistibas

vajadzibas.
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Darba

shieguma
vadiba un
vertesana

Noteikt darbinieku
stipras puses un
attistibas vajadzibas.
Apkopoti kompetencu
vértesanas rezultati lauj
analizet stipras puses
un attistibas vajadzibas
ari strukturvienibu,
iestazu vai pasvaldibas
meroga.

Kompetendu pieeja personala vadiba

Ko verte?

Darba snieguma
vértésanas procesa
apraksta/kartiba nosaka,
kuras kompetences tiks
vertetas katra amata.
Ja kompetencu skaits
pasvaldibas kompetendu
modeli ir liels (vairak par
10), ieteicams katra
vértedanas reize izvéléeties
mazaku vertéjamo
kompetencu skaitu, kas
neparsniedz
® 10 kompetences
vaditaju amatos;
= 8 kompetences
specialistu amatos;
®m 4 kompetences fiziska
darba veiceju amatos.

Pieméram, pasvaldibas
juridiskas dalas vaditajam
varétu tikt vertetas
® 3 visparéjas (caurviju)
kompetences;
® 3 juridiskas jomas
profesionalas
kompetences;
® 4 vadibas

kompetences.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Ka verte (kas un kadas

metodes izmanto)?

Atbilstosi darba snieguma
vertesanas kartiba
noteiktajam.

Parbaudita laba prakse ir
tada, ka savas
kompetences véerte gan
darbinieks, gan vina tieSais
vaditajs. Vispirms
kompetencdu vértésanas
anketu aizpilda katrs no
vertetajiem individuali, pec
tam parrunas abi vienojas
par vienotu galigo
vertejumu.

Darbinieku, kas tiesi strada
ar klientiem, vertejuma var
ieklaut ar1 klientu
vérteéjumu/atgriezenisko
saiti no klientiem.

Vaditaju kompetencu
vértésana velams izmantot
360 gradu vertésanas
pieeju, kad savu vertejumu
vai atgriezenisko saiti
sniedz ari padotie darbinieki
(vismaz par tam
kompetencém, kas izpauzas
sadarbiba ar darbiniekiem,
pieméram, komandas
vadisana vai darbinieku
attistisana) un kolégi — citi
vaditaji.
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Darbinieku 1. Noteikt
attistiba kompetencu
attistibas

vajadzibas, lai
merktiecigi planotu
macibas un citus
attistibas
pasakumus.

2. Novertet
kompetencu
attistibas progresu

salidzinajuma ar

ieprieksejo periodu.

3. Novertet attistibas
pasakumu
rezultatus/ietekmi.

Kompetendu pieeja personala vadiba

Ko verte?

1. Macibu un attistibas
planogana izmanto
snieguma vertésana
iegltos kompetencu
vertejumu rezultatus.

2. Pirms un péc macibu
programmam par
noteiktam temam verte
atbilstosas

kompetences.

Piemeéram, pirms publiskas
runas trenina veic
komunikacijas
kompetences véertéjumu, lai
precizétu macibu
vajadzibas un pielagotu
macibu saturu.

Sada gadijuma var
izmantot gan pasvertéjumu,
gan vaditaja vertéjumu, gan
ekspertu, kas vadis macibu
vertejumu.

Tas pasas kompetences
vertejums, izmantojot
lidzigu metodi ka pirms
macibam, pieméram, 3
meénesus péc macibam vai
cita attistibas pasakuma
lauj novertet macibu
rezultatus un to ietekmi.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Ka verte (kas un kadas

metodes izmanto)?

Atbilstosi darba
snieguma novértésanas
kartibai.

Attistibas vajadzibu
noteik$anai var arl
izmantot tikai
pasvertejumu bez
vaditaja vertejuma.
Augstaka limena
vaditaju kompetendu
vertedanai
(izpilddirektora vai
kapitalsabiedribu
valdes loceklu amatos)
var piesaistit ekspertus
kompetendu vertésana,
kas veic neatkarigu
profesionalu
kompetencu vertejumu.

44

o



Kompetendu pieeja personala vadiba

Merki Ko verte? Ka verte (kas un kadas

metodes izmanto)?

Personala legut datus par 1. Personala planosana 1. Atbilstosi darba
planosana pasvaldibas darbinieku izmanto snieguma snieguma novértésanas
Sibriza kompetencém, vértédana iegutos kartibai.

lai merktiecigi planotu kompetencu vértegjumu 2. Parrunas ar

to turpmaku rezultatus. darbiniekiem. Vaditaju

izmantosanu un 2. Vaditaji, veicot noverojumi par

attistibu. noverojumus, ka art darbinieku stiprajam
parrunas ar pusem.

darbiniekiem, papildus
identifice citas
darbiniekiem
piemitosas
kompetences/stipras

puses.

Kompetencu attistiba

Kompetencu verteésana nav pasmérkis, vairuma gadijumu ta ir viens no pirmajiem soliem cela
uz kompetencu attistibu. Tiesi kompetencu vertésana lauj nodrosinat merktiecigu un sistémisku
pieeju kompetencu attistibai, kas aprakstita vadliniju nodala Darbinieku attistiba 2.

Ikdienas komunikacija par kompetencem

Lai kads butu pasvaldibas kompetenéu modelis un cik modernas bitu vértésanas sistémas, tas
nedos rezultatu, ja vaditaji par kompetencém atcerésies, vien tuvojoties ikgadéjai novertesanai.
Lielaka ietekme uz kompetencu pieejas panakumiem ir tam, ka vaditaji ikdienas darba izmanto
kompetences ka riku darbinieku vadisana, atgadinot par velamajam ricibas pazimém, analiz€jot
un pilnveidojot gan savas, gan darbinieku kompetences. Personala specialistu uzdevums
savukart ir nodrosinat vaditaju izpratni par kompetenceém un to izmantosanu. Plasak vaditaju

un personala specialistu loma kompetencu vadiba aprakstita apaksnodala lesaistitie un vinu

lomas &.

Ka izveidot un uzturet kompetencu pieeju

1. solis. Noteikt kompetencu izmantoSanas mérkus

Kompetences var izmantot dazadiem meérkiem, tapéc, uzsakot kompetencu izmantosanu,
vélams definet merki/us, ko pasvaldiba vélas sasniegt. Ja kompetences jau tiek izmantotas,

vélams parliecinaties, ka to izmantosanas mérkis ir skaidri definéts.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Skaidrs merkis atvieglos lemumu pienemsanu, pieméram, par kompetencu modeli

ieklaujamam vai darba snieguma vadiba vertégjamam kompetencem.

Pieméram, ja kompetences ir riks pasvaldibas stratégijas istenosanai, modeli bus citas
kompetences un ricibas raditaji neka tad, ja kompetencu mérkis ir veicinat pasvaldibas vertibu
iedzivinasanu.

Kompetencu pieejas mérku pieméri (vienai pasvaldibai tadi var bat

a x vairaki):
. m  gtbalstit pasvaldibas stratégijas istenosanu, attistot tai
nepieciesamas kompetences;

® jedzivinat un uzturét pasvaldibas vértibas, aprakstot, ka
ikdienas darba vértibas izpauzas darbinieku domas, vardos un
riciba;

®  yzturétizpratni par pasvaldibas stiprajam pusém un attistibas
vajadzibam;

®  nodrosinat sistémisku pieeju pasvaldibas cilvékresursu
vadibai;

®  veicinat pasvaldibas ka organizacijas attistibu, nodrosinot
meérktiecigu un nepartrauktu darbinieku kompetencu attistibu;

®  veicinat pasvaldibas darba profesionalizaciju, defingjot un
attistot darbinieku profesionalas kompetences.

Mérku noteikSanai nepiecieSama diskusija starp personala vaditaju/specialistiem un

administracijas un struktdrvienibu vaditajiem, iesp&jams, cilvékresursu stratégijas &2 izstrades

ietvaros. Lai kompetences klutu par noderigu vadibas riku, nevis birokratisku prasibu, arkartigi
svariga ir vaditaju izpratne par kompetencem, to ietekmi uz pasvaldibas sniegumu, ka ari par
savu ka vaditaju lomu kompetencu ievieSana.

2. solis. Identificet un aprakstit butiskas kompetences un izveidot pasvaldibas kompetenéu
modeli

Kompetencu modela veidosana var izmantot divas pieejas, ka paradits 8. attéla.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Pasvaldibas kompetencu

modela veidosana

1. scenarijs 2. scenarijs
Sava kompetencu modela Gatava kompetencu modela
veidosana pielagosana

8. attéls. Pieejas pasvaldibas kompetencéu modela veidoSana.

1. scenarijs. Sava kompetencu modela veidosana

Kompetencu modela veidosana ir laikietilpigs process, kas ietver vismaz $adus posmus.

1. Vienoties par pasvaldibas kompetencéu modela struktiru - kada veida ©

kompetences taja tiks ieklautas.

Izveloties struktru, janem vera kompetendu izmantosanas meérkis. Pieméram, ja mérkis
ir iestazu profesionalizacija, modeli noteikti jaieklauj profesionalas kompetences,
savukart, ja mérkis ir vienotas kulturas veidosana, noteikti jaieklauj pamatkompetences,
kas balstitas uz vertibam.

lerasta ir organizaciju kompetencu modelu veidosanas prakse, kur visiem pasvaldibas
darbiniekiem tiek noteiktas vienadas visparéjas jeb pamatkompetences un atkariba no

darbinieka amata - atskirigas profesionalas kompetences.

Saldus un Tukuma pasvaldiba ir noteiktas 3 kompetencu grupas:
®  yaditaju kompetences;
®m  gpecialistu kompetences;

®  tehnisko un atbalsta specialistu kompetences.

Izanalizét pasvaldibas stratégiskos mérkus un prioritates konteksta ar kompetencu
pieejas merkiem. Noteikt galvenos darbibas virzienus, kritiskas funkcijas, ka ar
prasmes, kas nepiecieSamas So mérku sasniegsanai.

Pieméram, ja pasvaldibas meérkis ir veidot ieklaujosu vidi pasvaldibas teritorija, ar
pasvaldibas darba ir butiski demonstrét ieklaujosu ricibu visos organizacijas limenos.

Attiecigi pasvaldiba var tikt defineta kompetence — ieklaujosa komunikacija.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Si sola veiksanai analize pasvaldibas planosanas dokumentus, organize intervijas vai

fokusgrupu diskusijas ar pasvaldibas administracijas vadibu.

3. lzanalizét pasvaldibas amatus - galvenos uzdevumus, risinamos jautajumus,
zinasanas, prasmes un darbinieku ricibas, kas palidz paveikt uzdevumus labi un

atrisinat sarezgitas situacijas.

Saja soli intervé labakos darbiniekus dazadas amatu grupas, izzina, ka tiedi vini rnkojas
sarezgitas situacijas. Papildus var veikt darbinieku noverosanu un rakstiski fikset ricibas

aprakstus.

4. Apkopot ieprieksejos solos ieguto informaciju, analizét to un veidot kompetencu un
ricibu sarakstu, kas aptver visas butiskas zinasanas, prasmes un to izpausmes
darbinieku riciba.

Ja pasvaldibas personala specialistiem nav pietiekamu resursu vai prasmju kompetencu
identificesanai, Siem posmiem var piesaistit aréjus ekspertus.

5. No izveidota kompetencu un ricibu saraksta izvéléties pasvaldibai prioritaras
kompetences. Ja saraksta ir vairakas lidzigas vai radniecigas kompetences, tas

apvienot viena vai izvéléties pasvaldibas darba nozimigako.

Pieméram, kompetences analitiska domasana un kritiska domasana var apvienot,
veidojot kritiski analitiska domasana. Formulé kompetencu definicijas un kompetencu
ricibas raditajus atbilstosi tam, kadu kompetenéu modeli izvélas veidot (sk. pielikumu

Kompetencu modelu parametri un veidi ).

Svarigi, ka kompetencu izvéle un prioritarizeésana notiek diskusija ar vadibas komandu

un attiecigo amatu parstavjiem.
6. Testet kompetencu modelus.

Pirms kompetencu modela ievieSanas visa pasvaldiba ieteicams testét to vismaz
divkart, lai parliecinatos, ka kompetences ir skaidri saprotamas, viennozimigi
uztveramas un erti izmantojamas vertesanai.

Pirmo testésanu var planot viena strukturvieniba, péc tam nepiecieSamibas gadijuma
modeli pilnveido. Atkartotu testésanu var veikt plasaka meroga, pieméram, viena
iestade, un tikai péc tam, kad noverstas testésana konstatétas nepilnibas, kompetences

var iedzivinat visa pasvaldiba.

2. scenarijs. Gatavu kompetencu pielagosana pasvaldibas vajadzibam

Ir pieejami dazadi kompetencu modeli un vardnicas, pieméram, Valsts parvaldes kompetencu

vardnica &, Valsts parvaldes augstaka limena vaditaju kompetenéu modelis @&, vairaki

profesionalo kompetencu modeli &2, no kuriem pasvaldiba var izvéléties sev atbilstoSakas

kompetences un ricibas raditajus. Socialo dienestu vaditaju kompetencu modelis & ietver gan

kompetencu definicijas gan ieteikumus ta piemérosanai.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Pielagojot gatavu kompetenéu modeli savam vajadzibam, rikojas péc 1.scenarija
aprakstitajiem posmiem, izsleédzot 3. un 4. posmu, tadéjadi nodrosinot bitisku laika un resursu

ekonomiju.

3. solis. ledzivinat kompetences pasvaldibas personala vadibas procesos

Personala atlase = noteikt atlases kritérijus, kas izriet no kompetencu modela. Ja
vakantajam amatam noteiktas vairak neka 5 kompetences,
izveleties, kuras (ne vairak ka 5) tiks vertétas atlases procesa.
leteicams atlase vertet grutak attistamas kompetences.
Piemeram, kompetences atbildibas uznemsanas attistisana
prasitu ilgaku laiku, pasa darbinieka un vaditaja iesaisti un
kopuma butu grutak attistama neka digitala pratiba, ko
vienkarsak pilnveidot darba gaita, izmantojot e-macibu
risinajumus, tapec atlase butiskak vertet pirmo. Uzsakot katru
jaunu atlasi, parskatit vertéjamas kompetences — vai tas ir
aktualas — un, ja nepieciesams, aizstat kadu no tam;

® izstradat atlases intervijas jautajumu “biblioteku”, kas lauj
novertet butiskas kompetences;

®  jeviest kompetencu jeb uzvedibas intervijas un praktiskus
uzdevumus atlases procesa, nodrosinot treninus personala
specialistiem $adu interviju vadi$ana;

®  organizét vai vadit macibas/isus praktiskus treninus vaditajiem
par kompetencu izmantosanu atlasé, veicinat vaditaju pieredzes
apmainu par kompetencu vértésanu;

= pienemot lemumus par kandidatu izvéli, nemt véra kompetencu

vertejumu.
Darba snieguma m  definét novéertésanas kritérijus dazadiem amatiem/amatu
vertesana grupam, kas izriet no kompetencu modela;

®  jzstradat novertesanas metodes un rikus, tostarp kompetencu
noveértésanas anketas, kuru ietvaros noteikt kompetencu
vértésanas skalas un véertéjumu limenus. Integrét to darba
snieguma verteésana. Piemers metozu un riku kopumam
(novertesanas anketam un vadlinijam to lietotajiem) kompetencu

novértédanai ir Eiropas Savienibas fondu vadibas un kontroles

sistéma iesaistito nodarbinato kompetencu ietvars & (Vadlinijas

profesionalo kompetencu novértésana un attistibas planosana

un to pielikumi);
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Kompetendu pieeja personala vadiba

®  jzstradat vai pielagot IT risinajumus kompetencu novertesanai;

= analizét kompetencu noverteésanas procesu — vai tas ir
savlaicigs, vai vaditaji novértésanu veic kvalitativi, vai
novertejumi tiek parrunati, vai novertéjuma rezultata tiek veidoti
darbinieku attistibas plani;

= analizét kompetendu noverteésanas rezultatus, to dinamiku
pasvaldiba kopuma, ka ari dazadas strukturvienibas. Nodrosina
nepiecieSamos resursus personala parvaldibai

= Sadarbiba ar iestazu vaditajiem nosaka prioritates un pienem

lemumus, pamatojoties uz identificetajam vajadzibam

Butiska izSkirsanas ir par to, vai kompetencu vértejums tiks saistits ar darbinieka atlidzibu — vai
tas ietekmeés piemaksas vai citus labumus. Darba samaksas tieSa sasaiste ar kompetencu
vertejumu (jo augstaks kompetendu vertéjums, jo augstaka samaksa) rada vairakus riskus.
Vaditaji, ipasi ierobezotu resursu apstaklos, var izjust spiedienu sniegt augstaku vértéjumu, lai
samaksatu darbiniekam vairak, savukart darbinieks nav ieintereséets atklat savas attistibas
vajadzibas, tadejadi faktiski bremzé savu izaugsmi. leteicams kompetencu vertéjumus primari
izmantot attistibas planosanai (pietiekami augsts kompetendu verteéjums vai progress
kompetendu attistiba var but priekSnosacijums dalibai kadas macibas vai konferences). Tas var

but saistits ari ar nefinansialu labumu pieskirSanu vai neliela apmera finansialiem labumiem.

Preilu novada darba izpildes, tostarp kompetencu, vértéjums ir saistits

ar atvalinagjuma pabalsta apmeéru.

Personala = organizét kompetencu vertésanu, lai noteiktu individualas,
attistiba strukturvienibu vai iestazu attistibas vajadzibas;
®  organizét macibas un citus attistibas pasakumus (pieredzes
apmainu, mentoringu, macisanos darba u. tml) , kas ir tiesi
saistiti ar nepiecieSamo kompetencu attistibu;
= izmantot kompetencu novertésanas rezultatus, lai izvertetu
macibu un attistibas pasakumu rezultatus/atdevi, nosakot, vai

kompetencu vértejums ir uzlabojies.

Personala ®  identificet, kuras kompetences saglabas savu nozimigumu

planosana nakotne, kuru nozimigums pieaugs, un planot to attistibu;
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Kompetendu pieeja personala vadiba

®  analizét kompetencu noverteésanas rezultatus, lai noteiktu, cik

liela mera pasreizejas darbinieku kompetences atbilst nakotnes

prasibam;

= izmantot kompetencu novertésanas rezultatus péctecibas

planosanai, lai identificeétu potencialos vaditajus vai pectecus

citiem svarigiem amatiem.

4. solis. Izvertet kompetenéu pieejas darbibu un pilnveidot to

Vismaz reizi 2-3 gados jaorganize diskusija vadibas komanda, lai izvértetu kompetencu pieejas

darbibu un nepiecieSamibas gadijuma lemtu par pilnveidojumiem.

Planojot diskusiju, personala vadibas specialistiem ieteicams veikt “majasdarbu”, apkopojot

atgriezenisko saiti no darbiniekiem (no darbinieku aptaujam, intervijam vai aptaujam,

izbeidzot darba attiecibas) par kompetencém, to vertésanu, vertejumu taisnigumu;

®  atgriezenisko saiti no vaditajiem (ikdienas sadarbibas un konsultacijam, vaditaju biezak

uzdotajiem jautajumiem un gritibam kompetencu vértésana) par kompetencu modeli

un kompetencu vertésanu;

®  informaciju par to, ka kompetencu modelis ir integréts dazados vadibas procesos;

®  datus par kompetencu vertésanas norisi (savlaicigumu, gadijumiem, kad vertesana

vispar netiek veikta);

= datus par kompetencu attistibu un, ja pieejami, datus par to, ka mainijies darbinieku

sniegums kompetencu attistibas rezultata.

Vadibas diskusija parrunajiet sadus jautajumus:

.x.-

Ka kompetencu pieeja ir palidzéjusi istenot stratégiskos
meérkus?

Vai kompetenc¢u modelis joprojam atbilst pasvaldibas
vajadzibam un merkiem? Vai ir kompetences, kuru nozime ir
mazinajusies? Vai aktualizéjusas jaunas svarigas kompetences?
Vai nepieciesams aktualizet informaciju un vairak komunicet ar
darbiniekiem un/vai vaditajiem par kompetencem, to nozimi?
Kadas izmainas kompetencu modeli nepieciesamas Sobrid?
Kad kompetenc¢u modelis un ta izmantosana tiks parskatita
nakamo reizi?

51

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

o



Merijumi kompetencu pieejas novertesanai

Raditaji

Jauno darbinieku
Ipatsvars, kas nav
izturejusi parbaudes
laiku nepietiekamu
kompetencu dél.
Piezime: raditajs ir
izmantojams iestades,
kur atlase tiek veikta
kompetencu
novertesana.

Darbinieku un vaditaju
apmierinatiba ar
kompetendu
modeli/modeliem

Kompetencu
vertéjumu esamiba vai
savlaicigums — cik %
no visiem
darbiniekiem ir
noveértetas
kompetences/cik %
tas ir novertetas tam

paredzétaja termina

Kompetendu pieeja personala vadiba

Ka tos iegut

Izvélas laika periodu (piemeéroti butu
vismaz 6 vai 12 ménesu periodi) un
aprekina, dalot darbinieku skaitu, kas
partraukusi darba attiecibas
parbaudes perioda nepietiekamu
kompetencu dél ar kopgjo darbinieku
skaitu, kas uzsakusi darbu pasvaldiba.

Darbinieku aptauja ieklauj jautajumus
“Vai, tavuprat, tavam amatam/lomai
noteiktas kompetences ir
piemérotas?” un “Vaitev ir skaidras
kompetences — velama riciba, kas tiek
sagaidita no tevis ka
darbinieka/vaditaja?”.

Fokusgrupu diskusijas. Sibatu
piemérota metode pirmajos gados
pec kompetendu pieejas ievieSanas, jo
lauj iegut izverstus komentarus,
pieméram, par to, cik saprotami un erti

izmantojami ir kompetencu modeli.

Analizé kompetencu vértedanas
sistémas datus vai personala
specialisti apkopo statistiku, ko iegust

no strukturvienibu vaditajiem.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Ka tos interpretet

Raditajs, kas ir > 0, liecina
par iespgjamam
nepilnibam atlases
procesa, tostarp
kompetendu novertésanas
kvalitate.

Ja kompetencu
novertédanas kvalitate ir
laba, iespé&jams,
kompetences, kas tiek
vertétas atlases gaita, nav
pietiekami butiskas, veicot
darbu.

Augsta apmierinatiba
norada uz to, ka

kompetencu modeli ir
lietdergi un atbilstosi.

Kavesanas ar kompetendu
vértédanu liecina par zemu
prioritati vaditaju
redze&juma, un tas savukart
var noradit uz
nepietiekamu izpratni par
kompetendu pieejas
lietderibu.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Izaicinajumi kompetencu pieejas izmantosana un iespejamie

risinajumi
Biezakie izaicinajumi

Ir identificets iestadei
batisko kompetencu
saraksts, tacu dala
darbinieku nesaprot, ko no
viniem gaida.

StruktUrvienibu vaditajiem ir
atskirigs skatijums uz
vértéSanu — kads uzskata,
ka augstako vertejumu nav
pelnijis neviens, cits vaditajs
visus verte pec iesp€jas

augstu.

lespejamie risinajumi

Lai darbiniekiem (un ari vaditajiem) butu vienota un skaidra
izpratne par vélamo uzvedibu, ir svarigi ne tikai izveidot
kompetendu sarakstu, bet ari aprakstit vélamo ricibu vismaz
dazos ricibas raditajos.

Pieméram, ja pasvaldiba ir izvél€jusies kompetenci cienpilna
komunikacija, nepiecieSams vismaz paris teikumos vai dazos
punktos — ricibas pazimes — raksturot, ka cienpilna komunikacija
izpauzas ikdienas darba.

Atgadinat vaditajiem, ka kompetendu ricibas radit3ji ar
darbiniekiem japarruna vismaz darba snieguma vérteanas
parrunas. Kompetenéu modelis var kalpot ka pamats/struktira

sarunai par vaditaja gaidam un prasibam.

Pat ja vaditajiem ir pieredze darbinieku vértésana, personala
vaditajam pirms kartéja verteésanas cikla ieteicams vadibas
sanaksmeé atgadinat par labo praksi kompetendu vertésana
(vaditaji regulari novero darbiniekus, veic piezimes lai izvairitos
no situacijas, kad nesenakie notikumi parlieku ietekmeé
vérteéSanas rezultatu), par biezakajam vertésanas kludam, ka ar
par atzinam no iepriek$€jas vertésanas reizes un aicinat
parrunat vaditaju pieredzi vértésana.

Ja kompetendu vérteédanas rezultati ietekme darba samaksas
apmeru, vélams veikt vértejumu kalibrésanu: struktirvienibu
vaditaji péc vértésanas kopiga sanaksmé, ko organizé
personala vaditajs, parskata, vai vertejumi ir pamatoti — analize
vidéjos vertejumus struktlrvienibas, ka ari augstakos/zemakos
vértéjumus, lai nodrosinatu taisnigumu un parliecibu, ka

atskiribas ir pamatotas.
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Biezakie izaicinajumi

Veidojot kompetendu
modeli, ir grati vienoties par
svarigakajam
kompetencem. Visas
kompetences skiet
nozimigas, tacu
kompetendéu modelis
rezultata veidojas loti

apjomigs.

Aréja vidé notiek tik daudz
parmainu, ka ir grati uzturet
aktualu kompetendu
modeli. Visu laiku paradas

jaunas prasibas.

Kompetendu pieeja personala vadiba

lespéjamie risinajumi

m  Kompetenc¢u modeli var ietvert pilno vai plasaku kompetencu
sarakstu, tacu katru gadu vienoties par 1saku kompetencu
sarakstu, ko vérte darba snieguma vértésana un/vai attistibas
planogana. Isa saraksta veidogana var bt centralizéta — visa
pasvaldiba vienojas par vértégjamam kompetencém — vai
decentralizéta — katra struktUrvieniba vai vaditajs izvélas
vértéjamas kompetences, ka to, pieméram, dara Tukuma
novada.

= Decentralizéta izvéle nebus piemérota gadijumos, ja
kompetendu vértéjums ietekme darba samaksu — tados
gadijumos, lai nodro$inatu taisnigu atlidzibu, nepiecieSama

vienota un konsekventa vertésana.

Darba snieguma vértésanas procesa ietvaros var katru gadu
paredzét, ka tiek vertéta viena aktuala kompetence.

Kompetencu pieejas izmantosana iesaistitie un vinu lomas

Personala =
vaditajs/

personala .
specialisti

Nodrosina kompetencu pieejas metodisko vadibu — vada kompetencu
modelu izstradi un ieviesanu.

Vada/koordiné procesus, kuros var tikt izmantotas kompetences, —
atlasi, darba snieguma vérteSanu, macibu un attistibas planosanu,
personala planosanu.

Konsulté vaditajus kompetencu izvelé un vértésana, kompetendu
attistibas planosana. Butiski, ka personala specialisti negaida vaditaju
jautajumus, bet proaktivi intereséjas, ka veicas ar kompetendu attistibu
strukturvienibas.

Ar savu pieméru rada, k3 sniegt uz kompetendu attistibu vérstu
atgriezenisko saiti vaditajiem ikdienas darba.

Aktualizé kompetencu tému vadibas sapulcés, pieméram, atgadina
vaditajiem, ka noverojumi par darbinieku ricibu atbilstosi kompetencém
ir javeic (velams, ari japiefiksé) visu gadu ari tad, ja novértésana notiek
tikai reizi gada.

Analizé datus par kompetencém un proaktivi zino par tiem pasvaldibas

vadibai.
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Pasvaldibas
administracijas
vaditajs

lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

Darbinieki

Kompetendu pieeja personala vadiba

Periodiski izvéerte organizacijas kompetencu modelu aktualitati un

nepiecieSamibas gadijuma aktualizé modelus.

Nodrogina resursus kompetendu pieejas iedzivinaanai pasvaldiba.
Demonstré pozitivo piemeéru ka vaditaju vaditajs (sk.
lestazu/struktarvienibu vaditaju loma).

Vadibas sanaksmju dienaskartiba ieklauj temas par kompetencem,
tostarp par aktualajam kompetendu attistibas vajadzibam, pasvaldibai
nakotné nepiecieSamajam kompetencem.

Izmanto kompetences ikdienas darba — skaidro darbiniekiem, ko tas
nozime konkréeto darbinieku darba konteksta.

Analizeé, kadas kompetences ir nepiecieSamas, meklgjot jaunus
darbiniekus.

Veérte savu darbinieku kompetences, sniedz regularu atgriezenisko saiti.
Sasaista noveéroto ricibu ar padvaldibas kompetencem. Pieméram,
“Paldies tev par to, ka vakar atrisinaji situaciju iedzivotaju sapulcé. Tu
saglabaji savaldibu, mieriga balsi aicinaji partraukt kliegéanu un
piedavaji praktiskus solus, ka organizet nakamo tikSanos. Tas bija
lielisks sadarbibas un emocionalas inteligences kompetences piemers”.
Analizeé un attista savas kompetences, prasa atgriezenisko saiti no
padotajiem.

Identificé darbinieku un savas attistibas vajadzibas.

Izmanto piemerotus brizus, lai parrunatu kompetendu attistibu ar
darbinieku vai komandu. Pieméram, péc izaicinosa projekta vaica:
“Kadas kompetences tu/mes ka komanda attistijam Si projekta gaita?”
Veido kompetencu attistibas planus un atbalsta darbiniekus to
istenosana.

Analize, kadas kompetences nakotné bis nepiecieSamas vinu vaditajas

jomas/funkcijas.

lepazistas ar kompetencu modeliem, zina, kadas ricibas no viniem tiek
sagaiditas.

Analizeé savas kompetences, reflekté par stiprajam pusém un attistibas
vajadzibam.

Veic kompetencéu pasvertéjumu darba snieguma vértéSanas procesa
ietvaros.

Sadarbiba ar tieSo vaditaju izstrad3 un 1steno savus kompetencu
attistibas planus, uznemas atbildibu par savu kompetencu attistibu un
pielietosanu darba.

Sniedz atgriezenisko saiti par kompetendu skaidribu un piemérotibu.
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Kompetendu pieeja personala vadiba

Normativais regulejums

MK noteikumu Nr. 262 Valsts un pasvaldibu institlciju amatu katalogs 2, amatu klasifikacijas

un amatu apraksta izstradasanas kartiba; 2. pielikums — amata apraksta veidlapa — paredz, ka

katram amatam tiek definétas kompetences.
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Organizacijas kultdras veido$ana

Organizacijas kulturas
veidosana

Katrs cilveks, nonakot saskarsmé ar dazadam organizacijam, vai ta butu vina pasa darba vieta,
vai cita iestade un uznemums, pieredz un sajut tas kulturu: attieksmi pret sevi ka darbinieku vai
klientu, kopéjo atmosferu, telpu iekartojumu u. tml. Organizacijas kultura ir kolektivie
domasanas un ricibas modeli, kas ietekmé darbinieku savstarpéjo attiecibu raksturu un
komunikaciju, ka ari sazinu ar klientiem un attieksmi pret dazadam situacijam, pieméram,

gatavibu apgut jaunas prasmes, pienemt parmainas u. tml.

Organizacijas kulturu medz saukt par organizacijas personibu: lidzigi ka nav divu vienadu
personibu, ta arl organizacijas, tostarp pasvaldibas un to iestades, atSkiras cita no citas.
Salidzinajums ar personibu palidz saprast, ka organizacijas kultira pastav ari tad, ja to
mérktiecigi neveido. Un pretéji — mérktiecigi veidojot organizacijas kulturu, var pieskirt tai
veélamo saturu un formu un panakt, ka organizacijas kultdra ir pievilciga gan pasiem organizacija
stradajosiem, gan klientiem un citam sabiedribas grupam. No personala vadibas skatupunkta

raugoties, organizacijas kulturai ir liela nozime pasvaldibas ka darba devéja tela veidosana &.

Organizaciju vadibas eksperta Pitera Drukera fraze “Kultura aped
s J stratégiju brokastis” atklaj organizacijas kulturas veidosanas un
. analizes jégu: ja esosa pasvaldibas organizacijas kultira neatbilst vai
pat nonak pretruna ar pasvaldibas stratégija noteiktajiem mérkiem, ta
apdraud stratégisko mérku istenosanu. Un otradi, organizacijas
kultdra, kas atbalsta stratégiskos mérkus, palidz tai sasniegt pat vél

izaicinosakus meérkus.

Organizacijas kultira ir ka lime, kas savieno mérkus un planus ar realo ricibu So mérku un planu
sasniegS$anai, ta saliedé darbiniekus iestaties “par” vai “pret” konkrétam jaunam iniciativam un

merkiem.

Organizacijas kultiras kavejoso ietekmi var, pieméram, ilustrét situacija, ka pasvaldibas
stratégisko prioritasu Istenosanai ir kritiski svariga efektiva tas ricilba esoSo resursu
izmantosana, kas nav iedomajama bez cieSas sadarbibas starp dazadam pasvaldibas iestadem
un nozarém. Tikmeér pasreizejo pasvaldibas darbu vismaz dala gadijumu var raksturot ka izteikti
individualistisku, sadalitu pa nozarem vai teritorialam vienibam.
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Organizacijas kulturas veidosana

Vadliniju izstrades procesa vairaku intervéto pasvaldibu parstavji

noradija, ka péc administrativi teritorialas reformas, kuras rezultata

liela dala pasvaldibu notikusi vairaku pasvaldibu apvienosana,

joprojam ir izaicinosi pasvaldibas darbiniekos radit sajatu, ka

stradajam viena pasvaldiba. “Més” un “vini” frazes sarunas joprojam

izskan bieZi, un tas rada sadarbibas grutibas, nesapratni un

domstarpibas, trauce ieraudzit to, ka “esam viena laiva” un

pasvaldibas izvirzitie mérki ir mums visiem kopigi.

Sis piemeérs ilustre, ka vienotas organizacijas kultlras veido$ana pasvaldibas ir nozimiga.

Organizacijas kultaras veidosana un, ja nepiecieSams, mérktieciga

. maina ir stratégiski svarigu pasakumu kopums, kas ir javada

. pasvaldibas, un tas var tikt noteikts ka apzinats pasvaldibas

stratégiskais meérkis.

Organizacijas kultiras raksturojuma biezi izmanto salidzingjumu par spécigu un vaju.

Nosauktas pazimes var izmantot, lai novertetu, cik speciga vai vaja ir organizacijas kultura

konkreta pasvaldiba vai iestade.

Speciga kultura

®  Pasvaldiba ir vienotas vertibas un
izpratne par pasvaldibas misiju, viziju
un vertibam.

®  Pasvaldibas vértibas ir iedzivinatas,
t. i., darbinieki rikojas saskana ar
vértibam jeb “vardi sakrit ar
darbiem”.

m  Skaidras, vertibas pamatotas gaidas
citam no cita visos organizacijas
imenos, pieméram, deputatu
sadarbiba ar pasvaldibas vadibu,
vaditaju attiecibas ar darbiniekiem,
dazadu struktlrvienibu sadarbiba

u. tml.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Vaja kultura

= Pasvaldiba lidzas pastav atskirigas, pat
pretrunigas vertibas un darba standarti.

®  Pastav dazadi iek$éjie “grup&jumi” (piemeram,
ilgstosie un jaunie darbinieki), katram no tiem ir
savas vertibas un uzskati par to, ka janotiek
darbam pasvaldiba, un tas nereti nonak
savstarpéja konflikta.

®  Organizacijas vizija, misija un vertibas ir formali
aprakstitas, tac¢u nav iedzivinatas.

m  |ek$gjas diskusijas, kur iesaistitas dazadas iestades
un struktdrvienibas, ir gruti vienoties par kopé&jiem
meérkiem un to sasniegSanas celiem un lidzekliem.

= Dala strukttrvienibu vai iestazu darbojas vélama

kultura, citas ne.
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Speciga kultura

Organizacijas kultura ir dabisks .
potencialo darbinieku atlases

mehanisms, kas piesaista kultura
iederigos jeb savéjos un atraida .
neiederigos.

Piederibas jeb “mes” sajuta

neatkarigi no pasvaldibas lieluma. .

Organizacijas kultdras veido$ana

Vaja kultura

Stradajoso viedoklis par savu darbavietu nesakrit
ar to, ka pasvaldibu uztver klienti un citi argjie
partneri.

Pasvaldiba pacies vai pat ignoré tadu stradajoso
attieksmi un uzvedibu, kas ir pretruna ar deklaréeto
kulttru un vertibam.

Inerces péc stradajosie vadas péc prieksrakstiem
un tradicijam, kas ir zaudéjudas savu aktualitati vai
ir pretruna ar étikas un morales normam.

Der atceréties, ka spéeciga kultura vel nenozime, ka ta ir pozitiva un velama, tapat ka vaja kultura

nenozimé, ka tas iedigli nav labi un stiprinami. Spéciga kulttra var nest lidzi ilgstosi kratu

pagatnes mantojumu, neraugoties uz to, ka, piemeram, pasvaldiba var but nomainijusas

vairakas darbinieku paaudzes. Tapec, raksturojot kulturu, svarigi vertét ne tikai tas spéeku vai

vajumu, bet ari to, vai kultura ir funkcionala, t. i, vai ta sekmé pasvaldibas meérku

sasniegSanu un palidz ieviest parmainas un inovacijas.

Noderigus jautajumus organizacijas kultlras analizei skatit Seit: metodiskais lidzeklis

“Ilgtspejiga kompetencu attistiba® 124.lpp. &

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

lespéja piesaistit darbam pasvaldiba
darbiniekus, kam esosa kultura skiet
pievilciga.

Augstaka mobilizéSanas sp€ja kopé&ju mérku
sashiegsanai.

Mazak laika un energijas tiek teréts ieksgjam
cinam par varu, savas taisnibas pieradisanai.
Mazak iek$éjo domstarpibu un konfliktu, ko
rada atskiriga izpratne par darba un attiecibu
stilu organizacija.

Augstaka darbinieku saliedétiba, lojalitate un
iesaiste.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Darbiniekam

®  Skaidri “spéles noteikumi” dazadas
situacijas: kada izturéanas un riciba
pasvaldiba/iestade ir pienemama un tiek
atbalstita, un kada ne.

= Vienotibas un komandas sajuta, ko rada
kopégjas vertibas un lielie merki.

= Pozitivas emocijas un energija darbam,
stradajot kopa ar lidzigi domajosiem.

= |espéja potencialajiem darbiniekiem
“pielaikot” darbavietu un izveléeties tadu,
kas atbilst personigajam darba vértibam.

= |epnums par savu darbavietu un vélme

ieguldrt vairak laika un energijas darba.
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Pasvaldibai ka darba devéjam

Organizacijas kultdras veido$ana

Darbiniekam

®  Zemaka darbinieku mainiba, ka iesp&jamos

iemeslus minot neveseligu darba vidi un

attiecibas ar vaditajiem, kolegiem.

= Gataviba ieteikt pasvaldibu ka pievilcigu

darba devéju potencialajiem darbiniekiem.

Organizacijas kulturas elementi

Organizacijas kultura ir ka zemes iezu atsegums, ko veido dazadi slani. Parskata zemak seciba
no dzilakajiem un grutak pamanamajiem Udz aré€ji redzamajiem nosaukti nozimigakie

organizacijas kulturas elementi. Dzilakie elementi ir stabilaki, un tas nozime, ka to mainisana

prasis vairak laika neka izmainas arejos kulturas slanos.

Organizacijas Elements
kulturas slanis

Dzilakais 1. Stabilas
un noturigas
parliecibas
par
pasvaldibu
un darba
pasvaldiba
butibu

Raksturojums
Ilustrativi piemeri

Vardos izteikti un ari neizteikti uzskati par to, ka ir pareizi vai
nepareizi domat, izturéties un rikoties, stradajot pasvaldiba, un
tas savukart ietekme attieksmes un uzvedibu. Parliecibas
veidojas ilgstosa laika un balstas uz pagatnes pieredzi (lidz ar
to ar uz lidzdingjo organizacijas kultlru). Visbiezak t3s izskan
frazes, ko pasvaldibas darbinieki lieto sarunas ar kolégiem un
ar klientiem. Tas atklajas ari uzskatos par etiku — ka izturéties
un rikoties ir/nav pienemami.

Parliecibas par darbu pasvaldiba ir art klientiem un pasvaldibas
iedzivotajiem, ko vini parada ar savu attieksmi vai izpauz
sarunas par pasvaldibu vai taja stradajosiem. Jaunie darbinieki
“uzsuc” parliecibas no neformalam sarunam ar kolegiem,
noveérojot iestadé notiekodos darba procesus un attiecibas,
sanemot atzinigus vardus vai, gluzi otradi, kritiku par savu
darbu no vaditajiem, tadejadi saprotot, kas ir/nav svarigi un kas
tiek novertets.

“Ka man maksa, ta stradaju”, “Likumi nosaka
visu, un tie nav mainami”,, “Vini taja iestade
jau neko nedara, tikai dzer kafiju”, “Klients
pirmaja vieta”, “Vispirms janoskaidro, kurs par
to atbildigs un lidz ar to vainigs”, “Pie mums ir

pienemts darit ta” u. tml.
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Organizacijas
kulturas slanis

Dzilakais

Videjais

Elements

2. Vertibas ka
organizacijas
kulturas

mugurkauls

3. Vadibas un
lideribas stils

Organizacijas kultdras veido$ana

Raksturojums
Ilustrativi piemeri

Vertibas ir pamatprincipi, kas nosaka attiecibas un pieeju
dazadu situaciju risinasana un lémumu pienemsana
pasvaldiba.

Veértibu definésana un iedzivinasana ir izskiross posms kultdras
veido$ana, jo tas palidz nostiprinat vai mainit dzilakas
parliecibas, ka ari ietekmé paréjos organizacijas kultiras
slanus, kadél organizacijas vértibu iedzivinasanai Sajas
vadlinijas ir veltita atseviska nodala.

Pasvaldibas var pienemt valsts parvaldes
vertibas un éetikas principus Z vai ari definét

ari savas vertibas.

Pieméram, Césu pasvaldibas vértibas 4 ir

cilvéks, atbildiba, vienlidziba, un detalizetak
to raksturo vairaki darba principi: visparigie
(pieméram, augsts klientu serviss), principi
sadarbiba ar kolégiem (pieméram, zindsanu
un talantu vairo$ana), principi sadarbiba ar
klientu (pieméram, konsekvence, kompetence
un komunikacija), principi sadarbiba ar

medijiem (pieméram, diskusiju kultdra).

Vaditaji (pasvaldibas administracijas vaditajs, iestazu un
struktlrvienibu vaditaji) ir galvenie organizacijas kulturas
veidotdji un neséji. Tiesi vini ar savu pozitivo vai negativo
pieméru rada, kadas ir patiesas vértibas un lidz ar to kultura
pasvaldiba.

Lideribas stilu pasvaldibas nosaka ari pasvaldibas deputatu
uzvediba, pieméram, komunikacijas gaisotne starp pozicijas un
opozicijas deputatiem, izturéSanas pret pasvaldibas
darbiniekiem u. tml. Ari tas, ka vaditaji ne tikai pilda vaditaju
funkcijas, bet tiecas but art lideri, raksturo pasvaldibas kultaru.

Vélama lideribas stila veidosana liela nozime ir skaidri
definetam vaditaju kompetencem, regularai vaditaju
kompetenéu novertésanai un analizei, atgriezeniskas saites
nodrosinasanai vaditajiem par vinu kompetencem un
pasvaldibas atbalstam vadibas kompetenéu attistibai.
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Organizacijas kultiras veidogana G

Organizacijas Elements Raksturojums
kulturas slanis Ilustrativi piemeri

. x Dazas pazimes, kas raksturo lideribas stilu
. = Kada ir varas distance vaditaju attiecibas
ar darbiniekiem?
Pieméram, vaditaji sagaida, ka darbinieki

o= 9

uzruna vaditajus ar “jis”, kamér pasi var
izvéléeties lietot “jus” vai “tu” formu.
Vaditaji var uzskatit, ka viniem ir tiesibas
publiski kritizét vai pat emocionali
pazemot darbiniekus.

= Vai vaditaji izmanto direktivas, vai
jesaistosas darba metodes?
Pieméram, pasvaldiba darbojas
divvirzienu komunikacija starp vadibu un
darbiniekiem, ne tikai informacijas un
rikojumu nodosana “no augsas uz leju™:
iknedélas sanaksmes, planosanas
darbnicas u. tml.
Izstradajot stratégiju un planojot
parmainas, tiek ieguti un uzklausiti
viedokli un risinajumi no darbiniekiem un
klientiem. Un pretéji — planu
sagatavosana notiek loti Saura cilveku
loka vai pat tiek sagaidita no viena
atbildiga, kam Sis uzdevums ir delegéts.

m  Kada ir vaditaju attieksme pret macisanos
un kompetencu attistibu?
Piemeéram, vaditaji prasa un analizé no
darbiniekiem ieguto atgriezenisko saiti
par sevi ka vaditajiem, pasi macas un
pilnveido savas kompetences. Un preteji
— nepilnveido savas kompetences un
macisanos uzskata par lieku laika un

naudas térésanu.

Videjais 4.Saskarsmes  Pasvaldibas kultlru raksturo attiecibu raksturs — sazinas veidi,
stilsunvaloda  biezums, atmosféra u. c. visos pasvaldibas darba limenos:
B sava struktdrvieniba — attiecibas ar tiedajiem kolégiem

un vaditaju;
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Organizacijas
kulturas slanis

Elements

Organizacijas kultdras veido$ana

Raksturojums
Ilustrativi piemeri

B ar citam pasvaldibas struktirvientbam un iestadém;
®  ar argam pusém: klientiem, sadarbibas partneriem,
medijiem, jebkuru savas vai citas pasvaldibu iedzivotaju.
Ari pasvaldibas izmantotais mutiskas un rakstiskas sazinas
stils raksturo tas kulttru: atbildes uz iedzivotaju jautajumiem
var but formalas un gruti uztveramas, ar gariem, juridiski
sarezgitiem skaidrojumiem un/vai citatiem no normativajiem
aktiem. Un otradi — pasvaldibas rupés par dazadam iedzivotaju
grupam var izstradat un lietot vienkardas un labi saprotamas

atbilzu sagataves.

Lielaka dala pasvaldibu saskarsmes stila pamatnostadnes
aprakstitas iek$€jos noteikumos, pieméram, étikas kodeksa un
darba kartibas noteikumos, tomér lielakaja dala gadijumu Sie
noteikumi ir parak visparigi un paver loti plasas interpretacijas
iespéjas, tadel maz palidz velamas kulturas definesana.

. = Pieméram, vai, satiekoties darba telpas,
x- deputati un vaditaji ir gatavi pirmie
pasveicinat darbiniekus vai sagaida, ka to
vispirms izdaris darbinieki? Bet varbut
deputati un vaditaji vispar nereagé uz
darbinieku izteikto sveicienu?

= Vaj pasvaldibas darbiniekiem ir pienemts
sasveicinaties ar svesiniekiem —
pasvaldibas klientiem un citiem viesiem,
kas ierodas pasvaldiba?

®  Vaiun kada ir rakstiskas sazinas etikete

pasvaldiba?

Dala pasvaldibu pastav nerakstitais iekséjais
standarts 1 dienas laika atbildét uz kolegu
satitajiem e-pastiem, ka ari atbildét
iedzivotajiem atrak, neka to nosaka normativo
aktu prasibas. Citas pasvaldibas savukart tiek
izmantots maksimalais oficiali noteiktais laiks

atbilZu sniegsanai.
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Organizacijas kultdras veido$ana

Organizacijas Elements Raksturojums
kulturas slanis Ilustrativi piemeri
Videéjais B. Tradicijas Tradicijas var attiekties gan uz formalu vai neformalu darba

organizacijas kartibu, pieméram, isam neformalam ikrita
sanaksmém par dien3 daramo, gan ar darbu tie$i nesaistitiem
jautajumiem, pieméram, vai un kadus svétkus un svinibas
organizé un svin kolektiva.

Laika gaita mainoties, pieméram, organizacijas funkcijam,
darbinieku paaudzem vai vaditajiem, dazas tradicijas var izzust
vai zaudet savu aktualitati, kamer citas var saglabaties. Attistot
vai mainot organizacijas kultlru, svarigi iedibinat ari jaunas

tradicijas, kas nostiprina pasvaldibas vértibas.

. f Pieméram
e

®m  Sanaksmju veidi un norises kartiba, t. sk.,
cik laicigi sakas un beidzas sanaksmes.

m  Kopigie pasakumi (pieméram, gadumijas
balles, sporta spéles) — vai un kada
sastava tadi tiek rikoti, kados gadijumos.

®m  Pasvaldibu piedalisanas nacionala
meroga pasakumos, pieméeram, ikgadéjas

Lielajas talkas.

Virspusejais 6. Fiziska Darba telpas un to iekartojums ir organizacijas kulturas

jeb arejais darba vide vizitkarte, ko diendiena lieto visi darbinieki un sanem visi
organizacijas viesi un apmeklétaji. Darba vides pievilciba un
értums galvenokart ir atkarigs no pasvaldibas vadibas izpratnes
par tas lomu organizacijas kultiras veido$ana, mazak — no
pieejamiem finansu resursiem darba vides labiekartosana. Pasu
darbinieku iesaistiSana darba vides labiekartosana stiprina
kolektiva saliedétibu un lidz ar to ari organizacijas kulttru.

Pieméram, darbinieki péc savas iniciativas
apzalumo ieksgjas koplietosanas telpas.
Pasvaldiba veic telpu remontu un nodrosina
ergonomisku darba vietu aprikojumu.

Darba telpas tiek periodiski iekartotas pasu

darbinieku radito darbu izstades.
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Organizacijas kultdras veido$ana

Organizacijas Elements Raksturojums

kulturas slanis Ilustrativi piemeri

Virspusejais 7. Aréjais Arl pasvaldiba stradajoso argjais izskats raksturo tas kultdru.

jeb arejais izskats un Daudzas pasvaldibas étikas kodeksos vai pasvaldibas darba
apgeérbs kartibas noteikumos nosaka visparéjas prasibas darbinieku

argjam izskatam un apgéerbam. Ar tas, vai un kadam amatu
grupam tiek pieskirts darba apgérbs un kadas ir prasibas ta

nésasana, raksturo organizacijas kultdru.

Daudzas pasvaldibas etikas kodeksa sadala
“Darbinieku uzvedibas pamatprincipi” noteikts,
ka “Darbinieks amata pienakumus pilda darba
videi piemerota, tira apgérba un pienaciga
izskata, ievérojot personigo higiénu”.

RopaZzu novada pasvaldibas étikas kodekss

nosaka, ka “nodarbinatais ievéro profesionalo

etiketi un darba kultdru. Ar korektu uzvedibu,

aréjo izskatu un staju veicina pamatotu

sabiedribas uzticésanos Administracijai”. &

Organizacijas kulturas veidosanas posmi

Nemot véra neseno pasvaldibu administrativi teritorialo reformu, kuras rezultata notika
pasvaldibu apvienosana lielakas pasvaldibas, pasvaldibam aktuals ir jautajums, ka veidot
vienotu pasvaldibas kultiru, vienlaikus saglabajot un parnemot labako praksi un tradicijas no
idzSingjam pasvaldibam. Ta ka jauna kultira neveidojas tuksa vieta, var izdalit 3 posmus

vienotas kulturas veidosana, ka paradits attela Nr. 9.

1. Esos$as kultdras 2. Velamas kulturas 3. Jaunas kulturas
analize noteikéana veidosana

Parmainu vadibas pieejas izmantosana

9. attéls. Organizacijas kultdras veidoSanas posmi.
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Organizacijas kultdras veido$ana

1. Esosas kulturas analize

éajé posma svarigi iegut atbildes uz $adiem jautajumiem.

®  Ar kadu kultiras mantojumu ir ienakusas dazadas pasvaldibas un iestades jaunaja
pasvaldiba?

m  Kas raksturoja organizacijas kultiru visas lidzsingjas pasvaldibas: kadas vértibas,
lideribas un saskarsmes stili bija raksturigi? Kadas tradicijas bija katra no pasvaldibam?

®  Kados organizacijas kultiras elementos un kada mera vesturisko pasvaldibu kulttra

bija idziga? Kadas ir/bija galvenas kulturas atskiribas?

Talak Saja nodala aprakstitas arl dazas metodes organizacijas kultiras analizei &2, vél citas

noraditas vadliniju nodala “Organizacijas vértibu iedzivinasana” &2.
2. Velamas kultaras noteiksana
éajé posma svarigakie uzdevumi ir $adi.

1. Organizacijas vizijas un vertibu noteiksana
Pasvaldibas viziju visbiezak define, izstradajot pasvaldibas darbibas strategiju.
ledvesmojosa vizija vismaz dazos vardos var dot norades ari par vélamo pasvaldibas
kulturu.

Césu novada pasvaldibas attistibas vizija ir “Césis — iekarojamaka
dzives vieta Latvija”, kas mudina domat, ka ari pati pasvaldiba vélas

but iekarojama darba vieta.
Marupes novada pasvaldibas attistibas vizija saskana ar Attistibas

programmu 2022-2028 gadam ir “KOPA CELA UZ IZAUGSMI”,

iezimgjot sadarbibas un komandas darba nozimi pasvaldibas attistiba.

2. Vertibu definésana — par to plasak vadliniju nodala “Organizacijas vertibu

iedzivinasana” 2.

Vél daZzas metodes vértibu definédana skatit Seit 2.

3. Velamai organizacijas kulturai atbilstosas personala politikas noteiksana
Personala politika svarigi, ka

= pamatprincipi ir saskanoti ar pasvaldibas vertibam;
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Organizacijas kulturas veidosana

Césu novada pasvaldibas vértibas — Cilvéeks, Atbildiba un Vienlidziba —
ir ari pasvaldibas personala politikas pamata. Vienlidziba ka veértiba
personala politika tiek raksturota ar taisniguma, tiesiskuma un
vienlidzibas principiem, ko “ievéro, dibinot darba tiesiskas attiecibas
un darba tiesisko attiecibu pastavésanas laika, it ipasi paaugstinot
darbinieku amata, nosakot darba apstaklus, darba samaksu vai
profesionalo macibu, vai kvalifikacijas paaugstinasanu, ka ari uzteicot

darba ligumu” (Césu novada pasvaldibas personala politika) .

®m  pasvaldiba veido tadus personala vadibu procesus, kas atbalsta vélamo
organizacijas kulturu.
Kaut ari personala vadibas procesu izveidosana pasvaldibam ir saistoSas
normativajos aktos, pieméeram, Darba likuma, noteiktas prasibas, svarigi tajos
paredzet ari pasvaldibai specifiskos noteikumus un kartibu, kas raksturo

pasvaldibas darba organizaciju un kultdru.

Preilu novada pasvaldibas centralas administracijas darba kartibas
noteikumi ¥ detalizéti devinos punktos apraksta kartibu, ka tiek
organizets attalinatais darbs pasvaldiba, nosakot darbiniekiem iespéju
vienu konkrétu dienu stradat attalinati, ka ari skaidri nosakot, ka notiek
vienosanas par attalinato darbu, kadas ir darba devéja tiesibas
attalinata darba vadisana, ka tiek nodrosinats darba nepieciesamais
tehniskais nodrosinajums un pieeja attiecigam informacijas

tehnologiju sistemam u. tml.

4. Organizacijas kultarai atbilstosu visparejo un vaditaju kompetenéu noteikSana &
Visparéjas kompetences, pieméram, sadarbibas un komandas darba prasmes, ir
kompetences, kas tiek sagaiditas no visiem pasvaldibas darbiniekiem neatkarigi no vinu
amata.

Vadibas kompetences, pieméeram, strategiskais redzejums, darbinieku motivesana, ir
kompetences, ko pasvaldiba sagaida tiesi no vaditajiem. Atkariba no pasvaldibas lieluma
un stratégiskajiem merkiem vadibas kompetences var but vienadas visiem vaditajiem
neatkarigi no vadibas limena vai ari atskirigas augstaka, vidéja un zemaka limena

vaditajiem. Pieméram, valsts parvalde ir izstradats kompetencu modelis augstaka limena

vaditajiem 2, ko var izmantot ka paraugu vaditaju kompetencéu noteikSanai ar

pasvaldibas.
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Organizacijas kulturas veidosana

Nosakot un attistot vadibas kompetences vaditajiem un pasvaldibas izvéletas visparejas

kompetences visiem darbiniekiem, tiek veicinata velama lideribas stila un saskarsmes

kultdras attistiba pasvaldiba, kas ir bdtiski organizacijas kultiras elementi 2.

5. Labas prakses pieméru un kopjamo tradiciju identificeSana

Ta ka vienotas pasvaldibas kultira neveidojas tuksa vieta, ir svarigi saglabat praksi, kas

viena vai vairakas lidzsingjas pasvaldibas vai iestades ir darbojusies labi un atbilst ar

jaunveidotajai kulturai.

Pieméram, ja kada no pasvaldibas iestadém par tradiciju ir kluvusi
regulara “paldies” teikSana kolégiem, pasniedzot speciali sagatavotu
kartiti, kura norada koléga vardu un to, par ko tiek pausta atziniba, to
var attistit visa pasvaldiba ka labo praksi. Tapat tradicija doties
pieredzes apmainas vizitées, ko darija kada no lidzsingjam pasvaldibam
vai pagastiem, kas pasvaldibu reformas rezultata pievienotas citai
pasvaldibai, var tikt saglabata un parnesta uz jauno apvienoto

pasvaldibu.

3. Jaunas kulturas veidosana

Organizacijas kultlras veidosanai, 1pasi, ja planotas bdatiskas izmainas lidzsingjos

kolektivajos domasanas un ricibas ieradumos, ir jabut sistematiski vaditam procesam, kas

notiek daudzu ménesu un pat gadu garuma. Ka bija paradits 9. attéla, tas ir parmainas, kuru

vadisana ir piemeérojami visi parmainu vadibas & elementi un principi.

Parmainu vadibas plana, kas versts uz organizacijas kulttras veidosanu, japaredz uzdevumi

un pasakumi, kas saistiti ar

eso$3as kultiras analizes posma secinajumiem par to, ko mainit un ko saglabat;
pasvaldibas vizijas un vertibu iedzivinasanu;

to kulturas elementu attistibu, kas sekmé stratégija noteikto méerku sasniegsanu, lai
izvairitos no situacijas, ka “kultira aped stratégiju brokastis”;

nepiecieSsamo vaditaju un darbinieku kompetencu attistibu un personala vadibas
procesu iedibinasanu vai pilnveidoSanu (pieméram, jauno darbinieku un vaditaju
atlase, darba snieguma novértésana, macibas un attistiba u. c.), kas laus pasvaldibai
analizet un attistit Sis kompetences;

labajam praksem un tradicijam pasvaldiba, ko saglabat un izkopt art turpmak;

jaunu kopéju tradiciju veido$anu, kas stiprina “mes” sajutu.
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Organizacijas kulturas veidosana

Tapat ka citas parmainas, butiska vieta parmainu vadibas plana ieradama

®  dazadu veidu izglitojosiem un macibu pasakumiem vaditajiem un darbiniekiem, Lai
apgutu jaunai kultirai piederigus domasanas un ricibas modelus, paradot to
ieguvumus un atskiribas no lidzsinejam praksem;

m jeksejas un argjas komunikacijas pasakumiem, skaidrojot, kadu kultdru pasvaldiba
veido, kadi bls ieguvumi no tas pasvaldiba stradajosajiem un visiem pasvaldibas
iedzivotajiem.

Ta ka organizacijas kulturas attistiba pasvaldibas vidéja termina bdtiska ir pareja no
vairakam atskirigam kultdram uz vienotu spécigu pasvaldibas kultiru, svariga vieta Saja

procesa ieradama sadarbibai starp pasvaldibas iestadém un nozarém.

Jo vairak pasvaldibas iestadém un strukturvienibam tiks noteikti
s x horizontalie jeb starpnozaru meérki un atbilstosi rezultativie raditaji,
. kuru sasniegSanai nepiecieSama dazadu iestaZzu un struktarvienibu
sadarbiba, jo atrak “meés” sajuta klus par realu kopéja darba

pieredzi, ne tikai saukli.

Vienotas organizacijas kultiras veido$ana liela nozime ir kopigiem formaliem un
neformaliem pasakumiem, kas lauj satikt un iepazit kolégus no citam pasvaldibas
iestadem un struktdrvienibam un parrunat dazadus jautajumus.

Sadu kopigo formalo pasakumu piemeéri var bit pasvaldibas vaditaja
rikotas ceturksna vai pusgada pasvaldibas darbinieku sanaksmes,
stratégijas planosanas darbnicas, pieredzes apmainas vizites citas
strukturvienibas/iestadés, kopigi macibu pasakumi, vértibu spéles,
kuras piedalas dalibnieki no dazadam iestadém u. tml. Neformalie
pasakumi var bat pasvaldibas rikoti sporta pasakumi vai pasvaldibas
piedalisanas nacionala vai regionala méroga sporta pasakumos, valsts
un gadskartu svétku atzimésana, pargajieni, talkas, atzinibas
izteiksanas kampanas jeb “paldies” véstulu sagatavosana un izsutisana
kolégiem no citam struktdrvienibam u. c.

Ari ieksgjie konkursi un labako iestazu/struktdrvienibu un darbinieku
izvirzisana balvam dazadas ar kultidru un vértibam saistitas nominacijas
var bat veids, ka izcelt pozitivos vertibu un kulttras neséjus pasvaldiba.
Pasvaldibas vaditaji var atbalstit ari dazadas darbinieku iniciativas,
pieméram, darbinieku hobiju darbu izstazu rikosanu, neformalus
savstarpéjas macisanas un pieredzes apmainas pasakumus starp
struktdrvienibam, telpu un teritorijas labiekartosanu u. c.
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Organizacijas kultdras veido$ana

Organizacijas kulturas analize

Organizacijas kulturas analizei var izmantot
®  Jpasi pasvaldibas vajadzibam izstradatas vai standartizétas organizacijas kulturas
analizes aptaujas, ar kuru palidzibu, pieméram, var noteikt eso$as un velamas kulturas
profilu, izmantojot kadu no organizacijas kulturas tipu klasifikacijam, vai ari iegut
darbinieku raksturojumus par esoso un velamo kulttru. Standartizétas organizacijas
kulturas aptaujas ir pieejamas aréjiem pakalpojumu sniedzejiem, kas specializ€jas
organizacijas kulturas izpete;

® organizacijas vertibu izpéti, izmantojot intervijas ar darbiniekiem vai ipasi Sim mérkim

veidotas darbinieku aptaujas ;

= darbinieku iesaistes petijjumus 2, kuros ir jautajumi, kas lauj novértet vadibas stilu,

ieksejo komunikaciju, darbinieku izpratni un piederibu organizacijas vértibam, fizisko
darba vidi u. c. organizacijas kulturas aspektus;
= darbinieku pieredzes analizes rezultatus un sarunas ar darbiniekiem 2 vinu pieredzes

izvértesanai;

m  jkgadejas darba snieguma novertéjuma parrunas vai regularas vaditaju sarunas ar

darbiniekiem 2, sarunu plana ieklaujot jautajumus, piemeram, par darbinieka piederibu
organizacijas vertibam, viedokli par vadibas stilu, atbalstu no vaditaja, saskarsmi un
komunikaciju dazados pasvaldibas limenos u. tml;

B sarunas ar jaunajiem darbiniekiem 2 pirms parbaudes laika beigam un/vai pirma darba

gada laika, jo tiesi jaunie darbinieki spej pietiekami bezkaisligi analizét pasreizejo

kultdru, pirms pasi ir pilniba integrejusies taja.

Ta ka organizacijas kultlras veidoSana un maina ir ilgstoss process, plasaku organizacijas
kultdras izpeti un menjumus ieteicams veikt vidgji reizi 3-5 gados vai ari biezak, ja vélas analizet
organizacijas kulturas veidosanas/mainas pasakumu atdevi, kas istenoti, pieméeram, iepriekséeja
gada.

Izaicinajumi organizacijas kulturas veidosana

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

Fokuss pasvaldibas darba Aréjo un iek&éjo klientu serviss ir ka vienas medalas divas puses:
uz iedzivotajiem ka argjo pakalpojumu kvalitate ir tie$a mera atkariga no iek$éjo
pasvaldibas argjo klientu, attiecibu kvalitates, ko nosaka organizacijas kultura. Darbs ar
atstajot pasplisma pasvaldibas vaditajiem un darbiniekiem, nosakot un iedzivinot
organizacijas kulturas vertibas un vélamos vadibas un iek$ejas komunikacijas standartus,
iek$éjos aspektus. ir tikpat nozimigs ka darbs ar pasvaldibas iedzivotajiem.
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Biezakie izaicinajumi

Tiek$anas pec atriem
rezultatiem organizacijas

kultOras veido$ana/maina.

Organizacijas kulttras
veidoSana/maina neaptver
visus pasvaldibas limenus.

Aréja vidé notiek tik daudz
parmainu, ka ir grati uzturet
aktualu kompetencu
modeli. Visu laiku paradas
jaunas prasibas.

Organizacijas kultdras veido$ana

lespéjamie risinajumi

Organizacijas kulttras veidosanai ir jaienem nozimiga vieta visu
limenu vaditaju un personala vadibas specialistu dienaskartiba
pasvaldibas.
Dazi no iesp&jamiem pasakumiem un risinajumiem, ko var izmantot:
®m  pasvaldibas vertibu definésana;
= macibu pasakumi par organizacijas vertibu temam,
sadarbibas veicinaSana starp struktarvienibam;
®m  jek&gjas komunikacijas un sadarbibas kultiras novértésana
pasvaldibas struktirvienibu un iestazu savstarpéja
novertéjuma forma;
®  témas par pasvaldibas kulturu ieklausana vaditaju sarunas
ar darbiniekiem, pieméram, ikgadéjas darba snieguma
parrunas u. C.

Organizacijas kulturas veidosana ir laikietilpiga, jo ta prasa jaunu

ieradumu veidoSanu un/vai eso$o mainu visos pasvaldibas darba

limenos.

= Plasa méroga dél organizacijas kultlras veidosanu

ieteicams i1stenot vairakos posmos. Katram posmam
janosaka skaidrs mérkis, sasniedzamie rezultati un termins.
Sadi posmi var bat, pieméram, vértibu definé$ana un
aprakstisana, vértibu iedzivinasana konkrétos pasvaldibas
procesos, vaditaju kompetencéu definésana, vadrtaju
kompetendu attistiSana un kompetencu attistibas progresa

analize u. c.

Organizacijas kulturas attistibas progresa analize un mazo
sasniegumu svinésana vairo pozitivu parliecibu par lielo

organizacijas kulturas attistibas mérku sasniegSanu.

Par vienotu organizacijas kulturu var runat tikai tad, ja ta aptver
visas pasvaldibas iestades un limenus — no deputatiem lidz
darbiniekiem. Kultlras veido$ana jasak no augsas, t. i., no

deputatiem un vaditajiem.

Darba organizacija ietekmé saskarsmes un komunikacijas stilu, un
tas savukart ietekme organizacijas kulturu. Apstaklos, kad lidz ar
attalinato darbu, pieméram, saruk savstarpéja komunikacija, izzud

tradicijas, kas bija raksturigas, stradajot klatiené, svarigi radit
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Organizacijas kultdras veido$ana

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

alternativus pasakumus, ka saglabat komunikaciju un veidot jaunas
tradicijas.

Vaditaji vairakas pasvaldibas izmanto
“kopiga darba” formatus, stradajot
attalinati, — noteiktas dienas un stundas
nedéla, stradajot kopa ar darbiniekiem un
ieturot tejas/kafijas pauzes vai pusdienas
katram sava majas biroja ar ieslegtam
videokameram kada no online platformam

(MS Teams, Zoom u. c.).

Tapat, stradajot attalinati, vairak neka ieprieks ir svarigas kopigas
klatienes tikSanas reizes, gan lai parrunatu kopigos darba
jautajumus, gan lai stiprinatu komandas garu un, pieméram,

iepazitos ar jaunajiem kolégiem.

Kulturas veidoSana iesaistitie un vinu lomas

Ta ka organizacijas kultira veidojas un izpauzas visos pasvaldibas limenos un attiecibas ka ar
ieksejiem, ta argjiem klientiem, ari tas veidosana ir visu iesaistito pusu kopigs darbs. Der

atceréties, ka organizacijas kultura mazak ir tas, ko saka, bet vairak tas, ko dara.

Personala vadibas = Analizé organizacijas kultdru, sagatavo priekslikumus uzlabojumiem
specialisti pasvaldibas vadibai.
= Vada organizacijas kultiras veidoSanas/ attistibas plana sagatavosanu
un istenosanu.
= Veido uniedzivina personala vadibas politiku un personala vadibas
procesus, kas ir saskana ar veélamo organizacijas kulturu.
= Nodrosina personala vadibas procesu metodisko uzraudzibu (t. sk., no
atbilstibas organizacijas kultrai viedokla) pasvaldibas iestadés un
strukturvienibas.

Pasvaldibas B Arsavu komunikacijas un izturéSanas manieri (pasvaldibas domes

vadiba sédés, komiteju darba u. tml.) rada vélamo pieméru pasvaldibas iestazu
un struktdrvienibu vaditajiem, ka ari darbiniekiem par saskarsmes stilu
ka kulturas sastavdalu.
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Pasvaldibas
administracijas
vaditajs un iestazu

vaditaji

Strukturvienibu

vaditaji

Komunikacijas
specialisti

Organizacijas kultdras veido$ana

Darbojas ka pasvaldibas kultdras vizitkarte pasvaldibas iedzivot3jiem

un citam argjam pusem.

Uznemas parmainu lidera lomu organizacijas kultiras veidosana/maina
Rada velamas kulturas piemeéru attiecibas ar deputatiem un
pasvaldibas darbiniekiem.

Veido un uztur darba snieguma vadibas sistemu un nosaka tadus
galvenos rezultativos raditajus (KPI) 2, kas veicina vélamo kulturu.

Atbalsta un stiprina pasvaldibas tradicijas, pieskir tam nepiecieSamos

resursus.

Rada velamas kultiras piemeru attiecibas ar darbiniekiem un kolegiem
no citam iestadém/ strukturvienibam.

ledzivina pasdvaldibas kultdru un vértibas savas
iestadés/struktirvienibas.

ledzivina un uztur formalo (pieméram, ikgadéja darba snieguma
noveértésana) un neformalo atzinibas (paldies teik$ana, darbinieku stipro
pusu izcelSana u. c.) un kritikas izteikSanu savas struktdrvienibas,
signalizéjot darbiniekiem, kada uzvediba ir/nav pienemama.

Plano un organize vertibu un kulturas komunikacijas pasakumus
pasvaldiba (atbildibas var bit sadalitas ar personala vadibas
specialistiem).

Veido pasvaldibas kultdrai atbilsto$u aréjo komunikaciju.

lek$éjas komunikacijas vides, t. sk., pasvaldibas intraneta attistisana.
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Organizacijas vertibu iedzivinasana

Organizacijas vertibu
iedzivinasana

Organizacijas vertibas ir pamatprincipi un parliecibas, kas nosaka organizacijas darbibas un
attieksmi. Tas ir butiskakas pamatidejas par to, ka organizacija darbojas un kadas ir tas

prioritates un meérki. Tas nepiecieSamas, lai veidotu kopigu virzibu un vienotu organizacijas

kultiru 22, veicinatu pasvaldibas merku sasniegsanu, efektivu lemumu pienemsanu, darbinieku

motivaciju un iesaisti &2, ka arl pasvaldibas ka darba deveéja telu 2 tirgu, nodrosinot vadlinijas

ar sarezgitas un krizes situacijas.
Veértibas atspogulo to, kas esam, kas mums visvairak rup un ka pienemam lemumus. Vértibas
ir paligs, pienemot lemumu, ka turpmak rikoties, kadus projektus ieviest, ka apkalpot klientus,

ka sadarboties u. tml.

Pasdvaldibas, nosakot savas vertibas, var vadities no valsts parvaldes vertibam :

1. profesionalitate un efektivitate;
godpratiba;

atbildiba;

darbs sabiedribas laba;

valsts ilgtspéja un sabiedribas labklajiba;

atklata un sabiedribai pieejama valsts parvalde;

N o ok~ WwN

sadarbiba valsts parvalde.

Kadam jabut organizacijas vertibam?

4 N 7 N N h
k4 v,
G 9. e
Tsdm Konkr&tam Ar fokusu uz Unikalam
ieks&jiem un argjiem
Vertibam jabut viegli Vertibam ir jabut mérkiem Jakoncentrejas uz
saprotamam un saistitam ar jusu unikaliem pasvaldibas
iegaumejamam paSvaldibas strategiju Veicina uzticE5anos aspektiem, lai
un merkiem darbiniekos, piesaistitu 1stos
iedzivotajos un klientus un
sadarbibas partneros darbiniekus.
. AN J J

10. attéls. Organizacijas vertibas raksturojosas pazimes.
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leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

= Kopiga virziba uz mérku sasniegSanu.
Veértibas palidz radit vienotu redzéjumu un
kopigu virzibu, kas veicina merku
sashiegsanu.

= Vienotibas sajuta un kultdras stiprinasana.
Vertibas veicina vienotibas sajutu un stiprina

pasvaldibas kultiru &, veidojot kopigu

identitati un piederibas sajutu.

= Efektivaka lemumu pienemsana. Veértibas
kalpo ka pamatnostadnes lémumu
pienemsana, palidzot izvertet un noteikt
prioritaras darbibas, kas ir saskana ar
pasvaldibas principiem un mérkiem.

= Darbinieku motivacija un iesaiste. Ja
pasvaldiba sava ikdiena isteno tas vertibas,
tad ari darbinieki jutas motiveti (sk.
Motivésana un iesaiste) stradat, un tas
savukart stiprina vinu iesaisti un
produktivitati.

®m  Pozitiva pasvaldibas téla veidodana.
Pasvaldibas vértibas var kalpot ka atskirigs
faktors darba tirgu un palidzéet pozicionéties
un veidot pozitivu darba devéja télu, kas
Tpasi svarigs ari jaunu, talantigu darbinieku
piesaiste.

m  Efektiva kriZzu parvaréSana un uzticibas
stiprina$ana. Pasvaldibas vértibas var kalpot
ka vadlinijas sarezgitas un krizes situacijas,
nodrosinot, ka darbinieki sp&j pienem atrus
lemumus, kas ir saskana ar vertibam.

= Darbinieku lojalitate. Ja darbiniekiem ir
skaidras pasvaldibas vertibas, par kuru
uzturésanu ta ripéjas, ka ari, ja tas sakrit ar
darbinieka vertibam, darbinieki ir lojali un

veélas stradat ilgtermina.
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Darbiniekam

Skaidriba un izpratne par pasvaldibas
gaidam. Vertibas nodrosina skaidribu par
pasvaldibas prioritatem un uzvedibas
standartiem, kas palidz orientéties darba,
labak sadarboties un pienemt lemumus.
Piederibas sajutas un motivacijas
veido$ana. Kad darbinieki redz, ka vinu
personigas vertibas saskan ar pasvaldibas
vertibam, tas stiprina motivaciju un var
palielinat apmierinatibu un iesaisti.
Atbalsts un piederibas sajuta. Vertibas var
veicinat savstarpéju cienu un atbalstu,
radot sajutu, ka darbinieki ir dala no
kopiga mérka un pasvaldibas.

Jaunas attistibas iespéjas. Pasvaldibas
vertibas var noradit virzienu, kura
darbiniekam jaattistas profesionali un
personigi, un tas savukart veicina
iesaistiSanos macibu un attistibas

pasakumos .
Labbutiba darba vide. Kopigas vértibas

veicina harmonisku darba vidi, cienu un
sapratni, un tas savukart var uzlabot
sadarbibu un produktivitati.

Prieks un apmierinajums. Ja darbinieki
saredz, ka vinu darbs saskan ar vinu
personigajam vértibam, tas veicina prieku
par darbu un pozitivu attieksmi pret to.
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Organizacijas vertibu iedzivinasana

Svarigakie elementi un to raksturojums

Lai pasvaldiba spetu izvirzit dzivotspéjigas, efektivas un atbilstosas vertibas, ir janem vera sadi
elementi.

1. Skaidriba. Vértibam ir jabut skaidri definetam un saprotamam visiem darbiniekiem.

2. Atbilstiba misijai un meérkiem. Vértibam jabut sasaistitam ar pasvaldibas misiju,
stratégiju un merkiem. Tas nodrosina, ka darbinieki saprot, ka Sis vertibas veicina
pasvaldibas virzibu.

3. Prakse un pielietojums. Vértibas ir jaisteno ikdienas darbibas un lEmumu pienemsana.
Praktiskus vertibu piemérus un idejas to iedzivinasanai skatit $aja pielikuma &. Tas ne
tikai jadefiné un ar tam visi jaiepazistina, bet jaspéj iedzivinat un uzturet aktualas visas
pasvaldibas struktiras, tostarp personala vadibas procesos.

4. Vaditaja piemers. Pasdvaldibas vadibai un visu strukttrvienibu vaditajiem ir jabut
pirmajiem, kas sava riclba demonstré un ievéro pasvaldibas vértibas. Tikai tad var
sagaidit, ka ari darbinieki rikosies lidzigi.

5. Konsekventa pieeja. Vertibas ir jaatzist un jaisteno visa pasvaldiba neatkarigi no amata
vai iestades. Tas nodrosina konsekventu pieeju un vienotu izpratni par pasvaldibas

darbibam un sagaidamo uzvedibu.

Organizacijas vertibu iedzivinasanas process

Organizacijas vertibu definésana un iedzivinasana ir strukturéts un sistematisks process, ko

nepiecieSams papildinat ar vértibu uzturésanu. Galvenie $1 procesa posmi ir $adi.
1. Izstradasana un definésana

Vispirms nepiecieSams izstradat un definét pasvaldibas vertibas, nemot véera tas misiju,
stratégiju un meérkus. éajé posma ir svarigi iesaistit gan vadibu, gan darbiniekus, lai
nodrosinatu, ka vértibas aptver un atspogulo visu organizaciju. To var istenot dazadi,

pieméram, veicot darbinieku intervijas vai aptauju, pirms vértibu definéSanas un/vai

parskatot esosas veértibas &. Interviju un aptauju rezultatus apstrada un sakotnejas idejas

analize 1pasi sim meérkim izveidota darba grupa (vélams, ka taja darbojas ari pasvaldibas
vadiba). Ta parruna sakotnéjas idejas, lidz nonak pie 2-5 vertibam, kuram tiek aprakstitas

definicijas un ricibas piemeri.
2. Komunikacija

Péc vertibu izstrades par tam jaizglito visi darbinieki. Vértibu skaidrosana tiek pamatoti
uzskatita par vienu no lielakajiem izaicinajumiem, ar ko saskaras organizacijas. Komunikacija
var ietvert macibas, prezentacijas, darba grupas, diskusijas utt., tadejadi nodrosinot vienotu
izpratni un vertibu istenosanu ikdiena. leteikumus pasvaldibas vertibu iekS€jai un argjai

komunikacijai skatit $aja pielikuma .
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Organizacijas vertibu iedzivinasana

3. Integrésana darba procesos

Pasvaldibas vértibas ir jaieklauj ikdienas darba procesos, pieméram, ieklaujot vértibas

darba snieguma vadibas un novértésana &, lemumu pienemsanas procesa un citas ikdienas

darba situacijas.
4. Vadibas piemeérs un atbalsts

Pasvaldibas vadibai ir jabuat lideriem vertibu ievieSana, radot pieméru ar savu ricibu.
Piemeéram, pazinojot par kadu pienemto lémumu, to var paskaidrot caur vertibam. Kopéjas
sanaksmes vai citas tikSanas reizés ar darbiniekiem vadiba var izmantot kadus spilgtus gan
pozitivus, gan negativus piemérus no pasvaldibas darba dzives par situacijam, kur vertibas
tikusas istenotas dazadas darba situacijas. Vadibai jabut neiecietigai gadijumos, ja tiek
demonstréta riciba un izturésanas, kas nav pienemama un ir pretruna ar pasvaldibas

vertibam.
5. Uzturédana un novertésana

Pasvaldibas vertibu uzturésana un novértésana nodrosina to ilgtermina efektivitati un

spécigas organizacijas kulturas veidosanu &. Tas var ietvert regularas aptaujas, darbinieku

atsauksmiju ievaks$anu un atgriezenisko saiti, identificejot un noversot jebkadas problemas
vai nepilnibas. Tacu jabut gataviem ari pielagot un attistit vertibas saskana ar mainigajiem

(arejiem/ieksgjiem) apstakliem un pasvaldibas vajadzibam.

Organizacijas vertibu merijumi
Eksiste vairaki merjumi un metodes, kas tiek izmantoti, lai novertetu vertibas, to ieviesanu,

uzturésanu un to, ka tas ietekmé pasvaldibas darbibu un kultiru. Mérijjumiem var izmantot

§adas metodes.

1. Darbinieku aptaujas. Tas mera darbinieku iesaisti un apmierinatibu, tajas ieklau;j

jautajumus par pasvaldibas vertibam &2 un to, cik liela méra darbinieki asocié sevi ar Sim

vertibam.

2. 360 gradu aptauja. Ta sniedz individualas atgriezeniskas saites no dazadam
iesaistitajam pusem — vaditajiem, padotajiem darbiniekiem, kolégiem —, lai novertétu ne
tikai amatam nepieciesamas kompetences, bet ari to, ka tiek demonstrétas pasvaldibas
vertibas. Visbiezak $ada veida analize vaditaju kompetences un ar pasvaldibas vértibam

saistitu vaditaju ricibu.

3. Pasvaldibas kulturas novertejumi 2, kuru ietvaros var analizét vertibu ievérodanu un

ietekmi uz ikdienas darbu. Sie novértéjumi var ietvert intervijas, fokusa grupas, speciali
sim meérkim veidotas un/vai standartizetas aptaujas, ka ar dazadu iekS€jo dokumentu

analizi.
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4. Galveno darba snieguma raditaju (KPI) analize . Var tikt izveidoti specifiski darba

snieguma raditaji (KPI), kas saistas ar vertibam, pieméram, sadarbibas partneru vai
klientu apmierinatibas limenis, iedzivotaju apmierinatiba, kas lautu secinat, ka

pasvaldiba tiek 1stenotas un uzturéetas vértibas.

5. Atziniba un apbalvojumi. Darbinieku apbalvosana un atzinibas izteiksana tiem, kas
demonstré pasvaldibas vertibas, var sniegt vertigu labas prakses pieméru citiem

pasvaldibas darbiniekiem.

6. Klientu/iedzivotaju un sadarbibas partneru atsauksmes. Atsauksmes no
klientiem/iedzivotajiem un sadarbibas partneriem sniegs informaciju, ka vertibas

atspogulojas klientu/iedzivotaju apkalposana un sadarbibas procesos.
Sie merijumi un metodes palidz pasvaldibam ne tikai noteikt, cik labi vértibas ir integrétas, bet

ar identificet jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi, lai nodrosinatu, ka vertibas ir

dzivotspejigas un ieverotas visos darbibas aspektos.

Izaicinajumi organizacijas vertibu iedzivinasana

Biezakie izaicinajumi lespejamie risinajumi

Nepietiekama vadibas ®  Vadibai un visu imenu vaditajiem ar savu ricibu ir jarada
iesaiste: atbalsta un piemeérs, ka realizet vertibas sava ikdienas darbiba. Vaditaji var
personiga piemeéra rikot regularas tiksanas ar darbiniekiem, lai apspriestu vertibas
trakums. un to pielietojumu, ka ari izteiktu atzinibu tiem, kas tas ievero.

Svarigi, lai vaditaji nekavéjoties rikojas, ja kads uzvedas pretéji
pasvaldibas vértibam, un atkariba no parkapuma rakstura
izsaka aizradijumu, rajienu, ierosina disciplinarsodu, atnem vai
samazina piemaksu u. tml. Vienlaikus ir loti svarigi, ka vertibas
tiek nostiprinatas personala politika IZ, citadi vértibas var but

tikai tuksi saukli. Personala vadibas specialisti var atbalstit

vaditajus veértibu iedzivinadgana un demonstrésana .

Neskaidra komunikacija vai = Vertibas requlari IZ japarruna, informacija jaatkarto, jaizmanto

pat tas trukums. dazadi veidi un panémieni, jo cilveki informaciju uztver dazadi.
Komunikacijas trikums var radit nesapratni un vienaldzibu.

Spéciga eso$a B Pirms jaunu vértibu definé$anas jaizprot eso$a kultlra un javeic

organizacijas kultira. & tas novértejums, lai saprastu tas stipras un vajas puses, ka an
tas, ka ta ietekme darbinieku uzvedibu un attieksmi. Darbinieki
jaiesaista diskusijas un aptaujas, lai gutu vinu viedokli par esoSo

kultru un vélamajam izmainam. Jaunajam vertibam jabut
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Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

skaidri definétam, konkrétam un saskanotam ar pasvaldibas
stratégiskajiem mérkiem. Jacensas atrast veidus, ka jaunas
vértibas var papildinat un stiprinat eso$o kultlru, nevis to
aizstat. Turpmak javeic aktivitates, kas ietvertas apraksta
Organizacijas vértibu iedzivinaSanas process &,

Nepietiekami finansu, laika ®  Tavieta, lai méginatu ieviest visas jaunas veértibas uzreiz,

un cilvekresursi. ieteicams to darit pakapeniski, vispirms koncentréjoties uz vienu
vai divam, kas ir vissvarigakas un visatbilstosakas pasvaldibas
merkiem. Kad tas iedzivinatas, var turpinat ar nakamajam.

B |zmantojiet darbiniekus ka vértibu véstnedus, mentorus vai
apmacibu vaditajus. Tas var palidzéet ietaupit izmaksas un
iesaistit darbiniekus procesa.

B |zmantojiet eso$os komunikacijas kanalus, pieméram, e-pastu,
iek$éjo tiklu vai komandas sapulces, lai informétu darbiniekus
par jaunajam vertibam.

B |zmantojiet tieSsaistes resursus, pieméeram, rakstus, video vai
vebinarus, lai informétu un apmacitu darbiniekus par jaunajam
vertibam.

= Kad vien ir iespéja (iek$€ja avize, raksts intraneta,
strukturvienibas vai visu darbinieku sapulce u. tml.), dalieties ar
stastiem par to, ka jaunas vértibas tiek pielietotas prakse, lai
padaritu tas saistosakas un vieglak saprotamas. Aiciniet to darit
ar pasdvaldibas administracijas vaditaju un iestazu un
struktarvienibu vaditajus.

®  Organizégjiet konkursus vai dodiet uzdevumus, kas veicina jauno
vértibu pielietoSanu un rada entuziasmu.

Merijumu un atgriezeniskas = |zmantojot bezmaksas rikus (pieméram, Google veidlapas),
saites trukums. izveidojiet anonimu aptauju, kura darbinieki var brivi izteikt savu
viedokli par vértibam, to iedzivinadanas procesu un ietekmi uz
darba vidi.
= Uzaiciniet darbiniekus no dazadam struktarvienibam uz
diskusiju, lai iegutu dzilaku izpratni par vinu pieredzi un
viedokliem.
= Vaditaji un personala vadibas specialisti var iesaistities
neformalas sarunas ar darbiniekiem, lai uzzinatu vinu viedokli
par vertibam un to ietekmi uz darba vidi.
®  Aiciniet vaditajus regulari novérot darbinieku uzvedibu un

mijiedarbibu, lai redzétu, ka vertibas tiek pielietotas praksé.
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Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

®  |zmantojiet komandu sanaksmes, lai apspriestu vértibas, to
pielietojumu un izaicinajumus, ka ari lai iegutu atgriezenisko
saiti no darbiniekiem.

®  Ja pasvaldiba ir ieviests darba snieguma vadibas un vérteésanas

process I, tad, analizéjot darbinieku darba snieguma raditajus,
piemeéram, produktivitati, klientu apmierinatibu, darbinieku
mainibu, var konstatét, vai vértibu ieviesana ir radijusi pozitivas
izmainas.

®m  |zvietojiet ierosinajumu kastes, kur darbinieki var anonimi
iesniegt savas idejas un atsauksmes par vertibu ievieSanu.

®  |zveidojiet sadalu ieksgja tikla vai intraneta, kur darbinieki var
uzdot jautajumus vai dalities sava pieredze un viedoklos par
vertibam, to ievieSanu un ietekmi.

Nepiemérotas vértibas vai ®  Precizéjiet un/vai atmetiet nebtiskas vertibas, koncentréjoties

parak daudz vertibu. uz butiskakajam. Lai saprastu, vai konkrétas vértibas ir vai nav
piemérotas, svarigi ikdiena noveérot, vai vaditaju un darbinieku
ikdienas riciba un lemumi atbilst deklarétajam vertibam. Ja tas
neatbilst, tad, iesp&jams, t3s nav piemérotas. Dazi neatbilstibu
pieméri: pasvaldiba ir defingjusi vértibu “godigums", bet
darbinieki biezi slépj informaciju vai manipulé ar datiem; vértiba
ir darbinieku labbutiba, bet vadiba ignorée darbinieku stdzibas
par stresu un parslodzi; vértiba ir “inovacija”, bet pasvaldibas
kultlra ir hierarhiska un birokratiska, un tas kavé inovaciju
attistibu.

Petijumi un laba prakse liecina, ka neliels vertibu skaits ir efektivaks,
tomeér nav viena konkréta vertibu skaita, kas derétu visam
pasvaldibam - tas atkarigs no pasvaldibas lieluma, strategiskajiem
mérkiem, organizacijas kultturas. Tomer vairums ekspertu iesaka

izveleties 3 lidz 5 vertibas.

Kapéc mazaks vertibu skaits ir labaks?
®m  Javertibu ir parak daudz, darbiniekiem ir grutak tas
atceréties un integrét ikdienas darba. Mazaks skaits vertibu
lauj tam klut par pasvaldibas organizacijas kultiras &

neatnemamu sastavdalu.
= Tas lauj pasvaldibai koncentréties uz tam jomam, kas ir
vissvarigakas tas panakumiem. Tas palidz izvairities no

neskaidribam un pretrunam starp vértibam.
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Organizacijas vertibu iedzivinasana

lespéjamie risinajumi

®  |rvieglak tas dzilak izprast un ieviest prakse, tadéjadi radot
spécigaku ietekmi uz pasvaldibas kultlru & un darbinieku
darba sniegumu &Z.

Lai parvarétu $os izaicinajumus, pasvaldibam ir svarigi nodrosinat skaidru un konsekventu

komunikaciju, vadibas iesaisti, pietiekamus resursus un apmacibu, ka ari regularu merijjumu un

atgriezeniskas saites sistemu izveidi. llgtermina uzturéSanai butiski ir integrét vértibas visos

pasvaldibas procesos un ikdienas darbiba.

Jaunu vertibu ievieSana prasa laiku un pules. Negaidiet tulitéjus rezultatus un esiet gatavi

parvaret izaicinajumus.

Vertibu iedzivinasana iesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs =

un personala

specialisti =
|
|
|
Pasvaldibas =
administracijas =
vaditajs
|
|
lestazu/ =

strukturvienibu

vaditaji .

Palidz vadibai definét pasvaldibas vértibas, iesaistot darbiniekus un
citas ieinteresétas puses.

Sadarbiba ar iek$&jas komunikacijas specialistiem izstrada vertibu
komunikacijas planu visiem pasvaldibas limeniem, izmantojot dazadus
komunikacijas kanalus.

Organize macibu un attistibas programmas &, lai veicinatu izpratni un

vertibu ieverosanu pasvaldiba.

Integre vertibas personala politika & un personala vadibas procesos.
Atlases intervijas izzina pretendenta vertibas &, lai saprastu, ka

pretendents iederésies pasvaldibas kultira .

Ir galvenais vértibu izstrades un ievie$anas iniciators.

Nosaka visparejo merki un ricibas planu, ka vertibas tiks izveidotas,
ieviestas un uzturetas.

Rada piemeru, ka vertibas tiek istenotas ikdiena — uzvediba, procesos,
sadarbiba un lemumu pienemsana.

Nodrosina nepiecieSamos resursus (laiks, finanséjums, macibas), lai

vértibu iniciativas tiktu veiksmigi ieviestas.

Nodrosina, ka vértibas tiek istenotas vinu vaditajas komandas,
parliecinoties, ka darbinieki tas izprot un pielieto.

Ikdiena sniedz darbiniekiem atgriezenisko saiti par vertibu ieverosanu —
gan izcelot pozitivus ricibas piemerus, gan individuali parrunajot
neatbilstosu ricibu, kas nav saskana ar pasvaldibas vertibam.
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B Sniedz atgriezenisko saiti augstakajai vadibai par vértibu iedzivinadanas
progresu un izaicinajumiem.
= Veicina atklatu dialogu ar darbiniekiem par vértibu praktisko

pielietojumu.

lekséjas B |zstrada un isteno komunikacijas stratégiju, lai nodrosinatu, ka vértibas
komunikacijas ir skaidri saprotamas un pieejamas visiem darbiniekiem, izmantojot
specialisti dazadus sazinas kanalus (intranets, zinojumi, sanaksmes u. tmL.).

®  Organize kampanas un pasakumus, kas veicina vertibu izpratni,

pienemsanu un uzturésanu organizacija.
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Darba deveja tela veidosana

Lai nodalitu pasvaldibas télu un pasvaldibas ka darba devéja télu, Saja nodala tiks akcentéti

tie jautajumi, kas ir personala vadibas specialistu ietekmes sféra, apzinoties, ka pasvaldibas

télu, reputaciju, popularitati sabiedriba veido un ietekmé plass cilvéku loks (tostarp politiki,

pasvaldibas darbinieki, sabiedriba, mediji).

Darba deveja tels saistits ar pasvaldibas reputaciju un uzticamibu darba tirgh un sabiedriba.

Tas ietver to, ka pasvaldiba tiek uztverta un vertéta saistiba ar tas attieksmi pret darbiniekiem,

darba apstakliem, samaksu, ka art pasvaldibas socialo atbildibu un citiem faktoriem.

.x.

Darba devéja téla pamata ir darbinieku vértibas piedavajums
(employee value proposition), kas raksturo, ka organizacijas piesaista
jaunus, talantigus darbiniekus un notur esos$os. Sis piesaistes pamata
ir pievilcigas organizacijas vértibas un kultura, kas ir pamats ari
personala politikai, personala vadibas procesiem un veido pozitivu
darbinieka pieredzi. Musdienu augstas konkurences apstaklos
organizacijas Sos iekséjos faktorus mérktiecigi un aktivi pauz ari arpus
organizacijas gan saistiba ar tas darba vidi, gan darbinieku
profesionalo izaugsmi u. tml. Tatad viss, ko organizacija nodrosina
darbiniekiem apmaina pret vinu zinasanam, prasmém un pieredzi, ir
darbinieku veértibas piedavajums. Komunikacija organizacija izgaismo
tas galvenas atskiribas no citam organizacijam — to, ko darbinieks var
sagaidit no sava darba devéja, pieméram, kada bus vina darba
samaksa, darba apstakli un darba laika elastibas iespéjas, izaugsmes
un attistibas iespéjas, darba drosiba, darba vide, kulttra un vértibas,
darba devéja sociala atbildiba u. c.

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

®=  Piesaista talantigus, augsti kvalificetus darbiniekus, kas vélas = |Lepnums un
stradat pasvaldiba. gandarijums par

m  Efektivi norit jaunu darbinieku piesaistes process, pieaugot piederibu pasvaldibai
kvalitativo pieteikumu skaitam uz vakancem, mazaks laika ar pozitivu darba
paterins jaunu darbinieku meklésanai, kas samazina izmaksas. devéja telu.
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Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

®  Pasu darbinieki rekomendeé citiem savu darba vietu (kur nakt ®m  |esaiste un vélme
stradat, kur sanemt pakalpojumus). turpinat darbu

B Pieaug eso$o darbinieku motivacija, apmierinatiba, lojalitate, pasvaldiba.

darba efektivitate, kas caur darbinieku ricibu atstaj ietekmi ari uz
klientu (iedzivotaju) apmierinatibu ar sniegtajiem pakalpojumiem,
veicina lojalitati un sabiedribas uzticé$anos pasvaldibai.

Svarigakie elementi un to raksturojums

Svarigakie elementi darba devéja téla un darbinieka vertibas piedavajuma:
®  misija, vizija, veértibas @ un kultura &, kas, piemeram, ietekme lideribas stilu un
attiecibas star pasvaldibas darbiniekiem;
= atalgojums, prémijas, pabalsti u. c. priekSrocibas. Lai gan atalgojums ir viena no
potencialo darbinieku prioritatem, pastav an citi faktori, kas darbiniekiem var but
nozimigi, pieméram, atalgojuma taisnigums un parredzamiba, iesp€ja sanemt pamatotu
skaidrojumu ta apjomam u. tml,;

= darbinieku attistibas 7 un karjeras iespé€jas, kas parada, ka pasvaldiba investé savos

darbiniekos un rupéjas par vinu profesionalo izaugsmi. Tadé€jadi var piesaistit talantigus
cilvekus, ka ari noturéet esosos darbiniekus, jo tie jutas novertéti un motiveti;

®  darba un privatas dzives lidzsvars, t. sk. elastiga darba iespé€jas, kas palidz uzlabot
darba un privatas dzives lidzsvaru;

®  attalinata darba iespéjas un hibriddarba modeli, kas klust aizvien pievilcigaki
darbiniekiem, vienlaikus rada jaunus izaicinajumus darba devéejam, tostarp pielagojot
sadarbibu ar Siem darbiniekiem, parraugot vinu darba sniegumu, nodrosinot atbalstu
un attistibas, macibu procesu u. tml;

= psihoemocionala un fiziska darba vide & ietver pasvaldibas biroja atrasanas vietu un

telpas, tostarp pieejamibu un értibas, kas tiesi ietekmé darbinieku labsajutu, mazina
slimibu dienu skaitu un darbinieku mainibu;

= komunikacija, kas ietver regularu, atklatu informacijas apmainu starp vadibu un
darbiniekiem, jégpilnu atgriezeniskas saites nodrosinajumu;

= atbalstosa un motivéjosa vadiba un tiesie vaditaji, kuri veicina darbinieku izaugsmi un
labklajibu;

m  sociala atbildiba jeb organizacijas iesaiste un atbalsts sabiedribai un/vai vides

aizsardzibai, kas var vairot pasvaldibas ka darba deveja pievilcibu darbinieku skatijuma.

Daudzas organizacijas darbinieku vertibas piedavajumu papildina ar plasu piedavajuma klastu

no savas labbutibas programmas &, kur papildus augstak minétajam tiek izceltas ari iesp€jas
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atpusties (pieméram, pieejama virtuve, kur pusdienot, uzsildit idzpanemto edienu, atputas jeb

klusuma, meditacijas telpas, biblioteka, sporta nodarbibas un speles atslodzei) u. tml.

Darba deveja tela veidoSanas procesa apraksts

Lai izveidotu veiksmigu darba devéja télu un ar to saistito darbinieka vertibas piedavajumu, ir

jaisteno vairaki soli.
1. Pasvaldibas esosa darba deveja téla audits

Lai izzinatu, ka pasvaldiba tiek uztverta ka darba devejs, ka to uztver potencialie darba
néméeji, kandidati, ka ari esosSie darbinieki. Sim nolikam var tikt izmantotas pasu
sagatavotas un veiktas aptaujas, izzinot darbinieku domas par pasvaldibas reputaciju,
komunikaciju, sadarbibu, vadibas stilu, darba saturu un attistibas iesp&jam, darba un
privatas dzives lidzsvaru, atalgojumu u. tml. Lai noskaidrotu darba devéja télu, var analizet
sanemtos komentarus pasvaldibas socialajos kontos. Pasvaldiba var pasutit ari aréju

pasvaldibas téla péetijumu;
2. Skaidra darbinieka vértibas piedavajuma definésana

letver unikalu prieksrocibu un atlidzibas kombinaciju, ko pasvaldiba piedava saviem
darbiniekiem. Tam jabut saistitam ar pasvaldibas kulturu, vertibam un meérkiem. Lai to
izstradatu, var tikt veiktas aptaujas vai fokusgrupu diskusijas, lai izzinatu, ko esosie
pasvaldibas darbinieki vérté visaugstak. Svarigi apzinat ari mérka grupu (potencialo
nakotnes darbinieku, pieméram, vidusskolas un augstskolu studentu) vajadzibas un
vélmes. Butiski, lai $aja procesa ciesi sadarbotos pasvaldibas vadiba, personala vadibas un
komunikacijas specialisti, kuri salago un saskano pasvaldibas identitati un spéj to efektivi

paust gan iek$€jai, gan arejai auditorijai;

3. Esoso darbinieku atlases &% un darba pienemsanas & procesu parskatisana

Lai tie saskanetu ar radita darba deveéja téla un darbinieka vertibas piedavajumu solijjumu,
ka ar1 lai no sakotnejas sazinas lidz galigajam lémumam pret kandidatu tiktu pausta ciena,
Istenota atklata komunikacija un tiktu sniegta savlaiciga atgriezeniska saite, kas rada labu
iespaidu par pasvaldibu. Pieméram, vienkarss pieteikSanas process un periodiski statusa
atjauninajumi var paradit, ka pasvaldiba noverté kandidatu laiku. Ari tiem pretendentiem,
kuri nav izveleti darbam, vajadzetu atstat labu iespaidu par pasvaldibu, lai palielinatu
iespéju, ka vini pieteiktos atkartoti un mudinatu citus darit to pasu (pieméram, nodrosinot

regularu komunikaciju pec katras atlases kartas);
4. Saistosu darba sludinajumu izstrade (sagataves, ko pielago pec nepiecieSamibas)

Sludinajums ir kandidata pirmais kontakts ar pasvaldibu. Sludinajums var izcelties, ja tas ir

piesaistoss, atskirigs, pieméram, ja taja aprakstita diena darbinieka dzive;
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CESU NOVADA PASVALDIBA
aicina darba
Cesu novada Centralas administracijas
Juridiskas parvaldes
JURISTU

(darbs uz nenoteiktu laiku)

Ceésu novada pasvaldiba (turpmak — ari pasvaldiba) ir drosmiga
pasvaldiba ar merki klut par izcilako dzives vietu Latvija, un
apzinamies, ka ta sasniegSanai vajadzigs augsts servisa un specialistu
profesionalitates imenis. Ja spgj un velies saskatit un realizéet iespégjas,
lai palidzetu mums augt, tad pievienojies musu komandai!

Més meklejam kolegi Cesu novada Centralas administracijas
Juridiskaja parvalde (turpmak — parvalde) — juristu, kurs primari
nodrosinas juridisko atbalstu Césu novada Centralas administracijas
Attistibas parvaldes Projektu ievieSanas un uzraudzibas nodalas un
pasvaldibas agentiuras “Césu novada uznémeéjdarbibas un trisma
agentlura” Uznémeéjdarbibas nodalas kompetencé esosajos jautajumos
(turpmak ari — atbildigas jomas).

Pilnu sludinajuma tekstu ka paraugu skatit

Césu novada pasvaldibas majaslapa &.

5. Konsekventa iekseja un aréja komunikacija

Paredz, ka viss komunikacijas saturs dazados pasvaldibas kanalos (majaslapa, intranets,
socialie tikli, iek$€jais izdevums u. tml.) atbilst definetajam darba devéja téla un darbinieka
vértibas piedavajumam. Sim nolakam, iespejams, nepiecieSsams sagatavot pasvaldibas
iekégjas vadlinijas, ko izmantos tie specialisti, kuri sagatavos un izvietos attiecigo
informaciju. Ir ieteicams izmantot dazadus kanalus, lai sasniegtu savu mérkauditoriju un
pasvaldiba komunikacija bltu pamanama. Saturiski var izmantot dazadas atsauksmes,
veiksmes stastus, kas lautu kandidatiem ieskatities pasvaldibas kulturas aizkulisés, tadejadi

gustot prieksstatu par to, ka norit darbs konkretaja pasvaldiba;
6. Visu tieso vaditaju sagatavosana (macibas, vadlinijas u. tml.)

Lai skaidrotu, kada ir vinu ietekme uz darba deveja telu caur ikdienas komunikaciju ar

darbiniekiem, darba snieguma un attistibas vadibu, regularu atgriezenisko saiti u. c. ar
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Darba deveja tela veidosana

vadisanu saistitajiem procesiem. Lai tas tiktu Tstenots, svarigs ir pasvaldibas vadibas
atbalsts un tas, ka arm vadiba demonstré atbilstosu ricibu, kada tiek sagaidita no visiem

paréjiem vaditajiem;
7. Efektiva socialo mediju izmantosana

Musdienas kluvusi par spécigu darba deveéja téla veidosanas riku. Te noderés visaptverosa
socialo mediju strategija, kura ietverti darba deveja téela un darbinieku vertibas piedavajuma
merki, mérkauditorijas un satura plans. Tas paredz, ka viss socialo tiklu platformas
piedavatais saturs ir salagots un atspogulo darba deveéja tela galvenos elementus. éajés
iniciativas var tikt iesaistiti ari pasvaldibas darbinieki, pieméram, lai ari tie savu socialo tiklu
kontos véletos izvietot pasvaldibas darba sludinajumus u. tml. informaciju vai dalitos ar
savu pozitivo pieredzi, stradajot pasvaldiba. lespéjams, tam nepiecieSams atbalsts un
apmaciba, ka efektivi parstavet savu organizaciju. Tapat, darbojoties dazadas platformas,
jabUt gataviem nodrosinat pastavigu atgriezenisko saiti, atbildot uz jautajumiem,

komentariem, atsauksmem u. tml;
8. Sekosana lidzi darba tirgus tendencém un labakajai praksei

letver regularu profesionalo pasakumu, konferencu, seminaru apmekl&jumu u. c., lai batu
pieejama aktualaka informacija par jaunakajam tendencem un labako praksi darba deveéja

téla veidodana;

9. Darbinieku negativas pieredzes parvaldidana &

Sada pieredze var sabojat darba deveja telu. Lai no ta izvairitos, nepiecieSsams regulari

aptaujat darbiniekus # par to, kas vinus apmierina un kas neapmierina darba vide, vai

darbinieki ir apmierinati ar informacijas pieejamibu un kvalitati pasvaldiba, ka vini verte
sadarbibu ar tieSo vaditaju, vadibu, kolegiem u. tml. Apkopojot atsauksmes, iesp&jams

identificet jomas, kur nepieciesami uzlabojumi.

Merijumi
Lai izprastu, ka pasvaldiba tiek uztverta, proti, kads ir tas téls esoSo un potencialo darba néméju
vidQ, un identificetu jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi, var tikt veikti dazadi pasvaldibas
areji pasutiti vai iekséji veikti merijumi, ko personala dalas eksperti var izmantot ka vértigus
avotus:
= darbinieku aptaujas vai fokusa grupas par to, ka vini verteé pasvaldibu ka darba devéju,
darba apstaklus un vadibu u. tmlL,,
= klientu jeb iedzivotaju aptaujas vai fokusa grupas par to, ka pasvaldibu uztver
dazadas iedzivotaju grupas un sabiedriba kopuma u. tml;

=  socialo mediju analize (dazadas platformas);
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Darba deveja tela veidosana

= sarunas ar darbiniekiem, kas izbeidz darba tiesiskas attiecibas  ar pasvaldibu, un

darbinieku aizieSanas iemeslu analize,
= sadarbibas partneru aptaujas, lai iegltu un analizetu atsauksmes no sadarbibas
partneriem.

Vadliniju pielikuma &2 minéti avoti par dazadiem darba deveja téla méerjjumiem un darba deveja
tela topu, kur pasvaldibas var piedalities vai ari sekot lidzi to organizaciju un uznémumu
publiskajam aktivitatem, kuriem veletos lidzinaties (pieméram, aplukojot So organizaciju

publiski izvietoto informaciju (darba sludinajumi, darbinieku vertibas piedavajums u. c.).

Izaicinajumi darba deveja tela veidosana un iespéejamie
risinajumi
Darba devéja téla veidosana ir daudz izaicinajumu. Turpmak mineti batiskakie izaicinajumi un

iespejamie risinajumi, kas ir personala vadibas specialistu ietekmes sfera.

Biezakie izaicinajumi lespejamie risinajumi

Grutibas piesaistit jaunus, ®  Piedalidanas informativajas dienas skolas un augstskolas

talantigus darbiniekus. (pasvaldibu tuvuma), stastot par pasvaldibu, tas priekSrocibam
un iespéjam.

®m  Atvérto durvju dienu riko$ana, pieméram, reizi gada piedavajot
iespeju ikvienam iepazities ar pasvaldibas darbu klatiene.

= Enu dienu rikogana padvaldibas skolu jauniediem.

®m  Sadarbiba ar Nodarbinatibas valsts agenttru var istenot darba
devéja un darba meklétaju tiksanos klatiené vai tiessaiste.
Tik8an3as laika pasdvaldibai ir iespéja sevi prezentét, informét par
aktualajam vakancém un prasibam pretendentiem, ka ari
atbildét uz darba meklétaju uzdotajiem jautajumiem par darba
piedavajumu u. c.

Augsta darbinieku mainiba, ®  Vaditaju vadibas prasmiju attistiba, jo tieSais vadit3js ir atsléga
aizieSana vai tam, ka darbinieki jutas un kads ir vinu darba sniegums.
neapmierinatiba ar darba m  |ek$éjas komunikacijas sistemas izstrade sadarbiba ar

deveéju, kas var tikt pausta komunikacijas specialistiem, kas paredz regularu komunikacijas
ari darbinieku privatajos ritmu visos organizacijas limenos. Tai jabut tadai, ko akcepte un
socialajos tiklos. Isteno visu imenu vaditaji.

= Vienkarsi un skaidri aprakstiti, visiem pieejami un skaidroti
galvenie jautajumi, kas interesé ikvienu darbinieku: samaksa,
aktualais darba merkis un uzdevumi, butiskie darba snieguma
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Biezakie izaicinajumi

Slikti darba apstakli,
parmeérigs stresa limenis,
emocionala spriedze un
labbutibas trukums darba

vide.

Finansu ierobeZojumi darba
devéja tela strategijas

izstradé un/vai ievieSana.

Darba deveja tela veidosana

lespéjamie risinajumi

raditaji (KPI), attistibas un karjeras izaugsmes, aktualo
parmainu isteno$anas jautajumi u. tml.
= Darbinieku attistibas un macibu programmu istenosana 2,

karjeras attistibas iespé€jas, kas veicina vinu izaugsmi, u. c.

= |nvesticijas darba apstaklu uzlabosana, lai veicinatu darbinieku
labbltibu 2.

= Macibas un attistibas programmas vaditajiem un darbiniekiem
par témam, kas saistitas ar stresa un labbutibas jautajumiem,

u. C.

®m  Audita veik8anai un darba deveéja téla un darbinieka véertibas
piedavajuma definédanai var izmantot iek$&jos resursus, veicot
iek$ejas aptaujas, sakotneji apkopojot pasu idejas, izpétot citu
pasvaldibu, valsts un privata sektora darba sludin3jumus u. c.
komunikacijas saturu, kas ietiecas darba deveéja téla jautajumos.

®  |zmantot bezmaksas vai zemu izmaksu kanalus (pieméram,
socialos medijus Facebook, X, LinkedIn), ka ari padvaldibas
majaslapu un intranetu. Mudinat darbiniekus dalities sava
pozitivaja pieredze ar draugiem un gimenes locekliem, ka ari
sazina ar kolégiem un sadarbibas partneriem.

®m  Organizet konkursus, kuros darbinieki var dalities ar idejam par
darba deveéja téla uzlabosanu, vai veidot radosus materialus,
pieméram, video vai fotografijas.

®m  |esaistities vietéjas iniciativas, piemeéram, brivpratigaja darba vai
sabiedriskos projektos, lai paraditu pasvaldibas socialo
atbildibu un ieguldijumu sabiedribas laba.
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Darba deveja tela veidosana

Darba deveja tela veidosana iesaistitie un vinu lomas

Pasvaldibas darba deveja téla veidosana ir daudz iesaistito pusu, lai gan to lomas un

komunikacijas noluki parasti nav vienoti, saskanoti, ka ari komunikacijas saturs, stils un tonis

médz bat atskirigi.

Personala vaditajs un

personala specialisti

ir liela mera atbildigi par
darbinieku piesaisti, atlasi,
attistibu un noturésanu, tadejadi
vinu darbs tiesi ietekmé to, ka
potencialie darbinieki uztver
pasvaldibu ka darba devéju, ka an
eso$o darbinieku apmierinatibu un
lojalitati. Personala vadibas
specialisti parasti ir tie, ar ko
potencialie darba nemégji
pasvaldiba sastopas vispirms, vini
veido pirmo iespaidu par

pasvaldibu.

Padvaldibas vadibai

domes priek$sédetajam, domes
priek$sedétaja vietniekiem un
deputatiem — ir tiesibas
pasvaldibas nolikuma noteiktaja
kartiba kontrolét pasvaldibas
administracijas darbu un dot
tieSus rikojumus pasvaldibas
administracijas darbiniekiem.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Dazi piemeri, ka personala vadibas specialisti veido pasvaldibas

ka darba deveéja télu:

Veido pievilcigus un informativus darba sludinajumus,
kas uzruna mérkauditoriju un precizi atspogulo
pasvaldibas vértibas un darba kultdru.

Izstrada objektivu, caurskatamu un efektivu atlases
procesu, nodrosinot, ka tiek pienemti darba
vispiemeérotakie kandidati.

Izveido un parrauga efektivu jauno darbinieku darba

uznemsanas procesu .

Izstrad3 personala politiku 2, kas atbilst padvaldibas
vertibam &2 un kulturai &.

Piedava un organizé dazadas macibas, mentoringa

programmas un karjeras izaugsmes iespéjas.

Veicina pozitivu un ieklaujosu darba vidi, pieméram,
organizéjot komandas veidoSanas pasakumus,
darbinieku atzinibas programmas un veselibas
veicinasanas iniciativas.

Piedalas pasdvaldibas darba devéja zimola veidosan3,
pieméram, daloties ar stastiem par pasvaldibas
darbiniekiem, vinu sasniegumiem un pozitivo pieredzi.
Veic regularas darbinieku apmierinatibas aptaujas &, lai
iegutu atsauksmes par darba vidi, kultlru un citiem
aspektiem, kas palidz identificet jomas, kuras
nepiecie$ami uzlabojumi.

Dazi piemeri, k3 pasvaldibas vadiba var ietekmét pasvaldibas k3

darba deveéja telu:

Pienemot lemumus par atalgojumu, socialajam
garantijam, darba apstakliem un attistibas iespejam.
Profesionali parstavot pasvaldibu (tostarp publiskie
pazinojumi, intervijas sniegta informacija un socialo
mediju aktivitates).

Atbalstot pasvaldibas darbiniekus, piedaloties vinu
pasakumos, atziméjot vinu sasniegumus un iestajoties
par vinu interesem.

Etiski un atbildigi rikojoties.
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= Veicinot atklatu dialogu un sadarbibu ar darbiniekiem,
iesaistot vinus lémumu pienemsanas procesa un
uzklausot vinu viedokli.

m  Aktivi piedaloties un uzstajoties dazados pasakumos,

konferences.
Pasvaldibas administracijas Dazi piemeri, ka pasvaldibas administracijas vaditajs veido
vaditajs pasvaldibas ka darba devgja telu:

. _ _ L N
= atbild par stratégisko Bmumu Esot atvertam, godigam, profesionalam, cienpilnam un

pienem&anu saistiba ar darba regulari uzturot komunikaciju ar darbiniekiem, ka ari

. Sy demonstréejot pasvaldibas vertibas & sava riciba.
devéja tela veidosanu,

s . = |nvestéjot darbinieku attistiba, piedavajot macibas (sk.
®  ar savu personigo telu atstaj

“Darbinieku attistiba” IZ), mentoringu un karjeras

ietekmi uz pasvaldibas telu un

lidz ar to ari uz tas darba 12aUgsmes 1espejas.

o = Regulari sniedzot atgriezenisko saiti un iesaistot

devéja telu.
darbiniekus lemumu pienemsanas procesa.

= Radot darba vidi, kura darbinieki jutas motivéti un
iesaistiti 4, t. sk., piedavajot dazadus labumus —
konkurétspéjigu atalgojumu, elastigu darba laiku un

hibriddarba & iespé€jas utt.

= Risinot konfliktus godigi, atklati un efektivi.
= Aktivi komunicgjot ar sabiedribu par pasvaldibas
sasniegumiem, projektiem un darba kulturu.

lestazu/strukturvienibu vaditaji Dazi piemeri, ka vaditaji var ietekmét pasvaldibas ka darba
ikdiena mijiedarbojas ar deveja telu:

darbiniekiem un veido darba vidi = Veidojot pozitivu, ieklaujoSu un psihologiski drosu

katra struktdirvieriba, darba vidi, pieméram, organizéjot komandas veido$anas
pasakumus, uzklausot darbinieku viedokli.

= Nodrosinot darbiniekus ar nepiecie$amo informaciju,
tostarp par merkiem, uzdevumiem, sniedzot jegpilnu
atgriezenisko saiti utt.

= Profesionali un cienpilni ikdiena sadarbojoties un
komunicgjot ar darbiniekiem. Tas vistie$akaja veida
iespaido ikvienu darbinieku un rada télu par pasvaldibu

ka darba deveju.

Komunikacijas (iek$ejas, arejas) Dazi piemeri, ka komunikacijas specialisti var ietekmét
specialisti pasvaldibas darba devéja telu:

ir atbildigi par efektivu ®  |zstradajot un istenojot darba devéja zimola stratégiju,

I S kas ietver vestijuma izstradi, vizualas identitates
komunikaciju ar darbiniekiem,

. e veidoSanu un komunikacijas kanalu izveli.
klientiem, iedzivotajiem,
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sabiedribu kopuma. Parasti vini =
atbild par komunikacijas kanalu
izveido$anu un uzturésanu, ka ari

par dazadu pétijumu veiksanu.

Darbinieki Dazi pie
Darbinieku (gan eso$o, gan to, telu:
kuri padvaldiba vairs nestrad3) -
attieksme, uzvediba un

atsauksmes par pasvaldibu ka

darba deveju ietekme tas telu.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Darba deveja tela veidosana

Izmantojot dazadus kanalus, pieméram, socialos
medijus, karjeras portalus, tie$saistes reklamas utt,, lai
sasniegtu potencialos darbiniekus un informetu vinus
par darba iesp&jam pasvaldiba.

Veicinot eso$o darbinieku iesaisti darba deveéja téla
veido$ana, mudinot vinus dalities sava pozitivaja
pieredze socialajos tiklos, sniegt atsauksmes un
ieteikumus. Ari organizejot iek$éjas komunikacijas
kampanas, lai stiprinatu darbinieku lojalitati un lepnumu
par savu darba vietu.

Uzraugot un reagégjot uz negativam atsauksméem vai
komentariem socialajos medijos un citas interneta
vietnes.

Sadarbojoties ar personala dalu un citam
struktirvienibam dazadu darbinieku iesaistes un
motivacijas iniciativu izstradé un ieviedana.

meéri, ka darbinieki veido pasvaldibas k3 darba devéja

Daloties sava darba pieredze ar draugiem, gimeni un
socialajos tiklos.

Sniedzot augstas kvalitates pakalpojumus un
profesionali mijiedarbojoties ar iedzivotajiem.
Piedaloties pasvaldibas un arejo partneru rikotos
pasakumos, sniedzot idejas un risinajumus, uzstajoties
ar prezentacijam un zinojumiem par pasvaldibas

paveikto u. tml.
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Parmainu vadiba

Parmainu vadiba

Dazadi attistibas projekti, uzlabojumi un izmainas procesos, ko pasvaldibas plano un isteno,
sava butiba ir parmainas. Brizos, kad, pieméram, procesu optimizacija, jaunu informacijas
sistemu ievieSana, struktirvienibu apvienosana u. tml. apstajas vai batiski kavéjas, jo parmainas
iesaistitajiem ir zema gataviba un nereti ari nevélésanas mainit domasanu vai ricibas ieradumus,
parmainu vadiba klust vitali svariga. Parmainu vadibas trukums vai neprasmigi vaditas
parmainas ir biezakie iemesli, kapéc daudzi ar izmainam saistiti projekti un pasakumi cies$
neveiksmi.

Parmainu vadiba ir strukturéta un merktieciga organizacijas izmainu vadiba jeb sekmiga
pareja no pasreizéja uz veélamo stavokli, priekSplana izvirzot cilvéku vadisanu parmainas.
Savukart cilvéku vadisana parmainas atkariba no parmainu méroga var attiekties ka uz
atseviskiem cilvekiem vai komandam, ta ar uz lieliem kolektiviem vai visiem pasvaldibas
darbiniekiem.

Parmainas organizacija vienmer saistitas ar izmainam kolektivajos ieradumos pat tad, ja tas
tieSi neparadas uzlabojumu vai attistibas projektu mérkos.

llustrativi ieradumu mainas piemeri:

Klientu orienteta attieksme

NO uz

= “Klienti ir tikai tie, kas izmanto pasvaldibas m “Kolégi citas struktarvienibas ir mani
sniegtos pakalpojumus. Visi paréjie iek$gjie klienti. Es veidoju attiecibas ar
pasvaldibas darbinieki ir tikai tadi pasi viniem ta, ka gribetu, lai izturas pret mani.
kolegi ka es/musu struktirvieniba. Kapéc lai m  Uzieksgjo klientu versta sadarbiba misu
es/més mainitu attieksmi pret kolegiem, ja iestadé nozime vienotu izpratni par
no viniem neko pozitivu nesanemam?” kopégjiem mérkiem, savstarpéju atbalstu un

B “Man nav laika katram skaidrot, ka vinam konsultacijas u. tml.”
rikoties. Man jadara savs darbs.” ®  “Atbalsta sniegSana kolégiem un klientiem

ir butiska mana darba pienakumu

sastavdala.”
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Parmainu vadiba

leintereséeta attieksme pret darbu, atbildibas uznemsanas

NO

= “Stradaju ta, ka man maksa. Ja gribat, lai
stradatu labak, maksajiet vairak.”

= “Tas nav mana atbildiba/parzina.”

B “Esizdaru to, kas mana amata apraksta ir
noteikts. Ko vél no manis gribat?”

Ricibas ieradumu maina

NO

® “Més jau x gadus darijam ta, kapeéc lai tagad
daritu citadi? Man ta ir ertak!”

®  “Es viniem nosutiju e-pastu, kura visu
izskaidroju. Ko vel no manis grib?”

Uz

®  “lestades un art mans darbs ir paklauts
pastavigam izmainam, un spgja pielagoties
ir svariga. Darba saturs un uzdevumi var
mainities.”

m “Ko es varu izdarit, lai $o jautajumu
atrisinatu vai vismaz iesaktu risinat?”

B “Labi paveikts darbs nozimée izdarit ne tikai
to, kas noteikts amata apraksta, bet arl
piedavat un istenot risinajumus, ka darbu
izdarit atrak, vienkarsak, nodrosinot labu
sadarbibu ar iek$g&jiem un argjiem
klientiem.”

uz

“lzmeginasim x dienas/nedélas/méenesus,
tad analizésim, kas mums vél nepiecieSams,
lai So praksi nostiprinatu.”

B “Sanaksim kopa un parrunasim, ka labak

risinat $o jautajumu!”

Der atceréties, ka parmainu vadiba nav krizu vadiba. Krizes liek operativi reagéet uz notiekoso

aréja vai iekséja vide, taCu parmainu vadiba ir planveidiga un pardomata velamo izmainu

istenosana. Tomeér, ja parmainas netiek pardomati vaditas, tas var izvéersties par krizi.

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

= Mazak domstarpibu un krizes situaciju, kuras
jarisina parmainu gaita par to, kas un kapéc
notiek, kas kam ir jadara u. tml.

= Mazaka darbinieku pretestiba, lidz ar to ari
mazaks laika, energijas un citu resursu
paterins, lai to parvarétu.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Darbiniekam

®  Skaidriba par parmainu mérkiem, saviem
ieguvumiem un lomu parmainas.

= DroSibas sajuta parmainas, ko rada
izpratne par to, kas, kad un kapéc notiks
un ka parmainas attiecas tiesi uz mani.
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Pasvaldibai ka darba devéjam

®  Pardomata dazadu pusu iesaistiSana un
efektiva savu un sadarbibas partneru resursu
izmantosana parmainas.

= |espégjas sekot lidzi parmainu progresam un
merit sasniegtos rezultatus.

®  Sasniegti parmainu merki.

= Pozitiva parmainu pieredze un rezultati, ar ko
lepoties sava pasdvaldiba un arpus tas.

= Pozitivas atsauksmes no iesaistitajam
pusém, kas veido pozitivu reputaciju un
darba deveéja telu.

Parmainu vadiba

Darbiniekam

®m  |esaistes un piederibas sajuta un tas radita
motivacija parmainam.

= Nozimiguma sajuta, ko rada rékinasanas
ar darbinieku vajadzibam parmainas un to
risinasana parmainu ietvaros.

= |espeja planotaja termina sanemt solitos
parmainu rezultatus un ieguvumus, kas
vairo parliecibu par parmainu jegpilnibu
ari nakotne.

®  Pozitiva parmainu pieredze un parlieciba
nakotne, ka parmainas nav bistamas.

Nozimigakie parmainu vadibas elementi

1. Vienota izpratne par planoto parmainu raksturu un mérogu

Biezak sastopamie parmainu veidi, kas notiek ari pasvaldibas, apkopoti zemak.

Parmainu veids Piemeri
Procesu un sistemu, t. sk., ®  Procesu kartes un procesu aprakstu izstrade, jaunu
tehnologiskas parmainas informacijas sistému ievieSana vai pareja uz vienotu

informacijas sistemu, ko lidz $im izmantoja dazas

strukturvienibas vai iestades; digitalas transformacijas

projekti.

Strukturalas parmainas = |zmainas iestades vai pasvaldibas administrativaja

struktdra un amatos; strukttrvienibu vai iestazu

apvienosana vai sadaliSana, amatu maina vai likvidésana.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas
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Parmainu veids

Organizacijas kulturas @

parmainas, kuru rezultata
parasti mainas ne tikai
pasvaldibas darba un vadibas
stils, bet ari pieeja pakalpojumu
snieg$ana klientiem. Sis ir
sarezgitakas un lidz ar to

laikietilpigakas izmainas.

Parmainu vadiba

Piemeri

Vienotas pasvaldibas kultlras attistiba ir daudzu
pasvaldibu aktualitate nesenas pasvaldibu administrativi
teritorialas reformas rezultata, kad jauno pasvaldibu
sastava nonaca iestades ar savstarpégji atskirigam
kultGram un darba stilu, kur katrai sava lidz8ingj3 pieeja
Skiet tuvaka.

Vel citi organizacijas kulturas parmainu pieméri: pozitivas
klientu pieredzes pieejas iedzivind$ana pasvaldibas
darba; vienotu veértibu definéSana un iedzivinasana 2

pasvaldiba; gimenei draudzigas pasvaldibas attistiba; uz
pastavigu attistibu vérstas jeb organizacijas, kas macas,
kultiras veidosana.

Parmainu mérogs savukart raksturo parmainu plasumu. No pasvaldibas skatpunkta raugoties,

parmainas var but

® |okalas vai ierobeZotas, ja tas aptver vienu vai dazas pasvaldibas struktirvienibas vai

iestades;

®  plasas — aptver visu pasvaldibu un tas struktarvienibas un iestades;

®  visaptvero$as — attiecas ne tikai uz vienu pasvaldibu, bet vairakam pasvaldibam regiona

vai visam Latvijas pasvaldibam un/vai publiskas parvaldes iestadem.

Jo plasaks parmainu mérogs,

® jo vairak parmainas iesaistito pusu. Lidz ar to parmainu vadibas plana lielaka vieta

ieradama parmainu vadibas un komunikacijas uzdevumiem & un jarekinas ar lielaku

resursu (laiks, nepiecieSsamas kompetences) parmainu istenosanai;

" jo lielaka iespeja, ka viena veida parmainas, pieméram, izmainas iestades

organizatoriskaja struktura, aizved pie citam parmainam, pieméram, nepiecieSamibas

mainit darba procesus, izmantotas tehnologijas u. tml.

2. Parmainu vizijas un meérka definésana

Kriteriji, kas raksturo kvalitativu parmainu viziju:

B pievilcigums — vizija uzbur ainu par labaku nakotni;

®  kodoligums — vizija izteikta 1-2 teikumos;

= stratégiska pieeja — vizija izriet no pasvaldibas/iestades ilgtermina vai vidé€ja termina

kopéjas attistibas vizijas un merkiem.

Parmainu meérki atklaj celu parmainu vizijas sasniegsanai. To definéSana lidzigi ka strategisko

un gada mérku definéSana & ieteicams izmantot SMART principus &.
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3. Parmainu vadibas komandas izveidosana

Parmainu vadiba

Neatkarigi no parmainu rakstura un méroga parmainu vadiba ir iesaistitas vairakas cilvéku

grupas, ka paradits 11. attela.

( 2
Parmainu lideris Parmainu Mérka grupa o Citas_ )
jeb sponsors vaditajs ’ ieinteresetas
puses
Parmainu Sadarbibas
eksperti partneri
Parmainu komanda un iesaistito lomas Parmainas iesaistitas puses
~ J

11. attéls. Parmainu dalibnieku grupas.

Parmainu vadiba nav viena cilvéka uzdevums, tapéc ir svarigi izveidot parmainu vadibas

komandu, kas saliedéti darbojas kopéja parmainu merka sasniegsanai unisteno vairakas lomas,

ka paradits 3. tabula.

Saldus novada pasvaldiba, uzsakot skolu reorganizaciju, tika izveidota

darba grupa ka parmainu vadibas komanda, kura darbojas atbildigie

specialisti: jurists, personala nodalas specialists, izglitibas parvaldes

specialisti, arhivars, reorganizéjamo iestazu vaditaji, izpilddirektors.

Péc nepieciesamibas komanda tiek papildinata ar citiem specialistiem.
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Loma komanda
Amatu piemeéri, kas
visbiezak ienem $o lomu

Parmainu lideris

Pasvaldibas vaditajs, iestades vaditajs
vai politiskas varas parstavis
(pieméram, domes priek$sédétajs vai

komisijas vaditajs)

Parmainu vaditajs

Visbiezak pasvaldibas vadit3js,
iestades vaditajs, attistibas vai citas
struktirvienibas vaditajs. Saja loma var
bat art jebkurs cits pasvaldibas vai
iestades noziméets atbildigais
darbinieks, kam delegé parmainu

projekta istenosanu.

Parmainu eksperti

Dazadu struktirvienibu vaditaji un
jomu specialisti, kas nodrosina
konkretas parmainu sekmigai
isteno$anai nepiecieSamas
profesionalas zinasanas un pieredzi,
piemeéram, izpratni par piemérotakajam
tehnologijam, zinasanas pozitivas
klientu pieredzes veidosana u. tml.
Gruti iedomaties parmainas, kas varétu
notikt bez personala vadibas,
komunikacijas (ieksejas un arejas)
specialistu un juristu iesaistes.

Parmainu vadiba

3. tabula. Parmainas iesaistito lomas un pamatuzdevumi.

Pamatuzdevumi

= |erosina un/vai pasuta parmainas.

®  Formule vismaz vispargju vai konkretu parmainu viziju.

= Plano parmainam nepiecie$amos resursus un
apstiprina to izmantoSanu atbilstosi parmainu merkim.

= Uzrauga parmainu isteno$anas gaitu.

= Sanem un verte parmainu rezultatus.

®  |zveido un vada parmainu komandu.

= Vada parmainu vadibas plana sagatavosanu.

= Organize un nodrosina parmainu vadibu, istenojot
parmainu plana paredzetos uzdevumus.

®  Veido un uztur informacijas apriti ar parmainu lideri un

citam parmainas iesaistitajam pusem.

= lidzdarbojas parmainu vadibas plana sagatavosana.

®  Konsulté parmainu vadibas komandu par jautajumiem,
kas attiecas uz savu profesionalo zinasanu un
pieredzes jomu visa parmainu gaita.

= Plano unisteno konkretus parmainu vadibas plana
paredzetos uzdevumus, pieméeram, organize iek$éjas
komunikacijas pasakumus darbinieku informésanai vai
sagatavo izmainas pasvaldibas organizatoriskas
strukttras shéma un amatu aprakstos.

B Plad3k par dazadu amatu atbildibam un uzdevumiem

parmainas skatit apaksnodala “Lomu sadalijums

parmainu procesa” &.

4. Parmainas iesaistito pusu identificeSana un vadisana

Parmainam vienmeér ir tieSa vai netiesa ietekme uz dazadam ieks€jam (vaditaji un darbinieki

pasvaldiba un tas iestades) un aréjam grupam. Katrai no tam ir savas vajadzibas un bazas

saistiba ar parmainam. Tas savukart nozimé, ka ir ieteicams pielagot komunikaciju un iesaistes
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Parmainu vadiba

pasakumus atbilstosi dazadu grupu vajadzibam. Plasak par parmainas iesaistito pusu

identificeéSanu skatit $aja pielikuma &

Grupa

Merka grupa/-as

4. tabula. Parmainas iesaistito grupas un to vadisana

Grupas raksturojums

Amati un darbinieki $ajos amatos,

kuru darba saturs, darba organizacija
u. tml. parmainu rezultata mainisies.
Tas savukart nozime, ka mainisies $o

cilvéeku darba ieradumi.

Ja parmainas saistitas ar izmainam
pasvaldibas, pasvaldibas iestades vai
strukturvienibas sniegtajos
pakalpojumos visiem iedzivotajiem vai
atseviskam iedzivotaju grupam, tad ari
dis iedzivotaju grupas ir konkréto

parmainu mérka grupas.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Vadi$anas un iesaistes

pasakumu piemeri

m  Sakotnejas gatavibas parmainam
analize, organizéjot individualas
neformalas sarunas vai
fokusgrupas diskusijas ar merka
grupu parstavjiem, lai noskaidrotu
vinu viedokli par gaidamajam
parmainam, sasniedzamajiem
rezultatiem, un kritiskajiem
faktoriem, kas janem véra, riskiem

u. tml

Lidzigas sarunas var organizet ari ar
merka grupas darbinieku vaditajiem, ja
dazadu apsverumu (tostarp
konfidencialitates) del intervijas ar
darbiniekiem nav iesp&jams organizéet.
= Ja parmainu gaita un rezultata
sagaidams, ka merka grupam bus
nepiecieSamas jaunas zinasanas
vai prasmes, intervijas vai
aptaujas var noskaidrot, kada
veida macibu un attistibas
pasakumi butu noderigakie, par
kadam témam u. tmlL
®  Praktiskas darbnicas par parmainu
vadibas tematiku, pieméram,
es03as situacijas analizi,
izmantojot spéku lauka analizi &

un citas metodes, ka art
noskaidrojot, kas var palidzet un
kas traucet istenot parmainas,
kadas ir nozimigakas bazas un ka

tas mazinat vai noverst.
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Grupa

Sadarbibas

partneri

Citas
ieinteresetas

puses

Grupas raksturojums

Parmainu vadiba

Vadidanas un iesaistes

pasakumu piemeri

Citas pasvaldibas iestades vai citas
pasvaldibas, valsts institlcijas un
nevalstiskas organizacijas (pieméram,
Latvijas Pasvaldibu savieniba,
arodbiedribas), darbinieku pilnvarotie
parstaviji, ka ari citas juridiskas un
fiziskas personas, kas ir vai var but
iesaistitas parmainas, jo vinu riciba ir
resursi, kas var palidzét sasniegt
parmainu mérkus. Sadarbibas partneri
var but ar1 privata sektora uznemumi,
kas pasvaldibai vai iestadei piegada

preces un pakalpojumus.

Saja grupa var bt citas paévaldibas =
iestades vai citas pasvaldibas, ka ari
valsts, nevalstiska sektora un privata
sektora organizacijas un parstaviji.
Svarigaka atskiriba no sadarbibas
partneru grupas — $is grupas nav tiesi =
iesaistitas parmainas, tacu dazadu
iemeslu dél tas interese gan parmainu
process, gan ta rezultati.

Pozitivi, ja, apzinot parmainas
ieintereséetas puses, var tas padarit

par sadarbibas partneriem, tadéjadi
veidojot vinu pozitivu ieinteresetibbuun =
ieguldijumu parmainas.

Kopigu darba grupu veido$ana un
moderétas darba grupas tiksanas,
lai kopigi sagatavotu parmainu
planu, apspriestu parmainu gaitu,
analizétu rezultatus.

Kopigi organizétas konferences un
to ietvaros organizéetas diskusijas,
pieméram, par istenoto parmainu
rezultatiem, labas prakses
piemeériem parmainu vadisana, to
parnesi uz citiem parmainu
gadijumiem.

Praktiskas darbnicas ar partneru
lidzdalibu parmainu vizijas un
mérku noteikSanai, parmainu
planosganai, to skaita, izmantojot

speku lauka analizes & un citas

metodes.

leintereséto pusu karteédana un
proaktiva informesana par
parmainu mérkiem un
ieguvumiem, sasniegtajiem
rezultatiem.

Attiecibu veido$ana un uzturésana
ar nozimigakajam ieintereséetajam
pusém, pieméram, mediju
parstavju aicinasana uz
nozimigakajiem pasakumiem,
informacijas par parmainu gaitu
publicédana pasvaldibas
majaslapa.

“Atverto durvju” pasakumu
rkosana.

Pieredzes apmainas tikSanas.

5. Parmainu uzdevumu definésana jeb parmainu vadibas plana sagatavosana

Jebkuras parmainas ir projekts ar skaidru sasniedzamo merki, sakuma un beigu terminu. 12.
attéla paraditi parmainu uzdevumu veidi. TieSie projekta uzdevumi ir specifiski un izriet no
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Parmainu vadiba

parmainu veida & un konkretiem parmainu mérkiem. Parmainu vadibas & un komunikacijas

uzdevumi & savukart primari ir vérsti uz cilvéku vadisanu parmainas.
Parmainu vadibas plans

TieSie projekta
uzdevumi

Parmainu vadibas Komunikacijas
uzdevumi a uzdevumi
12. attéls. Uzdevumu veidi parmainu projektos.

Saldus novada pasvaldiba, istenojot skolu tikla reorganizacijas
parmainas, sagatavoja parmainu vadibas planu: noteica konkrétus
uzdevumus, terminus, atbildigos. Sada plana esamiba lava visiem
iesaistitajiem zinat, kada procesa atrodas parmainas, kam var jautat péc
padoma, ja tada nepieciesamiba rodas.

Ari Ventspils novada pasvaldiba maciba no lidzsingjas parmainu
vadibas pieredzes ir tada, ka japlano un iesaistitajiem jauzdod skaidri
uzdevumi, nosakot konkrétu to izpildes terminu. Pretéja gadijuma

parmainas médz iestrégt.

6. Parmainu komunikacija

Komunikacijas parmainu laika nekad nevar but par daudz, un ta ir svariga visos parmainu
procesa posmos. Parmainu komunikacija vadosais princips ir “but tuvak” tiem cilvékiem, ar
kuriem notiek komunikacija, tas nozime izveléties tadas metodes un kanalus, kas viniem ir
értakie un vinu vide biezak izmantotie. Lai veicinatu cilvéku iesaisti parmainas, ieteicams vairak
izmantot ari dialoga metodes.

Dazas no metodém, kadas ir pieejamas parmainu komunikacija, paraditas 13.attéla.
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Monologs

Informativa e-pasta zina
Oficialas véstules un pazinojumi
Vadibas prezentacijas
Videokonferences

lzbraukuma pasakumi,
tikSanas darba vieta

Diskusijas
A4
Koprades darbnicas

Dialogs

7. Parmainu progresa un rezultatu merjjumi

Parmainu progresa merijumi lauj analizet,

Parmainu vadiba

Individuala

Individualas sarunas
™ Strukturvienibu sanaksmes
Aptaujas
Macibu seminari
Vaditaju konferences
Rokasgramatas

Kopeji kolektiva pasakumi
J pej p

Partneru pasakumi

Plada

13. attels. Parmainu komunikacijas metodes.

= vaiir izpilditi parmainu plana lidz Sim paredzetie uzdevumi;

®  vai parmainas notiek plana paredzetaja tempa;

® vaiir noverojama pozitiva parmainu dinamika, kas ir ipasi svariga apjomigu un lidz ar to

ilgstosu parmainu gadijuma.

1. Parmainu progresa mérijumu piemeri.

Merijumu veids Izmantojami raditaji

Parmainu vadibas plana ®  Starpposmu terminu izpilde (% no kopégjiem starpposmu
paredzeto uzdevumu izpilde tiem rezultatiem).

paredzétaja termina. ®  Visu uzdevumu izpilde tiem paredzetaja termina (% no

visiem uzdevumiem).

®  Termina merka raditaja izpilde, pieméeram, vai 85 % no

visiem uzdevumiem tiek izpilditi tiem sakotnéji paredzéta

laika.

®  Kaveto dienu/ménesu skaits salidzinajuma ar planoto.

Merka grupu attieksme pret = Organizejot fokusgrupu diskusijas un individualas
parmainam. intervijas &, sagatavo kvalitativu atbilzu

kopsavilkumu par temam, ko merka grupu dalibnieki

noverte ka pozitivos un negativos parmainu aspektus,
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Merijumu veids

Parmainu vadiba

Izmantojami raditaji

kadas ir domingjosas emocijas, kads atbalsts

nepiecieSams parmainas u. tml.

Kvantitativo raditaju piemeri

Skaidriba par parmainu mérkiem (% no sakotnéji
planota raditaja).

Mérka grupas dalibnieku skaits (% no kope€ja
meérka grupas lieluma), kas atbalsta parmainas.
Mérka grupas dalibnieku skaits (% no kope€ja
mérka grupas lieluma), kas ir negativi noskanoti
pret parmainam.

Emocionala noskanojuma raditaji: parliecinatie
(% no kopéeja skaita); Saubu maktie (% no kopégja
skaita), apjukusie (% no kopégja skaita).

Merka grupu iesaistiSanas aptauja (% no kopéja

uzaicinato skaita).

Var iegat un analizét ari salidzino$os mérijumus dazados

parmainu posmos, pieméeram, uzsakot parmainas un aktivaja

parmainu posma, lai vertetu attieksmes izmainas.

2. Parmainu rezultatu menjumi lauj analizét, vai parmainu mérki un ar tiem saistitie rezultati ir

sasniegti.

Parmainu rezultatu merijumu piemeri.

Menjumu veids

Merku izpildes rezultativie raditaji.
Tos izvélas atkariba no istenoto parmainu

rakstura un merka.

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

Izmantojami raditaji

= |aika ekonomija (i1saks izpildes laiks, mazaks
laika ieguldijums), ko nosaka absolutos vai
relativos skaitlos salidzinajuma ar laika
ieguldijumu pirms parmainam.

= Finansu resursu ekonomija regulari
Istenotajos procesos.

B Pakalpojumu pasizmaksas samazinijums.

= [stenoto priek$likumu un uzlabojumu
Ipatsvars (% no mérka grupu ierosinatajiem).

B Sidzibu skaits, t3 samazinasanas (%
salidzinajuma ar periodu pirms parmainam).

®m  |eviesto inovaciju skaits u. tml.
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Parmainu vadiba

Merijumu veids Izmantojami raditaji

lekSejo merka grupu, pieméram, pasvaldibas = |ekS$ejo mérka grupu apmierinatiba ar
darbinieku, viedoklis par parmainu lideribu un parmainu rezultatiem (planota mérka raditaja
pasvaldibas vaditaju prasmem vadit (%) izpilde, ta dinamika).

parmainas, sasniegtajiem parmainu = Parmainu vadibas kompetencu novertéjums
rezultatiem. (velama merka raditaja izpilde).

Merijjumus var iegut speciali $im mérkim ®  Parmainu komunikacijas novertéjums (velama
veidota darbinieku aptauja vai fokusgrupas merka raditaja izpilde).

diskusijas vai ar ieklaujot dazus jautajumus
par parmainu rezultatiem darbinieku

motivacijas/iesaistes aptauja. lek$&jo mérka
grupu viedokli var iegut ari Darba snieguma

vértédanas parrunas un/vai vaditaju

regularajas parrunas ar darbiniekiem &.

Aréjo meérka grupu, pieméram, konkréeta = Pakalpojumu izmanto$anas értums

pakalpojuma sanemeju, viedoklis par lietotajiem (pozitivs vertejums % no sakotnéji

parmainu rezultatiem. planota raditaja).

Meérijumus var iegut speciali $im mérkim ®  Padvaldibas/iestades ka darba devéja tela

veidota aptauja vai fokusgrupas diskusijas vai vertejums (pozitivs vertejums % no sakotnéji

ar ieklaujot dazus jautajumus par parmainu planota raditaja).

rezultatiem kopéja pasvaldibas iedzivotaju = Viedoklis, vai pasvaldiba/iestade mainas —

aptauja. klust atvertaka, veido dialogu ar iedzivotajiem
u. tml

Parmainu vadibas posmi

Parmainu vadibas posmi paraditi 14. attela.

o

Parmainu Parmainu Parmainu Parmainu
ierosinasana planosana Istenosana iedzivinasana
un uzturésana

14. attels. Parmainu vadibas posmi.
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Parmainu vadiba

Svarigakie uzdevumi katra no parmainu vadibas posmiem

Parmainu ierosinasana

1.

Parmainu vajadzibu definéSana. Kapéc Sis parmainas ir nepiecieSamas un ko tas dos
pasvaldibas/iestades stratégisko mérku sasniegsanai?

Parmainu lidera apstiprinasana.

Parmainu Istenosanai nepiecieSamo resursu apzinasana un pieskirsana.

Parmainu vaditaja izvéle un parmainu vadibas komandas izveidosana.

Parmainu planosana

1.

Sistematiska esosas situacijas analize, lai saprastu, ka ta atskiras no vélamas situacijas,
uz ko tiecamies parmainu rezultata, kadas ir pasvaldibas stipras puses un attistibas
vajadzibas, lai Tstenotu parmainas. Sim mérkim var izmantot SVID analizi (padvaldibas

stipro un vajo pusu, iesp€ju un draudu izvertesanu), speku lauka analizi @ un citas

metodes.

Merka grupu gatavibas parmainam analize.

Parmainu vadibas plana izstrade, tostarp konsultacijas ar dazadu jomu ekspertiem
(darba tiesibu eksperti, IKT eksperti u. c.) par specifiskiem parmainu vadibas aspektiem,
ja nepiecie$ams.

Mérka grupu un sadarbibas partneru informésana par parmainam un/vai iesaiste
parmainu planosana.

Parmainu vadibas plana apstiprinasana.

Parmainu istenosana

1.

Parmainu vadibas plana izpilde, t. sk., dazadu atbalsta risinajumu planosana un

Istenodana. Vajadziba péc $adiem risinajumiem (pieméram, Darbinieku attistiba &2 un

macibas darbiniekiem, specifiska ekspertize kada joma u. tml) var tikt apzinata
parmainu gaita.

Regularas parmainu vadibas komandas sanaksmes, lai analizétu parmainu vadibas
plana izpildi, novirzes un papildinajumus plana.

Parmainu starpposmu rezultatu iegtsana un analize.

Regularas sarunas ar parmainu merka grupam, lai apzinatu un mazinatu vinu bazas,
pretestibu.

Regulara parmainu komunikacija dazadam iesaistitajam grupam: kur esam parmainas?
Parmainu sasniegumu, t. sk., mazo uzvaru parrunasana un svinesana.

Vaditaji ka pozitivais piemérs parmainu istenoSana. Savlaiciga riciba situacijas,
pieméram, vaditaju prasmju pilnveidosana, kad vaditaji nedemonstré parmainam
atbilstosu ricibu.
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Parmainu vadiba

Parmainu iedzivinasana un uzturésana

Vienreizéju vai regularu (pieméram, reizi pusgada) parmainu rezultatu merjumu &
iegusana un analize.

Parmainas guto atzinu analize, organizéjot intervijas un diskusijas ar dazadiem
iesaistitajiem.

Pozitivo parmainu pieméru popularizésana pasvaldibas iestadés un arpus (pasvaldiba,
citas pasvaldibas u. tml.).

Jaunos ieradumus nostiprinosi pasakumi: pieméram, macibu un pieredzes apmainas
pasakumi par témam, kas aktualizéjusas parmainu rezultata.
Darbinieku/struktirvienibu apbalvosana par parmainu sasniegumiem.

Parmainu nostiprinasana citos pasvaldibas/iestades procesos un sistéemas (ja
attiecinams).

lekséjie auditi par parmainu rezultatiem un to uzturésanu.

Kas janem vera, planojot parmainas?

Parmainu vadiba ir komandas darbs, ko vada parmainu lideris — vaditajs ar autoritati
darbinieku vida. Autoritate saistita ar darbinieku un citu vaditaju uzticesanos liderim,
vina spéeju motivét un iedrosinat, veidot atklatu un cienpilnu komunikaciju ar dazadam
grupam, stradat komanda u. c. Kludaini ir uzskatit, ka parmainas spés sagatavot un vadit
viens par parmainam atbildigais neatkarigi no ta, vai tas butu pasvaldibas vaditdjs,
personala vaditajs vai kada cita amata veicéjs pasvaldiba.

Pirms kerties pie parmainu istenosanas, svarigi veikt visaptverosu parmainu “starta” jeb
eso3as situacijas analizi — saprast, kas ir pasvaldibas stipras puses un ka tas var veicinat
parmainas, ka ari noteikt vajas puses un parmainas bremzéjosos faktorus. Analizé var
izmantot stratégiskaja planosana izmantoto SVID pieeju. Tiesi parmainu planosanas

noltuka var izmantot t. s. speku lauka metodi Z.

Interviju, diskusiju un koprades darbnicu forma iesaistit mérka grupu parstavjus
parmainu planosana, kas dod vairakus ieguvumus:
1. lauj laikus noskaidrot vinu vajadzibas un bazas un vadit tas;
2. dod iespéju gut precizaku izpratni par patieso situaciju dazadas struktrvienibas
un/vai amatos un definét parmainu uzdevumus;
3. rada iesaistitajiem nozimiguma un piederibas parmainam sajutu, mazina
pretestibu.
Atbildigi sagatavot realistisku parmainu vadibas planu. Plans nav formals dokuments,
kas kadam nepiecieSams atskaitei, bet gan darba instruments, kas precizi nosaka

uzdevumus, atbildibas, terminus.
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Parmainu vadiba

Kas janem vera, 1stenojot parmainas?

Parmainu vadibas plans ir celvedis parmainu istenosana. Tomér parmainu gaita
nepiecieSams saglabat elastibu un veikt izmainas plana, ipasi parmainu vadibas un
komunikacijas uzdevumu saraksta, saskaroties, piemeram, ar lielaku iesaistito pusu
pretestibu vai grutibam mainit ieradumus.

Parmainu komunikacijas nekad nevar but par daudz. Atkartota vienas un tas pasas
informacijas nodosana neblt nav nogurdinosa, bet gan palidz precizak saprast
sakotnejo zinu nozimi, saklausit jaunu papildu informaciju. Papildus tam zinu
atkartoSana vairo parliecibu, ka parmainas patieSam ir svarigas, jo par tam runa
vairakkart.

Parmainu komunikacijas dazadoSanai var izmantot atskirigus zinu nodosanas un
informacijas apmainas kanalus un metodes.

Parmainu progresa sajuta rada gandarijumu par jau paveikto un uztur motivaciju
turpinat parmainas. Ipasi tajas parmainas, kas norisinas pusgadu un ilgak, svarigi
periodiski analizet un parmainas iesaistitajiem skaidrot parmainu progresu, ka arn
atzimeét sasniegumus, pieméram, rikojot regularas sanaksmes par parmainu
sashiegumiem, sagatavojot infografikas, organizejot projektu komandu neformalos
pasakumus, sasniedzot parmainu starpposmu rezultatus u. c.

Parmainu sekmiga istenosana ir lielda méra atkariga no vaditajiem visos pasvaldibas/
iestades limenos. Detalizeti izstradats parmainu vadibas plans cietis neveiksmi, ja
darbinieku tieSie vaditaji nebus ieintereséti vai prasmigi parmainu Istenosana.
Organizéjiet macibas un diskusijas vaditajiem par dazadiem parmainu vadibas
jautajumiem.

leteikumus veiksmigai parmainu istenosanai varat skatit ari Efektiva vaditaja rokasgramatas

nodala Parmainu vadisana 2.

Izaicinajumi parmainu vadiba un iespéjamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi
Ko darit, ja parmainas ®  Regulari analizet parmainu vadibas plana izpildes progresu, lai
ievelkas. iespéjami agrak konstatéetu iespejamas novirzes no plana.

m  Aktualizét parmainu vadibas planu atbilstosi realitatei, saskanot
jaunos parmainu uzdevumu terminus ar iesaistitajiem.

= Parmainu vadibas komanda izanalizet aizkavésanas iemeslus, lai
ierobezotu to kavejoso ietekmi turpmak. Pieméram, vaditaji
aizbildinas ar lielu citu pienakumu slogu, kadéel parmainu vadibas
uzdevumi nav izpilditi. Jameklé risinajumi, ka parmainu

uzdevumiem noteikt augstaku prioritati.
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Biezakie izaicinajumi

Ko dartt, ja iestajas
parmainu nogurums no
nepartrauktu parmainu
sajutas.

Parmainu vadiba

lespéjamie risinajumi

®  |zvertéet pieejamos instrumentus, lai motivetu & parmainam,
pieméram, noteikt parmainu uzdevumu vai plana izpildi termina
ka rezultativo raditaju vaditajiem.

= Proaktivi informeét visus iesaistitos par izmainam, 1si paskaidrojot
to iemeslus.

= Veidot un uzturét “projektu portfeli” — sarakstu ar
pasvaldiba/iestade istenotajiem parmainu projektiem un to
atbildigajiem vaditajiem, tadejadi radot kopskatu par
pasvaldiba/iestade notiekosajam parmainam, parmainu
intensitati, terminu parklasanos u. tml.

= Parrunat pabeigtos un partrauktos parmainu projektus. Pieredze
rada, ka biezi vien aktivaka informacijas aprite par parmainam
notiek to sakuma, savukart, parmainas pabeidzot, komunikacija
vairs nav tik aktiva un vel mazak —ja parmainas tiek apturetas vai
ievelkas.

= |pasdi parmainu projektos, kas notiek ilgak neka pusgadu,
parrunat starpposmu rezultatus un atzimeét “mazos
sasniegumus”, lai uzturétu motivaciju un pozitivu interesi par
parmainam.

= Darbinieku kopé&jas sanaksmés, k3 ari struktirvienibu iek3gjas
sanaksmes, runajot par parmainam, minét ne tikai to, kas mainas,
bet uzsvert ari stabilas un pozitivas lietas, kas pasvaldiba
nemainas. Stabilo aspektu apzinasanas parmainas vairo drosibas
sajutu.

m  Kopéjas sanaksmeés un citos kolektiva pasakumos atzinigi
novertét darbinieku ieguldijumu parmainu sekmiga istenosana,
tadejadi vairojot pozitivas emocijas un gandarijjumu par paveikto.

= Izmantot objektivus parmainu progresa un rezultatu mernjumus &2,

tada veida paradot, ko devusas parmainas.
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Parmainu vadiba

Parmainu vadiba iesaistitie un vinu lomas

Sis sadalijums parada tipiskos parmainas iesaistitos amatus un vinu atbildibas. Atkariba no

parmainu mérkiem, rakstura un meéroga, iesaistito cilveku loks var bat plasaks.

Personala vaditajs = Var but parmainu vaditaji &, ja parmainas saistas ar personala vadibu,

un specialisti pieméram, vienotu personala vadibas procesu izveidosanu pasvaldiba.
= Darbojas parmainu vadibas grupa ka parmainu eksperti &, nodrosinot

cilvéku vadisanas parmainas kompetences.

= Piedalas un/vai vada diskusijas un intervijas ar mérka grupam par vinu
vajadzibam un bazam dazados parmainu posmos, analizé iegutos
rezultatus.

m  Uzklausa darbiniekus par notieko$ajam parmainam, apzina vinu bazas,
vajadzibas un nepieciesamo atbalstu. Parmainu vadibas grupa apspriez
risinajumus, ko Istenot.

= Organize mérka grupu dalibnieku viedoklu aptaujas par attieksmi pret
parmainam, parmainu norisi, rezultatiem, analizeé un prezenté rezultatus
pasvaldibas vadibai.

= Analizé un nosaka meérka grupu macibu un attistibas vajadzibas
parmainu konteksta, plano un organize macibu un attistibas
pasakumus.

= Analizé meérka grupu pretestibas célonus, piedava risinajumus tas
mazinasanai.

= Veic citus parmainu vadibas plana personala specialistiem paredzetos

uzdevumus.
Pasvaldibas = Var but parmainu lideris &
administracijas = Var but parmainu vaditajs &
vaditajs
lestazu/ = Var but parmainu lideri vai vaditaji &, ja parmainas attiecas tikai uz vinu
struktarvienibu vadito iestadi/struktirvienibu.
vaditaji = Parmainas, ko pasi nevada

1. var darboties parmainu vadibas grupa ka parmainu
eksperti &£;

2. nodrosina informacijas par parmainam nodosanu no augstakas
vadibas un/vai parmainu vadibas komandas
iestades/struktirvienibas darbiniekiem;

3. uzklausa darbinieku bazas un jautajumus, sniedz atbildes. Informé
parmainu vadibas grupu par darbinieku vajadzibam un bazam

parmainas, kam nepiecieSami kop§ji risinajumi;

109

Stratégiska pieeja cilvékresursu parvaldibai pasvaldibas

o



Juristi

Komunikacijas
specialisti

Darbinieki

Parmainu vadiba

4. vada parmainu vadibas plana paredzéeto uzdevumu izpildi, kas
attiecas uz savu iestadi/struktarvienibu;

5. nodrosina darbiniekiem nepiecieSamo ikdienas atbalstu: darbam
nepiecie$amos resursus, konsultacijas sarezgitu situaciju risinasana
u. tml;

6. vada parmainu progresa un rezultatu analizi sava
iestadé/struktarvieniba.

Darbojas parmainu vadibas grupa ka parmainu eksperti, parzinot aréjos
un iek$€jos normativos aktus, kas attiecas uz parmainu tematiku, un
nodro$inot jaunu normativo aktu sagatavos$anas kompetences.
Konsulte parmainu vaditajus, iestades un strukturvienibas vaditajus,
personala vaditajus un specialistus par tiesiskajiem riskiem un to
vadisanu parmainas.

lesaistas sarezgitu situaciju risinasana, pieméram, darba stridos, kas
radusies saistiba ar parmainam.

Darbojas parmainu vadibas grupa ka parmainu eksperti, nodrosinot
iek$ejas un arejas komunikacijas kompetences.

Konsulté un/vai sadarbiba ar personala specialistiem izstrada parmainu
komunikacijas planu.

Sadarbiba ar personala specialistiem organizeé parmainu komunikacijas
plana izpildi.

Sagatavo publiskos parmainu véstijumus aréjai un ieksgjai
komunikacijai.

Konsulté citus pasvaldibas iestazu un struktirvienibu vaditajus par zinu

sagatavosanu, piemérotakajiem komunikacijas kanaliem u. tmL.

lesaistas un pauz savu viedokli dazados ar parmainu vadibu saistitos
jautajumos darba devéja rikotajas aptaujas, diskusijas un intervijas.
Uzdod aktualos un neskaidros jautajumus saistiba ar parmainam
saviem tieajiem vaditgjiem.

Aktivi iesaistas parmainu pasakumos — macibas, pieredzes apmainas
pasakumos u. tml

Piedalas parmainu pilotprojektos, darbinieku iniciativas grupas.
Uznemas atbildibu par savu kompetencu pilnveidosanu, kas
nepiecieSamas darbam jaunajos apstaklos.
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Darbinieka pieredzes veidosana

Darbinieka pieredzes
veidoSana

Darbinieku pieredze (no anglu employee experience jeb EX) raksturo, ka darbinieki uztver
darba devéju un jutas darba attiecibas. Si pieredze sakas ar bridi, kad darbinieks apsver
pieteikties darbam pasvaldiba, un turpinas krietnu laiku pec darba attiecibu partrauksanas.
Darbinieka pieredzes veidoSana ir mérktieciga darbiniekam pozitivas pieredzes veidoSana
visos darbinieka saskares ar darba deveju posmos.

Darbinieka pieredzes veido$ana nav jauns personala vadibas process, bet gan pieeja personala
vadibas procesu pilnveidos$anai, raugoties uz tiem no darbinieka skatpunkta ta, lai darbinieka
pieredze veidotos iesp€jami pozitiva un piepildita. Darba tirgus apstaklos, kur kvalificeétiem
darbiniekiem ir iesp€jas izvéléties darba devéju, tiesi pozitiva darbinieka pieredze var klut par

pasvaldibas iespéju piesaistit un noturét darbinieku.

leguvumi no darbinieka pieredzes veidoSanas personala
vadiba

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

= Darbiniekiem, kuri savu pieredzi darba vieta = Augstaka labbutiba.
verte ka pozitivu, raksturigs augstaks = Augstaka apmierinatiba darba vieta, ko
iesaistes 2 limenis neka darbiniekiem, kam ir veido apzina, ka vinu vajadzibas tiek
negativa pieredze. uzklausitas un apmierinatas.

®  Zemaka darbinieku mainiba. = Lielaks gandarijums par darba rezultatiem,

®  Pozitivaks darba deveéja téls 2, kas savukart ko rada labaki darba rezultati un labaka
atvieglo jaunu darbinieku piesaisti. sadarbiba komanda.

®= | abaki darba rezultati un augstaka klientu
apmierinatiba.
= Atvertiba parmainam un inovacijam, atraka

inovativu risinajumu ieviesana.

Darbinieka pieredzes pieejas elementi un to raksturojums
Fokuss uz darbinieka interesem un vajadzibam

Darbinieku pieredzes pieeja prieksSplana izvirza darbinieku intereses un vinu vajadzibu

apmierinasanu. Pieméram, planojot darbinieku atlasi Z, iestade doma ne tikai par to, ka atlases

procesu veidot efektivu, objektivu un rezultativu pasvaldibai, bet ari par to, lai process butu éerts,

patikams un ar pievienoto véertibu kandidatiem.
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Darbinieka pieredzes veidosana

Darbinieka dzives cikla jeb darbinieka cela organizacija

(no anglu employee journey) apzinasana

Pasvaldiba veido un uzlabo personala vadibas procesus no darba attiecibu dibinasanas briza
idz pat neformala kontakta uzturéSanai péc darba attieclbu partraukSanas, analizéjot Sos
procesus no darbinieku skatpunkta. Grafiski pasvaldibas darbinieka dzives cikla piemers

paradits 15. attéla, un tas sasaucas ar vadliniju 2. dalas struktaru.

Darba
Atlase Uznemsana lesaiste un snieguma Attistiba Darba attiecibu
un ievadi$ana motivégana vadiba un izbeigana
novertésana

15. attels. Darbinieka dzives cikls pasvaldiba

Nozimigo saskares punktu identificesana

Lai gan darbinieka pieredzi veido un ietekmé katrs bridis darba laika un pat arpus ta, piemeéram,
kad darbinieks gimenes loka parruna dienas notikumus, darbinieka pieredzes veidosana ipasa
uzmaniba japievers nozimigajiem saskares punktiem. Par tadiem uzskata saskarsmes situacijas
starp darbinieku un darba devéju, kuras ietekmé darbinieka amatu, vina noskanojumu un ilgi
paliek darbinieka atmina, pieméram, jaunu pienakumu delegésana darbiniekam vai saruna

darba izpildes vertedana. Saskares punktu piemeérus skatit $aja pielikuma 2.

Nozimigajos saskares punktos darbiniekiem ir svarigs gan rezultats, gan process, ka
darbinieks sadarbibu pieredz no sava skatpunkta. Pieméram, planojot attalinata darba
piemérosanu iestade, darbiniekam vienlidz bUs svarigi:

= cik liela méra risinajums bus atbilstoss vina personigajam interesém un vajadzibam;

®  vaiun ka vina vajadzibas tika apzinatas un uzklausitas, vai darbiniekam radas sajuta, ka

tas ir nozimigas, un kadi bija noteicosie apsverumi gala lemuma pienemsana.

Pozitivas darbinieka pieredzes veidosana nenozime, ka darba devéjam ir jaapmierina katra
darbinieka visas vajadzibas un vélmes. Tas nozimée, ka darba devejs, ko ikdiena vistiesak parstav
vaditaji un personala specialisti, iesaistot darbiniekus, meklée risinajumus, kas butu labveligi gan
darbiniekiem, gan iestadei. Gadijumos, kad no darbinieka skatpunkta nav pienemts vinam
labveligs lemums, vaditaji vai personala specialisti skaidri un cienpilni izskaidro lemumus un to

pienemsana izmantotos apsvérumus.
Darbinieku dazadibas un ieklaujosas pieejas veidosana

Dazadibas, vienlidzibas un ieklausanas principiem ir bitiska loma pozitivas darbinieku pieredzes
veidosana, lai nodrosinatu, ka pozitiva pieredze ir visiem darbiniekiem neatkarigi no vinu

dzimuma, vecuma, gimenes stavokla, etniskas piederibas, seksualas orientacijas,
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Darbinieka pieredzes veidosana

socialekonomiska stavokla un citiem raksturlielumiem. Tas nozimé, ka darbinieka dzives ciklu un
pieredzes nozimigos saskares punktos izvertéjums buatu veicams no dazadu darbinieku
skatpunkta, pieméram, ka to verté pirmspensijas vecuma vaditaja un ka — LGBTQ kopienai
piederigs jaunais darbinieks. Pieredzes apzinasana no dazadu darbinieku skatpunkta bus pamats
tam, lai veidotu ieklaujosu vidi, kura nenotiek diskriminacija. Plasak par dazadibu veicinosas darba

vides veidosanu lasiet pielikuma leteikumi ieklaujoSas darba vides veidoSanai.

Darbinieku pieredzes dimensijas

Darbinieku pieredzi veido vairakas dimensijas, ka paradits 16. attela.

Emocionala
un kulturas
pieredze

Fiziska Digitala
pieredze pieredze

16. attéls. Darbinieku pieredzes dimensijas.

Fiziska pieredze raksturo darbiniekam redzamos, dzirdamos un taustamos darba vides
elementus — biroja atrasanas vietu, biroja un darba vietas iekartojumu no darba drosibas,
ergonomikas, ertibas darbiniekam un estéetikas skatpunktiem. Darbiniekiem, kuru personigo
vertibu hierarhija augsta vieta ir vides ilgtspejai, an fiziskas pieredzes konteksta nozimigi bus

biroja izmantotie materiali un energoefektivitate.

Darbiniekiem, kuri strada attalinati, fiziskas vides pieredzi veido ari pasvaldibas ka darba devéja
rupes par darba vidi attalinataja darba vieta. Ja budzeta lidzekli to atlauj, darba devéjs var sniegt
finansialu atbalstu darba vietas iekartoSanai majas, pieméeram, ergonomiska krésla iegadei. Ja
finansu iespégjas ir ierobezotas, pasvaldiba var organizét macibas darbiniekiem, ka pasiem

iekartot veselibai draudzigu darba vietu attalinatajam darbam.

Césu novada pasvaldiba tiek prototipéts uz aktivitatém balstits birojs.
Domajot par darbinieku pieredzi, izveidota darbinieku virtuves telpa.
Biroja koncepcijas izstradé pasvaldiba sadarbojas ar VAS “Valsts

nekustamie ipasumi” ekspertiem.
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Darbinieka pieredzes veidosana

Digitala pieredze attiecas uz iericem, tehnologijam un programmatdru, kas darbiniekiem ir
pieejama un/vai obligati izmantojama darba veikSanai, savstarpéjai sazinai, kopdarbam ar
kolegiem.

Darbiniekiem, kuri strada attalinati, digitalas vides pieredzi veido ari majas izmantotas ierices,
programmatura, interneta piesléguma stabilitate. Ja darba devejs nevar nodrosinat
darbiniekiem portativo datoru, ko var izmantot, ar stradajot attalinati, ir butiski, ka, planojot
attalinato darbu, vaditaji palidz darbiniekiem apzinaties riskus — piemeéram, sistemu darbiba var

but lenaka, un darba izpilde prasis vairak laika.

Emocionalo un kulturas pieredzi veido pasvaldibas véertibas 77 un kultira 2 — tradicijas, rakstitie
un nerakstitie likumi, kas tiek ieveroti ikdienas darba. lestades ieksejai kultdrai ir liela ietekme

uz darbinieku pieredzes kvalitati.

Informétiba par jaunumiem pasvaldiba ir viens no prieksnoteikumiem
pozitivai darbinieka pieredzei. Rigas valstspilsétas pasvaldibas
Centralas administracijas Komunikacijas parvalde divas reizes méenesr
veido apkartrakstu “Dala Rigas. Zinas darbiniekiem” par pasvaldibas
aktualitatém, kur dala satura ir par pasvaldibas darbiniekiem.
Apkartraksta ieklauj intervijas ar darbiniekiem vai vadibas parstavjiem.
Darbinieku vidi popularas ir rubrikas “Zvans kolégim” un “Kolégi
iesaka”. Izdevums tiek izsutits e-pasta visiem pasvaldibas darbiniekiem,

tas veicina darbinieku informétibu un piederibas sajutu pasvaldibai.

Ka izveidot un uzturet uz darbinieka pieredzi verstu pieeju
1. solis. Novertet darbinieku pieredzi

Darbinieku pieredzes izvertéjums laus identificét jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi.
Pieredzes izverteésanai var izmantot

®  darbinieku aptauju rezultatus;

®m  darba snieguma noveértésanas parrunu rezultatus;

®m  aptauju vai interviju, izbeidzot darba attiecibas, rezultatus;

= darbinieku prombutnes slimibas del statistiku;

®  darbinieku ierosinajumus vai sudzibas;

= pielikuma Noderigi jautajumi darbinieku pieredzes izveértésanai & apkopoto pievienoto

jautajumu sarakstu, kas strukturéeti atbilstosi trim ieprieks aprakstitajam pieredzes

dimensijam.
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Darbinieka pieredzes veidosana

Rigas valstspilsétas pasvaldibas Centralaja administracija darbinieku
viedoklu izzindsanai arpakalpojuma pasuta ikgadeju darbinieku
apmierinatibas pétijjumu. Pieredze liecina, ka, organizéjot pétijumu
regulari, ieteicams mainit ta norises laiku, lai plasak aptvertu
darbinieku noskanojumu dazados gada periodos. Rigas valstspilsétas
pasvaldibas Centralas administracijas Cilvekresursu parvaldes
vaditajs ar rezultatiem iepazistina strukturvienibu vaditajus, kuri talak
informeé savus darbiniekus un runa ari par uzlabojumu planiem un jau

veiktajiem uzlabojumiem.

Aptauju rezultatu labakai izpratnei personala specialisti var organizéet padzilinatas intervijas ar

darbiniekiem vai fokusgrupas diskusijas. Pieméram, ja aptaujas rezultati liecina, ka darbinieki

jutas nenoverteti, fokusgrupas diskusija var sniegt atbildi, kada veida novertejuma iztrukst

visvairak. Uzlabojumi ne vienmer ir saistiti ar lielaku atlidzibas budzetu. Tos var panakt,

pieméram, ja izpilddirektors, ikdiena satiekot, sveicina katru darbinieku un tiedais vaditajs

regulari vaica darbinieku viedokli par dazadiem jautajumiem.

2. solis. Noteikt darbinieku pieredzes pieejas mérkus un mérogu

Definét mérkus, ko pasvaldiba vélas sasniegt, izmantojot uz darbinieka pieredzi vérstu
pieeju. Mérki izrietés no Sibriza pieredzes analizes rezultatiem un no pasvaldibas
attistibas stratégijas un/vai cilvekresursu stratégijas &2, pieméram, palielinat darbinieku

iesaisti, samazinat darbinieku mainibu, uzlabot pakalpojumus iedzivotajiem vai attistit
digitalos risinajumus.

Mérkus nosaka pasvaldibas administracijas vadiba diskusija ar personala specialistiem.
Procesa velams iesaistit art darbinieku parstavjus.

Skaidri merki palidzés izvéléties fokusu darbinieka pieredzes analizei un uzlabosanai, jo
aptvert visu darbinieka pieredzes celu uzreiz bus sarezgiti. Pieméram, ja pasvaldiba
nozimiga prioritate ir digitalizacija, ari personala vadiba butu jakoncentréjas uz
darbinieku digitalo pieredzi.

Tapat diskusija ir velams vienoties, kada meroga uzsakt darbinieku pieredzes
pilnveidosanu, — analizet visus personala vadibas procesus vai sakt ar vienu procesu,

piemeram, darbinieku atlasi.

3. solis. Izveidot darbinieku pieredzes cela pasvaldiba karti

Identificet un vizualizeét nozimigos saskares punktus darbinieka pieredzes cela no
pienemSanas darba lidz darba attieclbu partrauksanai. Pieredzes kartéSanai var

izmantot dizaina domasanas metodi, kas paredz empatisku iejusanos darbinieka vieta,
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lai izprastu vina emocijas, vajadzibas un problémas. Plass riku kopums, ko var izmantot

darbinieka pieredzes analizé, ir pieejams Valsts parvaldes Inovaciju laboratorijas

majaslapa &2, kur ieklauts ari darbinieka pieredzes kartéSanai izmantojams riks Lietotaju
cela karte &.

Darbinieku cela kartes piemeéru skatit $aja pielikuma 2. Taja apkopoti nozimigi saskares
punkti, ka art darbinieku vajadzibas un viniem aktuali jautajumi dazados pasvaldibas
darbinieku dzives cikla posmos.

Uzsakot darbinieku pieredzes veidosanu, pasvaldiba var koncentréties uz daziem

darbinieka dzives cikla posmiem atkariba no 2. soli noteiktajiem mérkiem un méroga.

4. solis. Uzlabojumu ievieSana

leviest uzlabojumus personala vadibas procesos, kas balstiti uz iepriekS€jo solu rezultatiem.

Uzlabojumi var ietvert

izmainas personala vadibas procesos, pieméram, atlases procesa paredzet, ka
darbinieki sanem atgriezenisko saiti par atlases intervijas vertejuma rezultatiem;
izmainas iekséja kultura, pieméram, atklatakas komunikacijas veidosanu, kur sapulcées
darbinieki jutas drosi uzdot neértus jautdjumus vai atlaujas atzit, ka vini nesaprot
uzdevumu vai ta merki;

vaditaju vadibas kompetencu attistisanu. Vaditajiem ir loti nozimiga loma darbinieku
pieredzes veido$ana, jo tiesi vaditaji iemieso pasvaldibas ka darba deveja telu
darbinieka acis. Tapat vaditajiem ir liela ietekme uz darbinieka ikdienas darba saturu,
slodzi un emocionalo noskanojumu. Prasmigi un motivéti vaditaji apzinati uztur iekséjo

kulturu, kura darbinieki gust pozitivu pieredzi.

5. solis. Pastaviga novértésana un uzlabosana

Ta ka darbinieku pieredze veidojas un var mainities ik dienu, butiska ir pastaviga atgriezeniskas

saites iegusana. Atgriezeniska saite ir jaiegust no plasa darbinieku loka, jo darbinieku pieredze

var atskirties divejadi, ka paradits 17. attéla.

Obijektivas = Darbinieki daZzados amatos un dazadas struktirvienibas piedzivo

atskiribas

atskirigas situacijas.
» Dazadas iestades un strukturvienibas ir atékirigs iekséjais mikroklimats.

N2

Subjektivas = Darbinieki vienu un to pasu situaciju darba var uztvert atskirigi. To

atskiribas

nosaka atékiﬁbas vinu vertibas, vajadzibas, rakstura ipasibas,
pieredze u. tml

17. attéls. Atskiribu veidi darbinieku pieredzes uztveré.
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Darba deveéjs nevar palauties un gaidit, ka darbinieki pasi pateiks, ja vinus kaut kas neapmierina,

vai ka tie darbinieki, kas proaktivi pauz savas vajadzibas, atspogulos visu darbinieku viedokli.

Aktiva intereséSanas par to, ka darbinieki jutas darba vieta, kas viniem patik un kas traucé, rada

pozitivu pieredzi. Vienlaikus jaapzinas, ka interesésanas par vajadzibam rada darbiniekos

pozitivu parmainu gaidas, tapéc ir svarigi gaidas vadit un informét darbiniekus par uzlabojumu

planiem.

®  Atgriezeniskas saites mehanismi, kas lauj pastavigi sekot lidzi darbinieku pieredzei.

1.

Pulsa aptaujas. Reizi nedela vai divas, vai reizi menesi visiem darbiniekiem tiek
nosutita 1sa aptauja, kas ietver dazus jautajumus par vienu vai paris aktualam
témam. Pieméram, ja planots uzlabot darbinieku labbutibu, aptauja var ieklaut
jautajumus par lielakajiem labbutibas riskiem un vajadzibam. Jo biezakas ir aptaujas,
jo 1sakam tam jabut, pieméram, ikménesa aptauja nevajadzéetu ieklaut vairak ka 10
jautajumus, bet iknedélas aptauja — ne vairak ka 3.

Vaditaju regularajas tiksanas ar darbiniekiem periodiski parrunat, ka darbinieki
veérte savu darbinieka pieredzi un kas butu nepiecieSams no darba deveéja, lai to
uzlabotu.

Neformalas sarunas ar darbiniekiem ikdiena. Jautajumi “Ka tev klajas?”, “Ka tu
juties?” var sniegt vertigu informaciju par darbinieku pieredzi, ja personala specialisti
un vaditaji uzmanigi uzklausa darbinieku atbildes.

Atverto durvju princips — noteiktas stundas nedela, kuras darbinieki ir aicinati izteikt
savus ierosinajumus, paust jautajumus vai bazas.

Darbinieku ierosinajumu “kaste” — virtuala platforma (pieméram, Peero.app) vai
fiziska ierosinajumu kaste darbiniekiem erti pieejama vieta, kur darbinieki var
anonimi iesniegt savas idejas, priekslikumus, jautajumus un bazas.

Proaktivas personala specialistu vai vaditaju sarunas ar darbinieku parstavjiem un/
vai arodbiedribam, lai izzinatu vinu redzéumu par darbinieku pieredzi un

priekslikumus tas uzlabosSanai — par to vairak lasit nodala Sadarbiba ar darbinieku

parstavjiem un organizacijam .

Darbinieku diskusijas/fokusgrupas, ko organizé un vada personala specialisti, par
dazadiem tematiem, pieméram, darba un personigas dzives lidzsvaru, attistibu
darbavieta, iek$éjo komunikaciju, darba devéja telu. Diskusijas var aicinat 6-10
darbiniekus no dazadam strukturvienlbam un amata lmeniem. Fokusgrupu
struktiras un jautajumu veidoSanai var izmantot maksliga intelekta ieteikumus.
Pieméram, ChatGPT.com izmantot uzvedni “lzveido planu darbinieku fokusgrupai
par temu “Darba un personigas dzives lidzsvars”. Apraksti, ka izveléeties dalibniekus,
ka strukturet diskusiju, kadus jautajumus uzdot, ka apkopot diskusijas rezultatus.

Sniedz citus praktiski noderigus ieteikumus diskusijas moderatoram”.

®  Laba prakse paredz, ka darbinieku pieredzes tema tiek ieklauta vadibas sanaksmju

dienas kartiba, kur vaditaji tiek mudinati analizet darbinieku pieredzi un dalities ar

saviem novérojumiem. Personala vaditaju loma ir virzit §i jautajuma ieklausanu dienas
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kartiba un dalities ar saviem novérojumiem un datiem, tostarp pulsa aptauju
rezultatiem, prombutném, mainibu u. tml. Vadibas sanaksmes ir butiski vienoties ari par

to, kadi uzlabojumi un ka tiks veikti, ka par to tiks informéti darbinieki.

®  Sijtuacijas, kad tiek veidots vai aktualizets kads no pasvaldibas personala vadibas
procesiem, process ir javerte ari no darbinieku pieredzes skatpunkta — kas darbiniekiem
ir svarigi $aja procesa? Ka mes So procesu varam pilnveidot, lai uzlabotu darbinieku
pieredzi? Procesu pilnveidé ieteicams iesaistit art darbiniekus, lai noskaidrotu, kadus
uzlabojumus vini saredz no savas pieredzes, tapat darbiniekus var iesaistit procesa
testesana/validacija.

m  Pozitivas darbinieku pieredzes veidoSana ir cie$i saistita ar darbinieku labbatibas

veidosanu, kas aprakstita nodala Darbinieku labbutiba &2. Praktiski ieteikumi pozitivas

darbinieku fiziskas pieredzes veidosana aprakstiti Valsts kancelejas Inovacijas
laboratorijas un VAS “Valsts nekustamie 1pasumi” materiala Nakotnes birojs, kas

pieejams Valsts kancelejas majaslapa &.

Raditaji darbinieku pieredzes novertesanai

Raditajus darbinieku pieredzes novertésanai var dalit divas grupas: visparéjie darbinieku

pieredzes raditaji un darbinieku pieredzes dazados personala vadibas procesos raditaji.

Visparéjie darbinieku pieredzes raditaji ir
®  darbinieku iesaistes raditajs un ta dinamika;
®  darbinieku apmierinatibas raditajs un ta dinamika;
®  darbinieku mainibas raditajs;

®  darbinieku prombutnes dinamika.

So raditaju iegigana un analize plagak aprakstita pielikuma Cilvékresursu parvaldiba biezak

izmantoto stratégisko merku un KPI pieméri 2.

Darbinieku pieredzes personala procesos raditaji méra darbinieku apmierinatibu ar
attiecigajiem personala vadibas procesiem, pieméram, apmierinatibu ar ievadisanu darba vai
darba snieguma veértesanu. So raditaju iegusana un analize ir aprakstita nakamajas vadliniju

nodalas par katru personala vadibas procesu.
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Izaicinajumi un to iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi

Ka veidot pozitivu
darbinieka pieredzi, ja
darbinieku vélmes ir ne
tikai atskirigas, bet pat
pretéjas. Kas vienam patik,
citu kaitina.

lerobeZots budzets
darbinieku vélmju
apmierinasanai, tostarp

macibam.

lespéjamie risinajumi

®  TieSie vaditaji regulari organizé individualas sarunas ar
darbiniekiem, lai izprastu katra vajadzibas un merkus un veltitu
darbiniekiem individualu uzmanibu. Pielago darba organizaciju
un komunikaciju, pieméram, tikSanos biezumu, darbinieka
vajadzibam.

= |ndividualas vai grupu sarunas izskaidro vadibas lemumus,
prasibas, ar ko konkrétie darbinieki nav apmierinati. Pieméram,
ja darbinieks nevelas piedalities macibas, argumentéjot, ka driz
dosies pensija, vaditaji skaidro, ka macisanas palidz
darbiniekam uzturét mentalo veselibu pensijas vecuma.

= Uztur jomas, kuras darbiniekiem ir autonomija — tiesibas
pienemt lemumus par savu darbu, pieméram, noteikt savas
darba dienas sakumu vai izvéléties darba veikSanai
izmantojamas metodes. Tapat var piedavat darbiniekiem

iespejas iesaistities projektos, kas vinus interese.

®  |zveléties risinajumus, kas ir mazak finansu ietilpigi, pieméram,
organizét iekSgjus pieredzes apmainas pasakumus, “paldies”
kampanas iestades vai struktirvienibas meéroga, iedzivinat

elastiga darba laika un attalinata darba politiku.

lesaistitie un vinu lomas

Personala L]
specialisti
| |
| |
| |
| |
lestazu/ =

strukturvienibu

vaditaji

Plano, koordiné un parrauga darbinieku pieredzes veidosanas
iniciativas.

Meéra un analize darbinieku pieredzi.

Zino par atgriezenisko saiti no darbiniekiem vadibas sanaksmes.
Organize vadibas diskusijas par darbinieku pieredzi, lai ieviestu
uzlabojumus.

Konsulté vaditajus un organizé macibu un attistibas pasakumus
vaditajiem par pozitivas darbinieku pieredzes veido$anu ikdienas darba.

Uztur regularu un aktualu sazinu ar darbiniekiem par
pasvaldibas/iestades kopgjiem mérkiem un komandas/darbinieka
ikdienas uzdevumiem.

Izrada interesi un sapratni par katru darbinieku, vina vajadzibam,

personigajiem un profesionalajiem izaicinajumiem.
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Sniedz atbalstu — padomus, praktisku palidzibu —, nodrosina resursus,
lai darbinieki var paveikt savu darbu.

Nodrosina regularu (vismaz reizi menesi) atgriezenisko saiti par
darbinieku sniegumu, uzsver pozitivo.

Organizé komandas veidoSanas pasakumus un mini aktivitates ikdiena,
lai stiprinatu komandas garu un veicinatu psihologisko drosibu
komanda.

Izrada rupes par darbiniekiem, tostarp par fizisko un emocionalo darba
vidi.

Risina konfliktus starp darbiniekiem, nodrosina taisnigu un cienpilnu
attieksmi, nepiecieSamibas gadijuma meklé atbalstu pie personala
specialistiem vai aréjiem ekspertiem.
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Personala atlase

Personala atlase ir process, kura pasvaldiba vai iestade identifice, izverte un izvélas piemérotus

kandidatus, lai aizpilditu vakantas amata vietas vai jaunizveidotas amata pozicijas.

Jebkur$ atlases process sakas ar noteiktu vajadzibu: jaunu funkciju izpildes uzsaksana,

darbinieka darba tiesisko attiecibu izbeig$ana, darbinieka ilgstosa prombutne, darbinieka

nomaina, lai uzlabotu darba sniegumu, darba pienakumu pardale vai slodzes mazinasana u. c.

Atlases process, ta posmi

Lai kads butu iemesls atlases uzsaksanai, butiska ir ripiga pieeja atlases procesa planosana,

jo

®  atlases laika kandidats (potencialais darbinieks) gust pirmo iespaidu par darba deveju

(iestadi), tiek gUts prieksstats par iespe&jamo sadarbibu un, sanemot pasvaldibas darba

piedavajumu, tam var but izskiroSa loma lémuma pienemsana;

® ta lauj mazinat kludas atlases procesa un nonakt pie atbilstosaka kandidata amatam un

iestadei.

Dazadi informacijas avoti piedava nedaudz atskirigi definétus atlases posmus. Attéla paraditais

atlases posmu saraksts balstits uz praktisku pieredzi, un ta merkis ir verst uzmanibu uz

noteiktiem aspektiem katra no atlases posmiem.

Sagatavosanas
= prasibu ievaksana

tirgus izpéte
amata apraksts
sludinajuma sagatavosana

Atlases planosana
a piesaistes kanali
atlases kartas, komisija,
vertedanas kritériji

laika grafiks
atlases nolikums

Atlases process

Atlases process ir kandidata pirmais un,
iespéjams, noslédzosais iespaids par
pasvaldibu ka darba devéju!

Kandidatu piesaiste

= labumu grozs

« sludinajuma publicésana
= uzrunasana

E®
8 )
@

Pieteikumu izvértésana
» atbilstosi

= neatbilstosi

= daléji atbilstosi

Lemuma pienem3ana /
piedavajums

= lémuma pienéméjs
= piedavajuma izteik8ana

~
Intervijas
» péc satura
= péc struktlras
= atrasanas vietas
J

Novértesana
= bieZak izmantotas metodes

(bez intervijas)
= vertejuma sistema
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1. Sagatavo3sanas

Atlases process ir personala specialista un amata, uz kuru tiek organizéta atlase, tiesa vaditaja

cie$a mijiedarbiba.
Lai izsludinatu atklatu atlases konkursu, ir veicami vairaki prieksdarbi.

= Prasibu noskaidro3ana. Prasibu noskaidrosanu un apkopo$anu var organizét gan
elektroniski (aizpildot veidlapu), gan sarunas veida. Prasibu ievaksanas procesa
personala specialists no vakanta amata tiesa vaditaja sanem informaciju par atlases
nepiecieSamibas iemeslu, amata galvenajiem pienakumiem (vismaz 5 ldz 7),

kandidatiem izvirzamajam kvalifikacijas, pieredzes un zinasanu prasibam, slodzi u. c.

Prasibu noskaidrosanas procesa rezultats ir skaidra izpratne par veicamajiem amata
pienakumiem, kandidatiem izvirzamajam obligatajam un velamajam prasibam. Ir
tikai logiski, ka ikviens vaditajs velas izcilus darbiniekus, un nereti vaditaju izvirzitas
prasibas kandidatiem ir nesameérigi augstas attieciba pret darba tirgus situaciju vai
iestades piedavajumu darbiniekiem. Kandidatiem izvirzamas prasibas ir jasalago ar reali
veicamajiem darba pienakumiem, piedavajumu darba tirgu, ka ar pasa darba devéja

piedavajumu kandidatiem.

Biezi prasibu ievakSana tiek aizstata ar amata apraksta aktualizé$anu. Meklégjot
darbinieku uz jaunizveidotu amata vietu, prasibu ievaksanas saruna butu velama, lai
visas iesaistitas puses gutu pilnigu un vienadu prieksstatu par amatu. Prasibu ievaksana

palidz amata apraksta izstrade.

lestazu vaditaju atlases konkursos prasibu ievaksanas
s x saruna, péc nepiecieSamibas piesaistot izpilddirektoru,

. domes priekssédétaju un/vai atbildigas komitejas parstavi,
lauj gat plasaku skatijumu uz iestades sasniedzamajiem
mérkiem, kandidatiem izvirzamajam prasibam, vélamo
atlases norises procesu, tadéjadi nodrosinot precizaka darba

sludinajuma sagatavosanu, ka ari gatavibu atbildét uz

kandidatu jautajumiem.

= Tirgus izpéte. Situacijas izzinasana par to, kads ir pieprasijums darba tirgl pec noteiktu
kompetencu darbiniekiem, kadas ir tiem izvirzitas prasibas un ko piedava citi darba
deveji, ir vairaki ieguvumi. Pieméram, augstaka gataviba konsultét vakanta amata tieSo
vaditaju par situaciju darba tirga, lidzsvara nodrosinasana starp izvirzitajam prasibam
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un piedavajumu, iespé€ja darba sludinajuma uzsvert, ar ko iestade ir konkuretspéjigaka
neka parejie darba devéji, kuri mekle lidziga profila darbinieku/-us.

= Amata apraksta aktualizeé3ana (eso$a parskatiSana vai jauna izstrade). Amata tieSais
vaditajs ir viszino$akais par amata pienakumiem, tapéc amata apraksta izstrade ir tiesa
vaditaja un personala specialista kopdarbs. Amata apraksta ieklaujama informacija ir

noradita Ministru kabineta noteikumu Nr. 262. “Valsts un pasvaldibu institiciju amatu

katalogs, amatu klasifikacijas un amatu apraksta izstradasanas kartiba” 2 14. panta.

» Darba sludinajuma sagatavosana. Darba sludinajums ir personala vadibas riks, lai

piesaistitu atbilstosakos kandidatus. Ar ta palidzibu var veidot organizacijas ka

pievilciga un prestiza darba devéja telu 2. Valsts kancelejas izstradatajas vadlinijas

“Personala atlases vadlinijas” & ir sniegti butiskakie praktiskie ieteikumi darba

sludinajumu sagatavosanai. Darba sludinajumu veido, pamatojoties uz prasibu
ievaksanas procesa guto un amata apraksta noradito informaciju.

Ja darba sludinajuma kadai prasibai pievieno noradi “tiks
. uzskatita par prieksrocibu”, tas nozimé, ka, ja bus divi
. kandidati ar vienadu vertéjumu, bus jaizvélas kandidats,

kuram ir i prieksrociba.

2. Atlases planosana

Katrs atlases process aktualizé vairakus jautajumus.
1. Kuros atlases kanalos publicet darba sludinajumu?
Cik atlases kartu organizet?
Cik liels un kads bus atlases komisijas sastavs?
Ka tiks verteti kandidati?
Uz cik ilgu laiku publicet darba sludinajumu?

o ok~ W N

Kadi atlases dokumenti jasagatavo?

= Piesaistes kanali. Jau vairakus gadus pieprasijums péc cilvekresursiem ir lielaks neka
piedavajums. Lai potencialais darbinieks jeb kandidats pamanitu iestades darba
sludinajumus, tos velams publicet vairakos piesaistes kanalos. Lai sasniegtu pasvaldibu
iedzivotajus un informétu par aktualitatem, pasvaldibas veido socialo tiklu kontus,
piemeram, Twitter jeb X, Facebook, Instagram, YouTube, Draugiem. Socialie tikli ir lieliska
platforma darba sludinajumu izvietosanai. Vertigs kandidatu piesaistes kanals ir iestades
darbinieki. Informéjiet un rosiniet darbiniekus dalities ar vakanto amatu informaciju.

= Atlases komisija. Nereti novérots, ka publiskaja sektora tiek veidotas atlases komisijas 3
idz 7 darbinieku sastava. Liels komisijas loceklu skaits var mulsinat kandidatus, ka an
aktualize jautajumu par lietderigu resursu izmantosanu. Atlases komisijas sastava vienmeér
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vajadzetu ieklaut vakanta amata tieSo vaditaju un personala specialistu, un Sads sastavs ir
optimals visu specialistu amatu atlases. Lielaku atlases komisijas sastavu varéetu veidot
vadibas limena amatiem vai sarezgitu amatu pozicijam.

Atlases komisijas sastavs tiek veidots no darbiniekiem vai jomu parstavjiem arpus iestades,
un nereti vinu kompetence nav personala vadiba, tapéc komisijas iepazistinasana vai

informésana par atlases procesa norisi un etiketi var but lietderiga.

Pieméram, pirmaja komisijas tiksanas reizé var sagatavot
- x prezentaciju, kura ieklauj informaciju par paréjiem komisijas

. locekliem, sniedz isu ieskatu atlases procesa norisé (cik kartu un
kada ir komisijas loceklu loma katra no tam), nosaka vértésanas
kartibu, ietver informaciju par vakanto amatu (prasibas
kandidatiem, galvenas atbildibas jomas, izaicinajumi, mérki u. c.),
norada uz konfidencialitates ievérosanu un Darba likuma
prasibam par korektu intervijas norisi. Tapat prezentacija ieklauj
planoto laika grafiku, ko pirmaja tikSanas reizé komisija saskano
(jo lielaka atlases komisija, jo grutak var but saskanot atlases
komisijas tiksanas laikus, tapéc savlaiciga atlases grafika
saskanosana var veicinat atraku atlases procesa norisi). Tapat
komisija vienojas par terminiem vértésanas veidlapu un
protokolu saskanosanai.

®m  Atlases kartas. Atlases process sastav no vismaz divam kartam:
1. kandidatu pieteikumu dokumentu izvertesana atbilstosi noteiktajiem amatam
izvirzitajam prasibam;
2. darba intervijas.

Klasiski izmanto interviju ka metodi, kam ir viens no zemakajiem ticamibas raditajiem, tapéec
svarigi ir izvertét iespéju pielietot dazadas novertéSanas metodes, kas var rezumeéties ar vel
vienu papildu kartu. Ja atlases procesa paredzetas vairak neka divas atlases kartas, ir
janodrosina, ka katra no kartam ieguta informacija ir viena otru papildinosa, nevis vairakkart tiek

jautats viens un tas pats.

Nosakot atlases procesa kartu skaitu, var vadities no logiskas
- likumsakaribas: mazak kvalificéts amats — vienkarsaks atlases process
. (mazak atlases kartu, netiek izmantotas papildu novértésanas

metodes).
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= VerteSanas kriteriji. Nodrosinot vienlidzigu pieeju visiem kandidatiem un izsledzot
iebildumus, ka verteSanas kritériji var but pielagoti kadam no kandidatiem, tos izstrada
pirms darba sludinajuma publicesanas. Vértesanas kriteriji tiek defineti atbilstosi darba
sludinajuma uzskaititajam obligatajam un velamajam prasibam.

® Laika grafiks. Nodrosinot kandidatiem iespéju pamanit un pieteikties uz izsludinato
vakanci, darba sludinajuma termins ir vismaz 10 dienas. Atlasé ir vérojama likumsakariba:
jo mazak kvalificets amats, jo atraku zinu (ricibu) no darba devéju puses kandidati sagaida.
Savlaiciga laika grafika planosana nodrosina atraku komunikaciju ar kandidatiem un
attiecigi lemuma pienemsanu un piedavajumu izteikSanu. Personala specialists jau ieprieks

var ieplanot atlases komisijas darba kalendara interviju un lemuma pienemsanas laikus.

Rikojums par atlases izsludinasanu, atlases nolikuma (t. sk.
s J verteésanas kritériju) apstiprinasanu tiek sagatavots un parakstits
. pirms darba sludinajuma publicésanas. Lai vienkarsotu atlases
procesu, katra iestade izverte, kuru amatu (visu vai, piemeéram, tikai
vaditaju) atlasem tiek gatavots atlases nolikums un rikojums par
atlases uzsaksanu.

3. Kandidatu piesaiste

Konkurence par labakajiem kandidatiem uzvar tie darba deveji, kuru darba devéja téls & tiek

pozitivak vertéts un kuri izrada rupes par darbiniekiem.
= Labumu grozs jeb darbinieku vertibu piedavajums ir piedavajums potencialajiem vai
esoSajiem darbiniekiem, lai parliecinatu vinus pievienoties vai palikt organizacija.
Personala un attistibas instituta (CIPD) 2022. gada péetijums 2 atklaj, ka atalgojums un

piedavatie labumi ir vadosais kandidatu piesaistes kritérijs. Tiesa, publiskaja sektora ar
nelielu procentu parsvaru lidera lomu kandidatu piesaisté saglaba darba devéja téla
kritérijs, un nakamais ir atalgojums un darbinieku vertibu piedavajums. Darba
sludinajuma javeido lidzsvars starp izvirzitajam prasibam kandidatiem un iestades
piedavajumu darbiniekiem. Piedavajuma dala ieklaujama informacija par butiskakajiem
labumiem, ko piedava darba devéjs (atalgojums, papildatvalinajuma dienas,
atvalingjuma pabalsts, veselibas apdrosinasana u. c), var ieklaut ari galvenos
apsverumus, kurus esosie darbinieki noradijusi ka butisku ieguvumu, stradajot iestadé
(piemeram, stabila darbavieta, iespéja sniegt pienesumu sabiedribai, plass jautajumu
loks, izaugsmes iesp€jas u. c.).

Darbinieku vertibu piedavajums ir vienlidzigs gan eso$ajiem, gan potencialajiem
darbiniekiem, un nedrikst but situacija, ka jaunajiem darbiniekiem tiek piedavats labaks

labumu grozs neka esosajiem.
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= Sludinajumu publiceésana. Padvaldibas iestades darba sludinajumus obligati publice

Nodarbinatibas valsts agentiras majaslapa 2 un pasvaldibas majaslapa. lzvertejot,

kuros atlases kanalos véel publicet darba sludinajumu, ir janem vera, kur to varétu
pamanit potencialais kandidats.
=  Uzrunasana. Profesionala kontaktu platforma LinkedIn atlases procesa ir maz

izmantota, bet ta sniedz plasas iespejas gan darba deveja téla @ veidosanai, gan

kandidatu uzrunasanai, gan profesionalajai pilnveidei un darbinieku attistibai .

Strategiski svarigu amatu atlasé var piesaistit arpakalpojuma sniedzeju — atlases

kompaniju, kas veic merktiecigu tirgus izpéti, atbilstosu kandidatu piesaisti un atlasi.
4. Pieteikumu izvertésana

Personala specialists sanem kandidatu pieteikumus, izvérte tos un nosuta vai koplieto vakanta
amata tieSajam vaditajam vai atlases komisijai.

TieSais vaditajs vai atlases komisija, ja tada ir izveidota, paraksta apliecinajumu & par
informacijas neizpausanu un savu neieinteresetibu kada kandidata interesu parstavéesana.
Pieteikumu izvértesana notiek atbilstosi amatam izvirzitajam prasibam, kas definétas darba
sludindjuma. Ertakai informacijas apstradei personala specialists, sanemot kandidatu

pieteikumus, var tos sagrupét: atbilstosie, neatbilstosie, dalgji atbilstosie.

Laba prakse — péc katras kartas informét visus kandidatus par vinu
- x statusu atlasé. Péc pieteikumu izvértéSanas un [emuma pienemsanas
. par nakamas kartas kandidatiem ir pienacis laiks pirmo atteikumu
nosutisanai.

5. Intervijas

Kandidats visbiezak ir gatavojies intervijai. Sagatavojieties art jus!

Intervijas etikete ietver ierasanos pirms kandidata, iepaziSanos ar kandidata pieteikumu (CV,
motivacijas veéstuli), iepazistinasanu ar komisijas sastavu, téjas/kafijas/Udens piedavasanu
kandidatam, pozitivas vides un atmosféras veidosanu, cienpilnu komunikaciju, klatesamibu,
ieinteresétibu kandidata profesionalas atbilstibas novértésana, informacijas snieg$anu par
amatu/iestadi, iespéju kandidatam uzdot sev interesgjoSos jautajumus, informaciju par
turpmako atlases procesu.

leteicams pardomat, ka kandidats tiks sagaidits, kur uzgaidis pirms intervijas un ka nodrosinat,

lai kandidats nesatiktos ar nakamo kandidatu (ja planotas vairakas intervijas péc kartas).
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IzSkir vairakus intervijas veidus.

1.

Informativa jeb klasiska intervija ir viena no biezak izmantotajam intervijam. Tas laika
kandidatiem tiek jautats par motivaciju kandidéet, galvenajiem pienakumiem iepriek$€jas
darba vietas.
®  Buatiskakais ieguvums: tiek iegUta visaptverosa informacija, neatklajot kandidata
patiesos motivus un spejas.
®  Butiskakais trukums: iegita informacija ir virspusiga, biezi vien ietver “sociali
velamas” atbildes.
Situaciju modelésanas intervijas. Intervijas laika kandidatiem tiek jautats, ka vini rikotos
situacija X (situacijas veidotas, balstoties uz amata pienakumiem un ikdienas praktisko
darbu).
m  Buatiskakais ieguvums: ir guts prieksstats, ka kandidats varétu rikoties realas
darba situacijas.
= Butiskakais trukums: kandidati medz sniegt “sociali vélamas” atbildes, un tas
var neatbilst realai ricibai.
Uzvedibas jeb kompetencu intervijas laika tiek vertétas kandidata prasmes, pieredze un
personibas Ipasibas, pamatojoties uz konkretiem piemeériem no ieprieksejas pieredzes.
= Bultiskakais ieguvums: tiek ieguts padzilinats priekSstats par kandidatu
pagatnes ricibu, kas, visticamak, varetu atspoguloties nakotnes ricibas.
= Buatiskakais trukums: padzilinata prieksstata ieglsanai nepieciesams ilgaks laika
resurss.
Vertibu intervijas laika 2 fokuss tiek likts uz iestades un kandidata vertibu sakritibas

novertesanu, t. sk., vai kandidats bus piemerots (iederésies) iestades kultara.
m  Butiskakais ieguvums: jo lielaka sakritiba, jo ilgaks varetu but kandidata dzives
cikls iestade.
®  Buatiskakais trukums: tikai dazas pasvaldibas ir defingjusas vertibas, vél mazak

pasvaldibas ir izstradati vertibu apraksti.

Apvienojot visus Cetrus interviju veidus, var gut lielisku priekSstatu par kandidatu, vina pieredzi,

uzvedibu un atbilstibu organizacijai.

Interviju jautajumi sniedz atbildes uz $adiem aspektiem.

Kandidata motivacija Biezi tiek sniegtas virspuséjas atbildes. Ja sniegta atbilde neparliecina,
pieteikties amatam vélams uzdot papildu jautajumus.

Pedejo 2 lidz 3 Lai detalizetak izzinatu kandidata atbildibu un pienakumus ieprieksejas
darbavietu amata darba vietas, uzdodiet papildu jautajumus, kas lauj saprast, ko un ka
galvenie pienakumi kandidats darija. lzmantojiet 1sus un efektivus jautajumus: Ko tiesi jus

darijat? Kada bija tiesi jisu loma taja?
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Aiziedanas iemesls

Atbilstiba
sludinajuma
noraditajam
obligatajam un
vélamajam prasibam

Vertibu atbilstiba

Ko kandidats sagaida
no darba deveja

(amata)

Darbinieka gaidas
attieciba uz

atalgojuma

Sarunas nosleguma

Personala atlase

Esiet vérigi un uzmanigi, sadzirdot divas aspektus:
® ‘“visi citi vainigi, es ne” — $ada pozicija var noradit uz kandidata
nespéju analizét savu ricibu un mainit to, un, visticamak, $ada
pieeja tiks izmantota ari jusu iestade;
®  vairakkarteja iepriek$€ja darba devéja kritizésana. Ar ko jlsu
iestade bus citadaka?

Jautajumu uzdos$ana, lai noskaidrotu kandidatu atbilstibu izsludinatajam
amatam.

Ka jis raksturotu savas zinasanas par ...?

Kada ir jusu pieredze ... jautajuma (pieméram, digitalo risinajumu
ieviesana)?

Pastastiet kadu pieméru, kas raksturotu pieredzi ...!

Pieméram, iestadé ir defineta vértiba sadarbiba.

Aiciniet pastastit kadu piemeru, kur kolegis lidzis kandidata iesaisti, bet tas
nebija definéts vina pienakumos, u. tml.

Vai ari izmantojiet uz situaciju balstitu pieeju — Ka jus rikotos situacija, kur
nepieciesams koleégu atbalsts, bet to nesanemat?

Kas jums ir svarigi darbavieta (attieciba uz amata pienakumiem, darba vidi
u.c)?

JUs gusiet ieskatu par to, kas ir svarigi kandidatam un vai varésiet to
piedavat sava iestade.

Ja kandidata atalgojuma prasibas butiski parsniedz iestades piedavato,
visticamak, kandidats atteiksies vai ilgtermina meklés citas darba iespéjas.

Vai jums nebija iebildumu par uzdotajiem jautajumiem un intervijas norisi?

Atsaucoties uz pieredzi un noveroto, pedeja gada laika kandidati uzdod jautajumus par darba

organizésanu jeb iespeju stradat elastigi un attalinati.

Kandidatiem, kuri netiek virziti uz nakamo atlases kartu, tiek nosutits atteikums.
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6. Novertesana

Izmantojot vairakas novertéSanas metodes, tiek iegtts plasaks un objektivaks skatijums par

kandidata atbilstibu vakantajam amatam.

Biezak izmantotas papildu novertesanas metodes

®  Prezentacija. Kandidatiem tiek lugts sagatavot prezentaciju par noteiktu tému. Var
novertet kandidata motivaciju, informacijas meklesanas un apkoposanas prasmes,
prezentéSanas, argumentacijas, analizes prasmes, zinasanas un izpratni par tému.

®  Prasmju parbaudes uzdevumi. Kandidatam tiek iedoti konkréti darba situaciju
atspogulojosi uzdevumi ar lugumu tos izpildit. Pieméram, sagatavot zinu socialajos
tiklos par kadu notikumu (komunikacijas specialistam) vai veikt sarezgitaku darba
samaksas aprekinu (algu gramatvedim) u. tml.

®m  Sjtuacijas analize. Kandidatam tiek sniegta informacija par organizacijai nozimigu
problemu ar lugumu to analizet un sniegt savu redzejumu (prezentaciju) par risinajumu.
Var novértét analitisko un konceptualo domasanu, specialas amata zinasanas,
komunikacijas, prezentésanas un argumentacijas prasmes.

= Atsauksmju ievaksana aprakstita Personala atlases vadlinijas ©@. Atsauksmju

ievaksanas rezultats nereti ir saistits ar prasmi uzdot jautajumus, vélmi iedzilinaties un
ierosinajumu lugt sniegt konkretus piemérus. Pieméram, sakotnéjais jautajums: “Ka jus
raksturotu sadarbibu ar kandidatu?” Visbiezak atsauksmju sniedzeji norada, ka
sadarbiba ir bijusi pozitiva. Pajautajiet “Kas tiesi bija tas pozitivais?” vai “Vai ir kads
konkréets piemérs, kas atspogulo, ka sadarbiba ir bijusi pozitiva?”, vai “Kadas tiesi bija
kandidata ricibas, kas sadarbibu padarija pozitivu?”.

= Personibas tests. Ar ta palidzibu var novértet kandidata personibu, lai prognozetu vina
iespejamo uzvedibu amata. Japievers uzmaniba, vai personibas tests, ko pasvaldiba

gatavojas izmantot, ir standartizets un kadi ir ta ticamibas raditaji.

Visértaka pieeja kandidatu savstarpéjai salidzinasanai ir vértéjuma punktu pieskirSana

izvirzitajam prasibam (obligatajam, velamajam).
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Piemeérs kandidatu novértésanai atbilstosi izvirzitajam prasibam.

a
x. Kriterijs (prasiba) Nozimigums Vertejums Summa

(1 — mazsvarigs, (1 — trukst,
3 - loti svarigs) 5 — izteikta
prieksrociba)

Digitalu risinajumu 2 5 10
ievieSanas pieredze

Normativo aktu 1 5 5

izstrades pieredze

Komandas vadi$anas 3 3 9
kompetence
Praktiskais 3 3 9
uzdevums

33

Summa = Nozimigums reizinats ar Vértejumu
Nozimigumu var aizstat ar obligatajam (neesamiba ir izslédzoss

faktors) un vélamajam prasibam.

7. Lémuma pienemsana, piedavajuma izteikSana

Personala specialists konsulte, sniedz savu redzéjumu, norada uz kandidata attistibas jomam
vai spécigajam pusem, savukart lemuma pienemsana par piemérotaka kandidata izvéli drizak

ir tiesa vaditaja vai atlases komisijas parzina.

Piedavajuma izteiksana ir vél viens darba devéja télu &2 veidojoss aspekts. Jebkurs kandidats

novértes individualizeti izstradata piedavajuma sanemsanu, kura izteikta atziniba par dalibu
atlases konkursa, sniegta atgriezeniska saite par novertéjumu, ieklauts darba deveéja
piedavajums, sniegts ieskats amata apraksta (vismaz butiskakajos pienakumos) un aicinajums

sazinaties par turpmako ricibu darba tiesisko attiecibu uzsaksanai (ieskicéti nakamie soli).
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Nodrosiniet, ka visi kandidati ir sanémusi informaciju par savu statusu

iespaids par darba devéju. Pateicibas izteiksana par pieteikumu

s J atlases procesa. Atlase ir pirmais, un kadam kandidatam ari pedéjais

(dalibu intervija, uzdevuma risinajuma iesniegsanu), atzinigu vardu
veltisana un pienemta [Emuma sniegsana ir aspekti, ko ieklaut
atteikuma veéstulé.

Atteikuma vestules piemeru skatit Pielikuma 2.

Normativais regulejums

Pasvaldibas administracijas augstaka limena vaditaju atlase tiek organizeta atbilstosi augstak

aprakstitajam atlases procesam un saskana ar Darba likuma noteiktajam prasibam 2.

Veértigas idejas pasvaldibas administracijas augstaka limena vaditaju (iestazu, agentdru)

atlases procesa nodrosinasanai var gut Ministru kabineta noteikumos Nr. 20 2 “Valdes un

padomes loceklu nominésanas kartiba kapitalsabiedribas, kuras kapitala dalas pieder valstij vai

atvasinatai publiskai personai”, ka ar ir janem véra vairakas aréjo normativo aktu prasibas.

Atbilstosi Pasvaldibas likuma 10. panta pirmas dalas 10. punktam & iestazu vaditajus

amata iecel un atbrivo no ta dome. Savukart atbilstosi 10. panta pirmas dalas 12.
punktam dome iecel amata un atbrivo no ta pasvaldibas izpilddirektoru un
izpilddirektora vietnieku.

Pasvaldibas likuma 21. panta & noteiktas prasibas izpilddirektora un izpilddirektora

vietnieka/-u amatu atklatu konkursu izsludinasanai, ka arn definétas kandidatiem
izvirzamas obligatas prasibas.

Saskana ar Publisko agenturu likuma 20. panta otro dalu & pasvaldibas dome pienem

darba un atlaiz no darba pasvaldibas agentiras direktoru, savukart 81 likuma 21. panta
tresaja dala noteikts, ka uz pasvaldibas agenturas direktora amatu tiek izsludinats
atklats konkurss.

Atbilstosi Barintiesas likuma 9. panta & noteiktajam uz barintiesas priekssedéetdja,
barintiesas priekSsedetaja vietnieka un barintiesas loceklu amata vietam izsludina
atklatu konkursu, savukart 10. panta noteiktas prasibas atklatu konkursu
pretendentiem.

Ministru kabineta noteikumi Nr. 496 & “Kartiba un verteSanas nosacijumi valsts un

pasvaldibu izglitibas iestazu (iznemot augstskolas un koledzas) vaditaju un pasvaldibu
izglitibas parvalZzu vaditaju amatu pretendentu atlasei” nosaka kartibu un vertésanas
nosacljumus pasvaldibas izglitibas iestaZzu vaditaju un pasvaldibas izglitibas parvalzu

vaditaju amatu atlases.
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Pieverst uzmanibu
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= Veiksmigai atlases konkursu, kuros atbilsto$ako kandidatu amata iecels pasvaldibas

dome, norises planosanai vajadzétu nemt vera komiteju un domes sézu datumus.

= Pasvaldibas likuma 20. panta piektaja dala & noteikts, ka “Pasvaldibas darbiniekus, kas

ir valsts amatpersonas atbilstosi likumam “Par interesu konflikta novérsanu valsts

amatpersonu darbiba”, izraugas atklata konkursa. Amata kandidatu vertésanas kartibu

un kritérijus, tostarp kandidata izglitibas, ieprieksejas darba pieredzes un kompetences

prasibas, nosaka attiecigas iestades vaditajs, bet iestades vaditajam — izpilddirektors”.

Skatit ari St panta sesto dalu.

Atlases procesa iesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs
un personala

specialisti

Pasvaldibas
administracijas
vaditajs un iestazu

vaditaji

Atlases komisija

lestazu un
strukturvienibu

vaditaji

Plano un organize atlases procesu.

Izstrada atlases nolikumu, sagatavo rikojumu, uzruna atlases komisiju,
izstrada vertédanas kriterijus.

Sagatavo darba sludinajumu, publicé to.

Apstrada kandidatu pieteikumus, nodroSina atlases komisijai piekluvi
tiem.

Veic sazinu ar kandidatiem (sniedz atbildes uz kandidatus
interesgjosajiem jautajumiem, vienojas par intervijam, nosuta
atteikumus).

Nodrogina datu apstrades prasibu ievéro$anu un konfidencialitati.
Piedalas intervijas, kandidatu vértésana.

Nodrosina konsultacijas.

Sagatavo zinojumu par atlases konkursa rezultatu, nepiecieSamibas

gadijuma zino komiteju un domes sedes.

Atbilstosi Pasvaldibas likuma noteiktajam nosaka kandidatu vértesanas

kartibu un kritérijus.

lepazistas ar atlases dokumentaciju un nem vera taja ieklautas prasibas
par atlases norisi un kandidatu novértésanu.
Vada atlases norisi atbilsto$i atlases nolikumam.

Pienem lémumu par atbilstosako kandidatu atlases konkursa.

Sadarbiba ar personala specialistu parskata vai izstrada amata
aprakstu, sniedz informaciju, ko ieklaut darba sludinajuma;
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Personala atlase G

= Darbojas atlases komisija, piedalas intervijas un pienem lémumu par

atbilsto$ako kandidatu atlases konkursa.

Komunikacijas = Nodrosina iek$&jo un aréjo komunikaciju par vado$o amatu atlases

specialisti norisi un rezultatu.

Atlases process ir daudz kas vairak neka tikai formalitate vai administrativs uzdevums. Tas ir
viens no svarigakajiem posmiem organizacijas izaugsmeé un attistiba. Izveloties atbilstosakos
darbiniekus, tiek veidoti pamati iestades nakotnes panakumiem. Atbilstosakais kandidats ka
pasvaldibas darbinieks ne tikai profesionali pildis darba pienakumus, bet ari spes iedvesmot
citus, veicinas pozitivu darba vidi, veidos sadarbibu ar kolégiem un bls darba devéja téla

zinnesis saskarsmé ar pasvaldibas iedzivotajiem.
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Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

Darbinieka uznemsana un
ievadisana darba

Darbinieka uznemsana un ievadiSana darba un pasvaldiba (anglu valoda onboarding) ir
merktiecigi organizets process darbinieka péec iespgjas atrakai, veiksmigakai un darbiniekam
draudzigakai uznemsanai kolektiva un pasvaldibas ka organizacijas kultira un ievadisanai
jaunaja amata.

Ja darbinieka uznemsana pasvaldiba netiek organizéta vai ta nenorit veiksmigi, jau darba
attiecibu sakuma veidojas negativa darbinieka pieredze. Tam savukart ir talejosi nelabveliga
ietekme uz darbinieka iesaisti, motivaciju un lojalitati, un pasvaldibai var nakties veltit vairak

pulu un resursu, lai darbinieku noturetu.

leguvumi no darbinieka uznemsanas un ievadiSanas darba

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

= Darbinieks atrak iestradajas un = Darbinieks jutas gaidits, atrak mazinas stress,
sasniedz rezultatus un merkus. kas saistits ar jauna darba uzsaksanu.

B Augstaka lojalitate pasvaldibai k3 = Veidojas lielaka piederibas sajuta komandai un
darba devéjam. pasvaldibai.

®  Zemaka darbinieku mainiba. ®  Augstaka motivacija un iesaiste.

= Augstaka darbinieku iesaiste un = Veidojas un nostiprinas parlieciba par savam
apmierinatiba ar darbu. prasmém un iederibu jaunaja darbavieta, kas

®=  Nostiprinas pozitivs pasvaldibas ka palidz sasniegt labakus rezultatus.

darba devéja téls. @

Svarigakie darba ievadisanas elementi un to raksturojums

Planosana un s Konkréta darbinieka uznemsanas un ievadiSanas plana 2 izveide. Vienoties

sagatavosanas ar iesaistitajiem, tostarp tieSo vaditaju un mentoru vai iek$éjo atbalsta
personu, par katra uzdevumiem.
®  NepiecieSamo darba materialu un resursu — datora, telefona, galda, krésla,

atslégu, pieejas kodu u. tml. — sagatavosana.

Informésana un = Apmeram nedéelu pirms pirmas darba dienas zina darbiniekam ar
kontakta informaciju par pirmo darba dienu, un 1-2 dienas pirms darba uzsaks$anas
veido3ana zvans darbiniekam, lai atbildetu uz vél neskaidrajiem jautajumiem.
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pirms pirmas
darba dienas

Pirma darba
diena — sajutas
"esi gaidits"
radisana

Pirma darba
nedéla -
darbinieka

orientacija

Pirmais
menesis —

iestradadanas

Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

Ja darbinieks vélas, nosutit vinam/i materialus, ar ko var iepazities jau pirms
pirmas darba dienas, pieméram, iek$€jas kartibas noteikumus, nolikumus u.
tmL. Lai gan Darba likums paredz, ka darba deveéjam nav tiesibu nodarbinat
darbinieku pirms darba tiesisko attiecibu uzsaksanas, dala darbinieku
iespeju laikus iepazities ar dokumentiem verteé pozitivi un jutisies drosak, ja
vares to izdarit bez papildu stresa jau pirms pirmas darba dienas.

Kolegu informésana struktirvienibas sanaksmeé par to, kas un kad saks
stradat, kads ir amata mérkis un uzdevumi, kurs bus jauna darbinieka
mentors/atbalsta persona, ar kuriem darbiniekiem paredzama cie$aka
sadarbiba.

Apsveikuma iszina darba dienas rita.

E-pasts pasvaldibas darbiniekiem, pazinojot par jauna darbinieka
pievieno$anos.

Jauna darbinieka iepazi$anas ar tuvakajiem kolégiem.

levadinstruktaza par ieksejiem noteikumiem, procesiem, veselibu un darba
droSibu, dazadibu un ieklaujosu pieeju, kiberdrosibu, pretkorupcijas
pasakumiem u. tml.

Ekskursija pa darbavietas stavu/tuvakajiem staviem un struktdrvienibam, ar
ko paredzama cie$aka sadarbiba - tipisko ikdienas marsrutu iziesana.

levadapmaciba pasvaldibas iek3€jo sistemu izmanto$ana un par
pasvaldibas procesiem.

Meérku/uzdevumu noteikSana pirmajiem ménesiem, darba kvalitates un
vértésanas kritériju noteiksana.

lepazianas/tiksanas ar citu struktdrvienibu darbiniekiem/vaditajiem.
Ekskursijas pa citam struktarvienibam, pasvaldibas ekam.

Jauna darbinieka informé&sana par macibu un attistibas iespé&jam.

Mentora/"drauga"/kolégu atbalsts.

Atgriezeniskas saites saruna ar tieSo vaditaju ménesa nosléeguma. Mérku
un uzdevumu 3-6 ménesiem precizésana. Mérku un uzdevumu terminu
ilgumu ietekmes, pirmkart, darba saturs. Pieméram, vaditajiem vai augsta
limena ekspertiem meérki un sasniedzamie rezultati var but ar vairaku
meénesu izpildes terminu, savukart vienkarsa darba veicgjiem veidojams
uzdevumu saraksts tuvakajam nedélam vai dienam. Otrkart, vaditajam
jaizverté savi noverojumi par darbinieka sniegumu un kompetencem. Ja
sniegums nav parliecinosSs, var izvirzit merkus, kuru termins nosledzas
pirms parbaudes laika beigam, lai butu objektivs pamats lemumam par
darba tiesisko attiecibu turpinasanu péec parbaudes laika.

Individuala macibu un attistibas plana veido$ana. NepiecieSsamo macibu un

attistibas pasakumu planosana un nodrosinasana.
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Pirmie 3-6
menesi -
atbalsts un

iespéjosana

Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

= Minj anketas par uznemsanu pasvaldiba un pirmo ménesi darba

aizpildisana.

= Atbalsts ikdienas darba. Lai gan vaditaja atbalsts ikdienas darba
nepiecieSams ikvienam darbiniekam, jaunam darbiniekam tikai laika gaita
radisies jautajumi, ko darba attiecibu sakuma vins nespés identificet. Tapéec
nepieciesams parliecinaties, ka darbinieks saprot mérkus un darba izpildes
standartus, saprot darba uzdevumu jégu, zina, kur atrast nepiecieSamo
informaciju un kontaktpersonas. Parliecinasan3as, ka kolégu ricibu un
iek$ejo kultliru darbinieks uztver ka ieklaujosu.

®m  Veélamais atbalsta ilgums ir atkarigs no vairakiem faktoriem — darba
sarezgitibas, kompetencem, darbinieka lidz$ingjiem kontaktiem ar
pasvaldibas darbiniekiem u. c. Jo ilgakam periodam veido darba
ievadiSanas planu, jo pakapeniskak un dabiskak darbinieks iedzivosies
pasvaldibas kultura. Ja pasvaldibas resursi lauj veidot tikai 3 ménesu
ievadiSanas darba planu, atbalsta sniegSana turpmak klast par tiesa
vaditaja ikdienas uzdevumu.

= Darba snieguma novértésana, atgriezeniska saite. Gaidu un darba izpildes
standartu precizé$ana, ja nepiecieSams.

= TikSanas ar personala specialistu vai vaditaju parbaudes perioda
nosleguma. TikSanas ir nepiecieSama, ja darba tiesiskas attiecibas tiek
partrauktas, un ta klOst par dalu no darba attiecibu izbeigSanas procesa 2.

Ja darbinieks paliek pasvaldiba, darbiniekam motivéjosa bus tiksanas, kura
vaditajs/personala specialists sniegs pozitivu atgriezenisko saiti par
sniegumu pirmajos ménesos un praktiskus ieteikumus turpmakajam
darbam.

= Macbu un attistibas pasakumu organizesana.

Vairaku novadu pasvaldibas, tostarp Adazu, Marupes, Tukuma,
Valmieras, izmanto praksi nodrosinat jaunajam darbiniekam mentora
atbalstu — kads no pasvaldibas darbiniekiem uzpemas vadibu un
rapes par jauna koléga iejusanos, iepazistina ar paréjiem kolégiem,
ierada telpas, izskaidro iekséjos rakstitos un nerakstitos noteikumus.
Cesu novada mentorus sauc par “kultiras draugiem”, kuru uzdevums
ir palidzét jaunajam kolégim apzinat pasvaldibas vértibas un labak

izprast, ka tas izpauZas ikdienas darba.
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Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

Ka izveidot un uzturéet darbinieka uznemsanu un ievadisanu
darba

1. lzveidojiet darbinieka uznemsanas ievadiSanas standarta procesu/planu (sk. piemeéru

pielikuma Darbinieka uznemsanas un ievadiSanas darba plans %) kas tiek pielagots

katram jaunajam darbiniekam

Pielagojot planu, janem véra darbinieka iepriekseja pieredze, amats, prieksszinasanas
par pasvaldibu, tas procesiem, normativo reguléjumu, kontakti/pazisanas ar
darbiniekiem un sadarbibas partneriem.

levadianas darba process, tostarp standarta plans, var tikt pakapeniski papildinats un

pilnveidots.

2. lzstradajiet jauna darbinieka materialu komplektu/ paketi/rokasgramatu

leklaujiet materialu komplekta informacijas apkopojumu par pasvaldibas vesturi, misiju,
viziju, vertibam, organizatorisko strukttru, ka ari ieksejas kartibas noteikumus un
darbinieka rokasgramatu, ja tada pasvaldiba ir izstradata.

Veidojiet jauno darbinieku biezak uzdoto jautajumu sadalu ar atbildem un pakapeniski
to papildiniet.

levietojiet So materialu (saiSu uz materialiem) komplektu pasvaldibas iekseja tikla, lai

tas visiem ir erti pieejams.

3. Veidojiet mentoru vai "ieks€jo draugu" programmas, kur kads no esosajiem

darbiniekiem uznemas atbalstit jauno kolégi vismaz pirmo 3-6 ménesu laika

Izstradajiet isas vadlinijas/padomus jauno darbinieku mentoriem (saite uz pielikumu -

Vadlinijas jauno darbinieku mentoriem/“darba draugiem” ).

Ja pasvaldibas budzets to atlauj, mentoriem var paredzét piemaksu, ka to dara,
pieméeram, Tukuma novada; vienlaikus koléga mentorésana ir lieliska iespéja pilnveidot
pieredzejusa darbinieka kompetences. Pieméram, darbosanas mentora loma palidz
attistit komunikacijas un darbinieku attistiSanas kompetences tiem, kas perspektiva

velas klut par vaditajiem.

4. Periodiski izvertéjiet uznemsanu un ievadiSanu un atbilstosi pilnveidojiet to

legustiet atgriezenisko saiti no jaunajiem darbiniekiem par vinu uznemsanu un ievadisanu
darba pasvaldiba. Pieméram, izmantojiet isu anketu, lai iegltu standartizétas un
kvantificéjamas atbildes no darbiniekiem péec 1 vai 3 ménesiem, vai vismaz aprunajieties
ar jaunajiem darbiniekiem. Apkopojiet un analizgjiet rezultatus ik pa 6-12 menesiem.
Papildiniet jauna darbinieka materialu komplektu un pilnveidojiet ievadisanas darba
planu, nemot vera sanemtos komentarus.

lzvertejiet darbinieku uznemsanas un ievadisanas efektivitati.
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Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

5. Planojiet un organizejiet uznemsanu un ievadisanu darbiniekiem, kas maina amatu

pasvaldibas ietvaros vai atgriezas no ilgstosas prombutnes

®  Pielagojiet 1.

izstradato darbinieka uznemsSanas ievadiSanas standarta

procesu/planu, jo ari darbiniekiem, kas uzsak darbu jauna struktUrvieniba vai

pasvaldibas iestade vai ari atgrieZas no ilgstosas (vairak neka 12 ménesu) prombutnes,

ir svarigs papildu atbalsts un piederibas veidosana jaunajai komandai.

Mérijumi darbinieku uznemsanas un ievadisanas

- 4 .
novertesanai
Raditaji Ka tos iegut
Jauno darbinieku Jauno darbinieku rakstiska vai mutiska aptauja, kura ieklauj jautajumus
apmierinatiba ar gan par ievadisanu darba kopuma, gan par dazadiem tas aspektiem.

ievadidanu darba

Ja darbinieks aiziet no pasvaldibas pirmo 12 ménesu laika péc stasanas

amata, nosledzosaja saruna & izzinat ari vina viedokli par ievadisanu darba.

Jauno darbinieku Raditaja aprekina formula:
(pirma gada laika) 12 ménesu laika péc darba uzsaksanas aizgajuso darbinieku skaits /
mainiba kopéjais jauno darbinieku skaits pasvaldiba x 100.

Ka interpretet rezultatus?

Abus raditajus ir svarigi analizet kompleksi — augsta jauno darbinieku mainiba reize ar augstu

apmierinatibu par ievadiSanas darba procesu, visticamak, liecina par problemam personala

atlasé. Augsta mainiba reizé ar zemu apmierinatibu ar uznemsanu un ievadisanu darba liecinas,

ka nepiecieSams pilnveidot ievadiSanas darba procesu.

Izaicinajumi un to iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi

levadapmacibas laika tiek
sniegta visa darbiniekiem
nepiecie$ama informacija,
tadu darbinieks maz ko
atceras un velak uzdod

lespéjamie risinajumi

Sadalit lielo informacijas apjomu, kas nepiecieSams jaunajam
darbiniekam, nelielas, aptveramas dalas un sniegt to
darbiniekam pakapeniski.

Piedavat darbiniekam iespeju ar dalu dokumentu iepazities jau

pirms pirmas darba dienas.
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Biezakie izaicinajumi

daudz jautajumu par
témam, kas ir izstastitas.

Aptaujas liecina, ka jaunas
paaudzes darbinieki
ievadiSanu darba uzskata
par garlaicigu un
birokratisku.

Jaunais darbinieks
neiesaistas kontaktos ar
eso$o komandu,
nepiedalas pasakumos, lai
gan tiek aicinats.

Esosie darbinieki nav
gatavi klut par mentoriem
jaunajam darbiniekam.

Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

lespéjamie risinajumi

B |zmantot ievadi$ana interaktivas metodes, pieméram, nevis
vienkarsi iedot darbiniekam izlasit iek3ejas kartibas noteikumus,
bet izstradat interesantu testu par noteikumiem.

®  Atgadinat esos$ajiem darbiniekiem, ka informacijas apjoms, ko
vini ir pakapeniski apguvusi, ir liels. Ir normali, ka pat 6
ménesus péc darba uzsaksanas rodas jautajumi vai $aubas.

ledroSinat darbinieku uzdot jautdjumus kolégiem, vaditajam.

= |zmeginiet interaktivas metodes, kas ietver spélu elementus,
pieméram, lekcijas/instruktazas par darba drosibu vieta
sagatavojiet Kahoot testu, kura piedalas ari esoSie darbinieki.

®  Ja pasvaldibai/iestadei vienlaikus pievienojas vairaki jauni
darbinieki, varat organizét “orienté$anas dienu”, kur jaunajiem
darbiniekiem, izmantojot biroja planu, ir jasameklé dazadas
struktrvienibas/amatos stradajosi kolégi un jasanem vinu
rakstisks noveléjums jaunajam darbiniekam vai jauznem
pasbilde dazadas vietas un ar dazadiem kolegiem (NB!
Atcerieties par o aktivitati pabridinat esosos darbiniekus.)

= Vaditajam parrunat ar jauno darbinieku &2, ka vins jutas

komanda, kadi ir bijusi pozitivie brizi sadarbib3 ar kolégiem,
kados brizos ir bijis grati iejusties vai kaut kas ir bijis
nepienemams. Ja darbinieks péc rakstura ir introverts,
iesp&jams, norobezoSanas no komandas vinam skiet
passaprotama.

m  Komandas sapulcés paredzétisas “ledus lausanas” aktivitates,
kas ne tikai jaunajam darbiniekam, bet art eso$ajiem komandas
dalibniekiem palidzes iepazit citam citu no dazadiem
skatpunktiem.

®  |zstradatisas vadlinijas mentoriem & par vinu uzdevumiem.

= Organizétisus (2-3 stundas) macibu un/vai pieredzes apmainas
pasakumus mentoriem vai 1sas (2—-3 stundas) macibas
mentoriem.

= Dalities ar pozitivo atgriezenisko saiti par mentoriem, kas ieguta
jauno darbinieku aptaujas.

= Veidojot individualo attistibas planu darbinieku kompetendu
attistibai, paredzét jauno darbinieku mentorésanu ka attistibas
pasakumu.
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Biezakie izaicinajumi

Tiesie un/vai augstaka
Uimena vaditaji nav gatavi
veltit laiku darbinieku
uznemsanai un ievadisanai
darba, argumenteéjot, ka
prioritate ir tieSo
pienakumu izpilde un
ievadiSanai darba nav laika.

Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

lespéjamie risinajumi

®m  Personala vaditajs vadibas sanaksmeés atgadina par vaditaju
darbinieku uznemsanas un ievadiSanas ietekmi &' uz darbinieku

sniegumu, mainibu, lojalitati un iesaisti.

®  QOrganizet macibas vaditajiem par vaditaja lomam un
pieradijumos balstitam vadibas metodem, tostarp par vaditaja
ietekmi uz darbinieka iesaisti un darba rezultatiem.

= |zveidot apbalvojumu, pieméram, jauno darbinieku parakstita
pateiciba vaditajam, kas iepriekseja gada sanémis visaugstako
vértéjumu no jaunajiem darbiniekiem par ievadisanu darba.

= Vaditajiem, kam pasvaldiba ir lielakas gratibas ar jauno
darbinieku ievadiSanu darba, 31 var tikt noteikta ka individuala
attistibas vajadziba — apgut metodes un praktiski 1stenot jauno
darbinieku ievadisanu. Nodrosinat macibas vai cita veida

atbalstu ievadi$anas darba metozu apguvei.

lesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs un
personala specialisti
(Detalizétaku uzdevumu
izklastu $ai un parejam
darbinieka uznemsana un
ievadisana iesaistito lomam
atradisiet pielikuma

Darbinieka uznemsanas un

ievadiSanas darba plans.
Piemeérs.) &

lestazu/

strukturvienibu vaditaji

B Veido, uztur un pilnveido ievadidanas darba programmu/
procesu.

= NodrosSina metodisko vadibu un atbalstu vaditajiem un
mentoriem jauno darbinieku ievadiSana.

= Nodros$ina normativajos aktos paredzetas obligatas
ievadinstruktazas.

®  Nodrosina personala lietvedibas dokumentu sagatavosanu un
parakstisanu (darba ligums, OVP u. c.).

= Konsulte vaditajus par jauno darbinieku macibu un attistibas
planosanu, organizé macibu un attistibas pasakumus, kas nav
istenojami darbinieka struktrvieniba/vina ikdienas darba
ietvaros.

= Uznemas atbildibu par sev padoto darbinieku iespéjami
veiksmigaku ievadisanu darba.

®  |zskaidro un parliecinas, ka jaunais darbinieks izprot savus
amata pienakumus, mérkus, uzdevumus pirmajiem ménesiem,
struktlrvienibas un iestades strateégiju un vértibas .

= Nodrosina jauna darbinieka iepazistinasanu ar kolégiem un

rupéjas par vina iejusanos komanda.
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Darbinieki/tuvakie kolégi

Jaunie darbinieki

Komunikacijas specialisti

Darbinieka uznemsana un ievadisana darba

Regulari interesgjas, ka jaunajam darbiniekam klajas, sniedz
atgriezenisko saiti ikdienas darba un péc nepiecieSamibas

konsulte vai sniedz cita veida atbalstu.

Palidz jaunajam darbiniekam atrast informaciju, nepiecieSamos
cilvékus, lietas un vietas.

lesaista jauno kolegi sapulces, sarunas, diskusijas, neformalos
pasakumos.

Dalas atzinas un padomos, ka iejusties organizacija, — stasta par
nerakstitiem noteikumiem un tradicijam.

Komandas sanaksmeés un sarunas izskaidro iek$€jo pasvaldibas
zargonu, izmantotos salsinajumus.

Laipni konsulte, ka risinat vai kur vérsties pec padoma dazadas

darbiniekam neskaidras situacijas.

lepazistas ar dokumentiem un informaciju par pasvaldibu.
Proaktivi uzdod jautajumus, lai izprastu darba uzdevumus,
pasvaldibas ka organizacijas kultaru.

Sniedz atgriezenisko saiti par uznemsanas un ievadisanas
darba procesu, lai to pilnveidotu nakamajiem kolegiem.

Nodrosina iek$&jo un aréjo komunikaciju par vado$o amatu

atlases norisi un rezultatu.

Normativais regulejums

. MK noteikumi Nr. 749 Apmacibas kartiba darba aizsardzibas jautajumos &2 nosaka

prasibas darbinieku ievadapmacibai.

®  Darba likums & nosaka pasvaldibas ka darba deveja tiesibas un pienakumus, nosakot

parbaudi, pienemot darba darbinieku.
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Darba laiks un darba organizacija

Darba laiks un darba
organizacija

Stajoties darba tiesiskajas attiecibas, ir svarigi vienoties par darba laiku. Darba likums 2 un

Valsts un pasvaldibu institlciju amatpersonu un darbinieku atlidzibas likums &2 nodros$ina

skaidrus un detalizétus noteikumus par darba laiku un atpatas laiku. Sie likumi aizsarga

darbinieku tiesibas, veicina efektivu darba organizaciju un drosu darba vidi.

Darba likuma noteikts, ka darba laiks ir laikposms no darba sakuma lidz beigam, kura ietvaros
darbinieks veic darbu un atrodas darba devéja riciba, iznemot partraukumus darba. Darba
devéjs ar darbinieku darba liguma vienojas par normalo darba laiku vai nepilno darba laiku:
®  pormalais darba laiks — laika posms, kura ietvaros tiek veikts darbs un darbinieks
atrodas darba devéja riciba. Tas noteikts 8 stundas diena (40 stundas nedéla);
B nepilnais darba laiks — laika posms no darba sakuma lidz beigam, kas ir 1saks par

noteikto normalo darba laiku.

Visizplatitakais darba laika veids ir normalais darba laiks, tomeér ne visus darbus iespéjams veikt
normala darba laika ietvaros, pieméram, autovaditaju, dezurantu darbu u. c. To organizésanai
var izmantot $adus darba laika organizé$anas veidus:
®  nakts darbs. Tas ir ikviens darbs, ko veic nakts laika vairak neka divas stundas. Ar nakts
laiku saprotams laikposms no plkst. 22.00 lidz 6.00;
= mainu darbs. Ja nepiecieSams nodrosinat nepartrauktu darba gaitu, darba devéjs var
noteikt mainu darbu. Mainas ilgums nedrikst parsniegt noteikto normalo dienas darba
laiku, proti, 8 stundas;
®  summeétais darba laiks. Tas ir elastigaks normala darba laika organizeésanas veids,
pielaujot diena vai nedéla stradat vairak par likuma noteiktajam normala darba laika
stundam, nodrosinot, ka parskata perioda (Cetri ménesi, ja darba liguma vai kopliguma
nav paredzets ilgaks periods) darbinieka darba stundu skaits tiek izlidzinats un atbilst
attiecigaja perioda darbiniekam noteiktajam normalajam darba laikam;
m  elastigais darbs. Elastiga darba skaidrojuma Darba likuma nav, tomeér tads tiek lietots
darba tiesiskajas attiecibas, runajot par darba organizéSanas formu. Valsts darba

inspekcijas ieskata @ “elastigs darbs ir darba reZima veids, kas nodrosina zinamu

elastibu tam, cik ilgi, kur un kad darbinieki strada. Ka ari tam nav ierobezojumu par darba
laikiem un amatiem, protams, péc iespéjam. Viens no elastiga darba veidiem ir
attalinatais darbs”. Elastiga darba laika veidi ir attalinatais darbs, elastigais darba laiks,
hibriddarbs. Valsts kancelejas 2021. gada informativa zinojuma “Elastiga darba

organizacija valsts parvaldé” pielikuma “Vadlinijas elastiga darba nodrosinasanai” & ir

sniegti vertigi skaidrojumi un ieteikumi elastiga darba veidu piemérosanai;
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Darba laiks un darba organizacija

®  viens no elastiga darba veidiem ir elastiga darba laika noteiksana — tas nozime, ka
darbinieks, vienojoties ar vaditaju, darbu sak un beidz sev erta laika (pieméram, sak
plkst. 7.00 un beidz plkst. 15.30, $aja laika planojot 30 minltes pusdienu partraukumu.
Nemot vera Darba likuma 130. panta otraja dala noteikto, darba laika sakumu un beigas
nosaka darba kartibas noteikumos, mainu grafikos vai darba liguma;

= Darba likuma 76. panta ceturtaja dala ir noteikts, ka attalinatais darbs ir tads darba
izpildes veids, ka darbs, kuru darbinieks varetu veikt darba devéja uznémuma ietvaros,
pastavigi vai regulari tiek veikts arpus uznémuma, tai skaita darbs, ko veic, izmantojot
informacijas un komunikacijas tehnologijas. Par attalinato darbu $3 likuma izpratne
netiek uzskatits darbs, kas rakstura dél ir saistits ar regularu parvietosanos;

= hibriddarbs ir elastiga darba laika veids, kad darbinieks dazas dienas strada majas,

dazas - biroja.

Rigas valstspilsetas pasvaldiba ir izstradati iekséjie noteikumi
“Elastiga un attalinata darba kartiba Rigas valstspilsétas pasvaldiba”,
kur noteikts, ka “elastigais darbs — darbinieks uzsak un beidz darbu
pasa noteikta laika, ievérojot Pasvaldiba noteiktas bazes stundas
darba dienas no plkst. 10.00 lidz plkst. 15.00, kad parasti tiek
organizétas sanaksmes vai apspriedes, kuras nepieciesama darbinieka
piedalisanas”, savukart “attalinatais darbs — darba izpildes veids, kad
darbinieks darbu, kuru var veikt iestades telpas, veic sava dzivesvieta
vai cita vieta, t. sk., izmantojot informacijas un komunikacijas
tehnologijas. Par attalinato darbu neuzskata darbu, kas saistits ar
regularu parvietosanos vai izbraukumiem (starpinstiticiju sanaksmes,
teritoriju apsekosana, teritoriju uzkopsana u. tml.)”. Darba laiks un ta

organizésana noteikta ari darba kartibas noteikumos.

Musdienu strauji mainigaja darba vide darba devéji arvien vairak sastopas ar nepiecieSamibu
pielagoties jaunam darba tirgus prasibam un tendencem, lai saglabatu konkurétspéeju un
paaugstinatu darbinieku labbutibu #. Konkurégjot par labako darbinieku piesaisti un noturesanu,
darba devéjiem arvien vairak nakas pielagoties darbinieku ekonomiskajam vajadzibam (iespé&jai
veikt blakus darbu) un laika vajadzibam (piemeram, bérnu aizveSana uz bérnudarzu), kas

ietekme darbinieku motivaciju piedalities darba tirgu.
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Darba laiks un darba organizacija

Viena no aktualajam tendencém ir pareja uz elastigaku darba laika
- x organizaciju. Dazadi starptautiski pétijumi liecina, ka elastigais darbs
. nakotné saglabasies un daudzas organizacijas tas jau sobrid ir kluvis

par butisku darba devéju konkurétspéjas aspektu, tadéjadi veicinot

pozitivu darba devéja télu 2, kas palidz darbinieku piesaiste un

noturésana.

Publiskaja sektora stradajosie nereti veic blakus darbu. Darba likums paredz, ka darbiniekam
ir tiesibas slegt darba ligumu ar vairakiem darba devéjiem (darbiniekam ir tiesibas izveléties
vairakas nodarbosanas un vienlaikus tas i1stenot). Blakus darbu var ierobeZot darba devéjs,
ciktal tas attaisnojams ar darba devéja pamatotam un aizsargajamam interesem, it ipasi, ja $ads
blakus darbs negativi ietekmeé vai var ietekmet darbinieka saistibu pienacigu izpildi. Lai
nodrosinatu vienlidzigu pieeju, butu nepiecieSams izstradat ieksejo normativo aktu, kura batu
noteikta kartiba, ka istenojama blakus darbu saskanosana, un kritériji izvértejumam par blakus

darba ietekmi uz darbinieka saistibu pienacigu izpildi, ieverojot abu pusu intereses.

Darbiniekam ne mazak svariga ir izpratnes veidoSana par vinam pienakosos atpdtas laiku.
Atputas laiks Darba likuma izpratne ir laikposms, kura ietvaros darbiniekam nav javeic vina
darba pienakumi un kuru vins var izlietot péc sava ieskata, un tas ietver diennakts atpatu,

nedélas atputu, svetku dienas, partraukumus darba un atvalinajumus.

leguvumi, izmantojot elastigu darba laika organizaciju

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

Augstaks darbinieku apmierinatibas un =
iesaistes limenis, kas veicina augstaku
produktivitati un mazaku darbinieku

mainibu.

Plasaka iespéja talantu piesaistei

(darbinieki, kuri dzivo talu no darba =
devéja vai kuriem ir kadi gimenes

apstakli, nevar veikt darbu klatiene).

Pozitiva darba devéja téla & veidosana. =

Piedavajot elastigus darba nosacijumus,
darba devéjs tiek uztverts ka progresiva
un darbiniekiem draudziga iestade.
Saimniecisko izdevumu samazinasana.
lespéjama darba telpu optimizacija,

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Elastiga darba izveles iespéja darbiniekiem
rada lielaku autonomijas sajutu un tadéejadi var
mazinat stresa limeni un palielinat
apmierinatibu ar darbu, ka ari veicinat
produktivitati.

Darbinieku augstaka apmierinatiba ar darba un
privatas dzives lidzsvaru (Kantar, 2023. gada
pétijums). &

Darbinieki var labak saskanot darbu ar savam

personigajam vajadzibam un gimenes
saistibam, pieméram, bérnu aprupi vai citiem
gimenes pienakumiem.
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Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam
uzkopsanas, apsaimniekosanas ®  |zvéles iespeja stradat vide/vieta, kur visertak
izdevumu samazinasana. jutas, ka ari laika, kad ir augstaka

= Mazaka darbinieku prombutne vieglas produktivitate.
saaukstésanas vai vieglu slimibas = Darbinieka resursu optimizacija (cela uz darbu
simptomu del. ietaupitais laiks var tikt izmantots citam

= |jelaka elastiba, planojot un organizéejot aktivitatém, finansu resursu ietaupijums
darbu krizes apstaklos, pieméeram, nokltsanai uz darbu, ietekme uz vidi).
globalas pandémijas ietvaros. = Jaunu prasmju attistiba, veicot darbu attalinati.

Lai nodrosinatu vienotu izpratni par elastiga darba organizacijas kartibu, ir nepiecieSams
izstradat pasvaldibas vai iestades iek$ejo normativo aktu, kura nosaka
®  darbiniekiem piedavatos elastiga darba veidus: attalinatais darbs, elastigais darba laiks
un, iesp€jams, citas elastiga darba iespéjas (cik biezi un ka tas var izmantot);
= noteikumus, par kadiem abas puses vienojas, pieskirot un izmantojot elastiga darba
veidus (piemeram, no darbinieka pirmas darba dienas vai péc parbaudes laika beigam,
saskanojot ar vaditaju (vienreiz vai periodiski); darbinieku amati, kuriem iespé&jams
izmantot elastigo darbu; darba pienakumu izpilde, noteiktu amata pienakumu veiksanu
paredzot tikai klatieng; iespéeja atsaukt saskanojumu u. c.);
®  organizatoriskos aspektus (pieteikSanas kartiba, darbinieku sasniedzamiba (laiks,
reagesanas atrums, komunikacijas kanali: e-pasts, telefons, ¢ats atriem jautajumiem u.
c., sanaksmju organizésanas laiki u. tml.);
®  darba aizsardzibas noteikumu ieverosanu;
= |T drosibas noteikumu ieverosanu.
Vienlidzigas pieejas nodrosinasanai elastiga darba organizacijas noteikumi varétu bat saistosi
visas pasvaldibas iestadés.

Atgriezeniskas saites sanemsana no darbiniekiem par elastiga darba organizaciju ir svarigs
aspekts, lai pamanitu nepilnibas, veiktu nepiecieSsamos uzlabojumus vai lai parliecinatos, ka
darbinieki ir apmierinati, nav konstatets snieguma kvalitates kritums un process tiek organizets
efektivi. Atgriezeniskas saites iegusanai var veikt darbinieku aptauju.

Izaicinajumi un to risinajumi, nodrosinot elastiga darba
iespejas
Lai ar1 elastigais darbs sniedz butiskas prieksSrocibas ne tikai darbiniekiem, bet ari darba

devéjiem, tas rada vairakus butiskus izaicinajumus.
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Biezakie izaicinajumi

Darbinieku sociala izolétiba
un grutibas uzturet
komandas piederibas

sajutu.

Komunikacijas (informacijas
apmainas) un sadarbibas
nodrosinasana.

Tehniska aprikojuma un
sistemu piekluves iespéju

traucejumi.

Robezu noteik$ana starp

darbu un privato dzivi.

Darba laiks un darba organizacija

lespéjamie risinajumi

= Regularu sapuldu organizeésana, vismaz reizi nedéla aicinot
darbiniekus stradat klatiene un planojot So dienu ar aktivitatém,
kas veicina ideju generédanu, diskusiju, plano$anu un sadarbibu.

®m  “Stradasana kopa”, atrodoties katram sava vieta (pieméram,
dalai darbinieku biroja, dalai majas) un uz noteiktu laiku
sasledzoties kada no online platformam.

®  |ndividualu sarunu ieplanosana, lai parrunatu uzdevumu izpildi
un darbinieka passajitu, strad3jot attalinati.

B Atgriezeniskas saites snieg$ana par paveikto (publiska uzslava).

®  Regularu video formata sanaksmju organizéSana, komandas
sazinas kanalu nodrosinasana (WhatsApp grupa, MS Teams
Slack).

= Vienosanas par sazinas biezumu, individualas tikSanas vai
sarunas ar tieSo vaditaju.

®  Svarigas informacijas apkopo$ana viena platforma, pieméram,
iek$eja timekla vietné.

®  Sanaksmju, to skaita attalinati organizéto sanaksmju, piezimju
vai kopsavilkuma izsOtiana e-pasta visiem iesaistitajiem un/vai

saglabasana kopeja platforma.

= Atras sazinas ar IT atbalstu nodrosinasana (pieméram, uz
darbinieku datoru ekraniem izvietot informaciju ar
kontaktinformaciju).

®m  |nformativa materiala (rokasgramatas) izstrade par biezakajam
problémsituacijam un to risinajumiem, lai darbinieks var
meginat pats tas atrisinat.

®  Noteikumos par attalinato darbu noteikt robezas, pieméram,
sazina ar kolégiem darba jautajumos notiek lidz 18.00 (iznemot
arkartas situacijas).

®  Komunikacija un gadijumu parrunasana komandas par darba
robezu ieveérosanu situacijas, kur Sis robezas bijusas parkaptas.

= Uz darbinieku datoriem var uzlikt darba laika uzskaites
programmas, kas lautu darbiniekiem izvertet savu produktivitati
un pie datora pavadito laiku.

®  Vaditajiem but par pieméru, ievérojot darba laika robezas un
nepieprasot vai nesagaidot darbinieku reakciju arpus darba
laika (iznemot arkartas situacijas).
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Biezakie izaicinajumi

Darbinieku izdevumu

pieaugums.

Darbinieku tieso vaditaju
pretestiba attalinata darba
iespejai, visbiezak
pamatojot to ar kontroles
par darbu zudumu.

Darba organizacijas
nepilnibas un
nepietiekamas
komunikacijas no vaditaju
puses nodrosinasana.

Darba laiks un darba organizacija

lespéjamie risinajumi

Darba likuma 76. panta ceturtaja dala noteikts, ka, ja darbinieks
un darba devéjs vienojas par darba veikSanu attalinati,
darbinieka izdevumus, kas saistiti ar attalinata darba veiksanu,
sedz darba devéjs, ja darba liguma vai darba kopliguma, kas
noslégts ar darbinieku arodbiedribu, nav noteikts citadi un ar
$adu darba kopligumu netiek samazinats darbinieku kopéjais

aizsardzibas limenis.

Komunikacija vaditajiem un darbiniekiem par elastiga darba
priek&rocibam.

Veiksmigu elastiga darba situaciju atspogulosana, noradot uz
paveikta kvalitati un darbinieku ieguvumiem.

Macibas vaditajiem par to, ka nodrosinat darbinieku darba
uzraudzibu, stradajot attalinati.

Uzticesanas kultlras veidosana, stiprinot savstarpé&ju palavibu
starp vaditajiem un darbiniekiem, ka darbinieks savu darbu
paveiks.

Dazadu pretestibas iemeslu, visbiezak no vaditaju puses,
noskaidro$ana un darbs ar iebildumiem.

Konkrétu gadijumu aprakstu izstrade, to analize un ricibas
scenariju izveide.

Pakapeniska pareja uz attalinato darbu, sakotnéji ieviesot

hibriddarba organizaciju.

Labas parvaldibas procesu ievieSana (nepieciesamas
informacijas nodrosinasana, regulara komunik3cija un
atgriezeniskas saites nodros$inasana, taisniga un vienlidziga
pieeja, darba uzdevumu plano$ana un izpildes progresa
novertésana u. c.).

Darba snieguma parraudzibas procesa izstrade (merki,
uzdevumi, izpilde, snieguma sarunas, sapulces).

Attalinata darba principu izstrade un ievie$ana: pieejamiba
(bazes stundu noteik$ana, kad visi ir pieejami kopigu sapulcu
organizésanai), robezu noteik$ana (ja citi strada péc darba laika,
vai ari man ir jabut pieejamam?), klatesamiba (vieno$anas par

hibridsapulcem, ieslégtam/izslegtam datora kameram) u. c.

Nakotnes biroja zinojuma & ir ietverti daudzi vertigi ieteikumi darba devéjiem un darbiniekiem,

organizejot un izmantojot elastigo darbu.
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Darba laiks un darba organizacija

Personala vadibas procesu vadiba: klatiene vai attalinati

Daudzi personala vadibas procesi var tikt nodrosinati attalinati, tomer ir vairaki, kurus butu

ieteicams nodrosinat klatiené.

o

Personala

vadibas process

Atlases process

Darbinieka
uznemsana un

ievadi$ana darba

Darbinieku
attistiba

Darba snieguma
vertésana un
atgriezeniska

saite

Konfliktu

risinagana

Komandas darba
kulturas
veidosana un
uzturesana

Izvertet iespeju veikt klatiene

Augstaka limena vaditaju atlases
intervijas (pieméram, izpilddirektora,
izpilddirektora vietnieka, iestazu
vaditaju atlases u. c. péc ieskatiem).

Darbinieka pirma diena (nodrosinat
tiesa vaditaja un/vai mentora
klatesamibu), vélams parbaudes
laika periods.

Praktiskas macibas un komandu
saliedesanas aktivitates klatiené
sniegs lielaku efektivitati
(piemeram, kopigas konferences vai

foruma apmekléjums).

Individualas darba snieguma
vértésanas un attistibas sarunas.
Klatiene iespejams veidot
padzilinataku sarunu un pamanit
otras puses reakciju. Sarunas ar

darbiniekiem veicamas requlari &,

pieméram, reizi menesi.

Mediacijas procesa nodrosinasana
iesaistitajam pusém (ka brivpratiga
un strukturéta sadarbiba),

piedalidanas étikas komisijas sedeé.

Komandas klatienes tikdanas un
pasakumi ir svarigi, lai veicinatu
komandas garu un uzturéetu pozitivu
gaisotni komanda. Pieméram, ara
pasakumi (pargajieni, sporta

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Var veikt attalinati

Darba sludinajumu sagatavosana,
kandidatu pieteikumu izvértésana,
darba intervijas.

lepazi$anas ar pasvaldibas darba

normativo reguléjumu, e-macibas.

Teoréetiskas macibas, ko efektivi var
apgut e-macibu forma, tie$saistes
seminari. leguvums: mazakas
izmaksas, lielaka merkauditorija.

Ikdienas darba uzdevumu
delegésana un uzraudziba (e-pasts,
zvans, WhatsApp u. c.), tuliteja
atgriezeniska saite.

Grupu limena sanaksmes var

apspriest darba gaitu un problémas.

Sakotnejas informacijas ieguve,
ricibas plana saskanosana vai

nepiecie$ama talitgja iesaiste.

Virtualas komandas sapulces un
komandas saliedesanas iniciativas
tieSsaistes formata var palidzét
uzturet komandas saliedétibu un

produktivitati ari attalinati.
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Personala

vadibas process

Personala
dokumentu
parvaldiba

Darba tiesisko
attiecibu

izbeigsana

lzvertet iespeju veikt klatiene

spéles), rado$as darbnicas
(makslas, amatniecibas, kulinarijas),
sociali pasakumi (svetku svinésana,
kopigu pusdienu pasakumi), darba
vietas uzlabosana (kopigas atputas
zonas izveido$ana), brivpratiga
darba pasakumi (komandas iesaiste
brivpratigos pasakumos), atzinibas

un apbalvojumi.

Papira formata dokumentu

parbaude un parakstisana.

Klatienes saruna.

Darba laiks un darba organizacija

Var veikt attalinati

Piemeéeram, attalinati efektivi var
organizet isas iknedélas sanaksmes
(15 minates), planodanas
sanaksmes (1 reizi ménesi komanda
nosaka nakama perioda merkus un
uzdevumus), problému risind$anas
sapulces (fokuss uz konkréetiem
problémjautajumiem, sasauc péc
vajadzibas), socialas sapulces
(virtualas kafijas dzerSanas pauzes),
ko var organizét reizi nedéela vai
biezak.

Digitalo dokumentu parvaldiba,

jaunu normativo aktu izstrade.

Intervijas Pvai aptaujas &, izbeidzot

darba tiesiskas attiecibas ar

darbinieku.

lesaistitie un vinu lomas elastiga darba organizesana

Personala vaditajs
un personala
specialisti

Piesaista iesaistitas puses un izstrada elastiga darba organizesanas

kartibas projektu, iepazistoties ar praksi citas organizacijas.

®  Sadarbojas ar darbiniekiem darba vides risku novértésana darbinieku

attalinataja darba vieta.

®  Sniedz konsultacijas darbiniekiem un vaditajiem jautajumos, kas skar

elastiga darba iespéju.

= Piedava macibas darbiniekiem, lai palidzétu viniem attistit

nepieciesamas prasmes un uzlabotu darba veiktspé&ju (pieméram,

nosuta apkopojumu par seminara apmeklésanas iesp&jam par $adam

teémam: digitalie riki ikdienas darba planosana, sadarbiba un

komunikacija attalinata darba vidé).
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Pasvaldibas
administracijas

vaditajs

lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

IT specialisti

Juristi

Darbinieki

Darba laiks un darba organizacija

Nosaka visparéejo politikas virzienu attieciba uz elastiga darba
organizé$anu iestadé/pasvaldiba.

Pienem galigo lemumu par elastiga darba noteikumu izstradi un
ieviesanu.

Pastavigi nodrosina uzlabosanas pasakumus, lai pielagotos jaunajam
tendencém un darbinieku vajadzibam.

Atbilstosi iekséjam normativajam reguléumam vada darba procesu,
izverte un saskano vai noraida darbinieka iesniegumu par elastigo darbu.
Parrauga darbinieku darba sniegumu. Ta krituma gadijuma parruna ar
darbinieku iemeslus un, secinot, ka tam ir saistiba ar elastigo darbu,
atsauc saskanojumu.

Nodrosina informacijas apriti, pieeju resursiem un dokumentacijai un
komandas sadarbibu.

Regulari analizeé darba progresu un identificé potencialas problémas.

Veic proaktivu problemu risinasanu.

Piedalas elastiga darba organizésanas kartibas izstrade.

Nodrosina darbiniekam nepiecieSamo materialtehnisko aprikojumu.
Izstrada macibu materialu darbiniekiem attalinata darba veiksanai.
Sniedz tehnisko atbalstu darbiniekam attalinata darba veiksanai.
Nodrosina IT drosibas pasakumus.

levie$ datu aizsardzibas politiku, lai novérstu datu zudumu vai noplidi.

Nodrosina elastiga darba organizé$anas kartibas atbilstibu argjiem
normativajiem aktiem.
Konsulte par tiesiskajiem jautajumiem.

Plano un organizé darba laiku atbilstosi pasvaldiba piedavatajam
elastiga darba iespéjam.

levero darba aizsardzibas prasibas attalinataja darba vieta (iekarto
ergonomisku darba vietu, nodrosina apkartéjas vides faktorus,
nodrosina tehniskas prasibas, ievero datu drosibas politiku u. c.).
Sniedz atgriezenisko saiti par elastiga darba rezZimu.

Veiksmiga darba laika un darba organizacijas parvaldiba ir atslega uz musdienigu, adaptivu un

produktivu darba vidi, kura darbinieki jutas noverteti un motiveti un pasvaldiba spgj sasniegt

savus stratégiskos merkus.
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Motivé$ana un iesaiste

Motivesana un iesaiste

Darbinieku motivésana un darbinieku iesaiste raksturo, ko pasvaldiba ka darba devejs dara, lai

darbinieki ar entuziasmu veiktu savus pienakumus un viniem butu pozitivi aizrautiga attieksme

pret savu darbu un pasvaldibu ka darba devéju.

Starp motivaciju un iesaisti nav liekama vienlidzibas zime. Atskiribas paraditas 5. tabula.

5. tabula. Darbinieku motivacijas un iesaistes raksturojums.

Darbinieku motivacija

Darbinieku gataviba veikt darba uzdevumus.

To veido:

lekseji motivi
Piemeéram, darbinieka personiga interese
veikt konkréto uzdevumu, iekééja

parlieciba, ka uzdevums ir vajadzigs citiem.

Aréji motivi

Pieméram, gaidama atziniba no vaditaja vai

kolegiem, gandarijuma sajuta par labi
paveiktu darbu, piemaksa.

Katram darbiniekam var but atskirigi ricibas

motivi, un darba devéja uzdevums ir apzinat un

stimuléet savu darbinieku ricibas motivus.

Darbinieku iesaiste

Darbinieka prata un emocionalais stavoklis, ko
raksturo
®  vélme ieguldit darba lielu energiju un
neatlaidibu;
®  centiba un apnemiba stradat sava darba
deveéja laba;
B aizrauSanas ar savu darbu.

Pasvaldiba ka darba devejs mérktiecigi veido

pozitivas attiecibas ar darbiniekiem.

Musdieniga personala vadiba vairak koncentréjas uz darbinieku iesaistes veido$anu, jo ta

vispusigak raksturo darba devéja un darbinieka attiecibas un ietver ari motivésanu.

leguvumi no darbinieku motivésanas un iesaistes veidosanas

Pasvaldibai ka darba devejam

= | abaki darba rezultati.

= Apmierinataki iedzivotaji un klienti.
= Vieglak noturét darbiniekus.

= Mazak darba kavejumu.

= Pasvaldibas uznémumiem — augstaks
ienesigums.

Darbiniekam

®m  Pozitiva organizacijas kultira &, darba

vide, kura darbinieki jutas labi.

®  Dros3ka darba vide — mazak negadijumu
darbavieta.

®m | abaka veseliba un mazaka iespéjamiba

piedzivot izdegsanu.

152

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

o



Motivé$ana un iesaiste

Motivesanas un iesaistes svarigakie elementi un to
raksturojums

Noturigas darbinieku motivacijas un iesaistes veidoSanai nepietiek ar atseviskam
kampanveidigam aktivitatém — labakie rezultati bus tad, ja par darbinieku iesaisti tiks domats
ka par sistému, kuru veido savstarpéji saskanoti elementi, kas atbilst pasvaldibas vertibam &,

personala politikai 2 un darbinieku vajadzibam.

6. tabula aprakstiti divu veidu risinajumi darbinieku motivésanai un iesaistei pasvaldibas:
= praktiski panémieni — ikdienas darba izmantojamas metodes un pieejas;
®  sistemiski risinajumi — tadi, ko pasvaldiba plano un isteno ar noteiktu regularitati, lai
noverstu vai risinatu problémas célonu limeni. Sistemiski risinajumi var but saistiti ar
jaunu personala vadibas procesu vai procesu dalu ievieSanu, esoSo procesu
pilnveidodanu vai paredz noteiktu funkciju/atbildibu noteikéanu pasvaldibas

darbiniekiem.

6. tabula. MotivéSanas un iesaistes panémieni.

Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Darba saturs un

jega

Praktiski paneémieni

ikdienas darbam

Vaditajs ikdiena vero savus darbiniekus;
ieklausas, ko un ka vini saka, sanemot
uzdevumus; analize paveikto, lai saprastu,
kadi uzdevumi katram darbiniekam patik
un padodas.

Delegéjot uzdevumu darbiniekam,
vaditajs akcente, kadas darbinieka stipras
puses Sis uzdevums lauj izmantot. Sada
riciba darbiniekam bus divkart motivéjosa,
jo ne tikai laus dart darbu, kas padodas,
bet ari apliecinas, ka vaditajs ir pamanijis
darbinieka stipras puses.

lek$€jas sapulcés vaditajs runa par
konkréeto uzdevumu nozimigumu un to
radito ietekmi, pat ja tas skiet
passaprotami, pieméram, ka precizs
gramatveza darbs lauj laika izmaksat
algas skolotajiem.

Delegéjot uzdevumu, vaditajs parliecinas,
ka uzdevums un ta merkis darbiniekiem ir
skaidrs, pieméram, “Apkopo, ludzu, ko

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Sistemiski risinajumi

Darba snieguma vadibas

un vértédanas sistema %,

kuras ietvaros vismaz
reizi gada notiek
individualas sarunas ar
darbiniekiem, lai
noskaidrotu vinu vélmes
un intereses attieciba uz
veicamo darbu, ka ar lai
izvertetu darbinieku
stipras puses un
attistibas vajadzibas.
Vaditaju prasmes
motivéjosa uzdevumu
delegésana tiek
periodiski vertétas darba
shieguma vértésanas
sistemas ietvaros un
nepieciesamibas
gadijuma vaditajiem tiek
nodrosinatas macibu un
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Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Pasvaldibas ka .
organizacijas misija

un jega

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

tiesi tu darisil” vai “Ka tu redzi So
uzdevumu?”.

Sanemot jebkadu pozitivu atsauksmi,
pieméram pateicibu no iedzivotaja,
vaditajs to nodod attiecigajiem
darbiniekiem (e-pasta, sapulce vai
piezvanot un individuali izstastot),
uzsverot darbinieku ieguldijumu, kas lava

izpelnities $adu atzinibu.

Vaditajs periodiski atgadina un rosina
diskusiju par pasvaldibas misiju vai
vertibam &,

Pieméroti brizi sarunam par vértibam ir
sarezgitas situacijas, tostarp
konfliktsituacijas. Tad vaditajs var
atgadinat, ka, pieméram, “musu véertiba ir
sadarbiba. K& mums $obrid vajadzétu
rikoties, nemot véra So vertibu?”.
Vaditajs vardos un darbos apliecina
lepnumu par savu pasvaldibu: ar pozitivu
toni stasta par norisem pasvaldiba,
socialajos medijos dalas ar labam zinam
par dzivi un darbu pasvaldiba.
Pasvaldibas misija, vizija un vértibas tiek
izmantotas ka “majas ekrans” darbinieku

datoros.

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

attistibas iespé€jas par
motivéjosu darbinieku
vadibu.

Ir definéta pasvaldibas
misija, Vizija un vertibas,
un tas tiek iedzivinatas
ikdienas darba.
Darbinieku atlase 2 tiek

analizetas kandidatu

veértibas, lai izvairitos no
ta, ka kada darbinieka
vértibas ir pretruna ar
pasvaldibas vértibam vai
definétajiem principiem.

Valmieras novads: misija, vizija, mérki ir aprakstiti Attistibas

programma lidz 2028. gadam un Ilgtspéjigas attistibas stratégija

2022.-2038. gadam. Dokumenta attistiba raksturota praktiskos solos,

un tas kalpo ka vadlinija visiem procesiem. Sis ir motivéjoss elements,

kas nodrosina, ka ilgtermina mérki ir zinami, visiem pieejami un ikviens

darbinieks var identificét savu ieguldijumu lielo mérku sasniegsana.
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Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Rezultati un

sashiegumi

Atziniba un
atlidziba

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Vismaz reizi ceturksni vaditajs atzinigi
piemin darbinieku sasniegumus
individualas sarunas un sapulces,
pieméram, “Paldies, esam noorganizgjusi
x pasakumus!”.

Vaditajs organize regularas
struktrvienibu sanaksmes un/vai
individualas sarunas ar darbiniekiem, kur
parruna uzdevumu izpildes progresu un
risina problémas. lesaistas gadijumos,
kad uzdevuma izpildi trauce arpus
darbinieka ietekmes zonas esosi faktori.
Piemeéram, lai panaktu sadarbibu ar citu
iestadi, ir nepiecieSama saruna vadibas
limeni.

Vaditajs iedrosina (sapulcés un delegéjot
uzdevumu), ka situacija, ja rodas
neskaidribas vai nepiecieSams atbalsts
vai padoms, var dros$i vérsties pie

vaditaja.

Regulars vaditaja “paldies” par darbu.
Motivéjosakais paldies bis tads, kas
apliecinas, ka vaditajs ir pieversis
uzmanibu tam, ko un ka darbinieks ir
paveicis, pieméram “Paldies par
prezentacijas sagatavos$anu — viss bija
precizi, pilnigi un pievienotas bildes bija
loti trapigas”.

Dazadas balvas, kas iedibinatas ka
tradicija, pieméram, pasvaldibas ménesa
darbinieks, gada darbinieks.
Parsteiguma balvas un atziniba,
pieméram, par darbinieka vai komandas
Tpasdu ieguldijumu noteikta perioda vai

projekta.

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

Darba snieguma vadibas

un vértédanas sistema 7,

kuras ietvaros tiek
noteikti darba izpildes
merki darbiniekiem un
strukturvienibam.
Individualo parrunu
strukttra paredz, ka
vaditajs aicina
darbiniekus analizet un
formuléet sasniegtos
rezultatus.

Viens no vaditaju darba
vertédanas kriterijiem ir
komandas dalibnieku
vertejums par sniegto
atbalstu sarezgitu
situaciju risinasana.
Individualie un
strukturvienibu meérki ir
saskanoti ar pasvaldibas

kopejiem mérkiem.

Taisniga atlidzibas
sistema, kur atskiribas
darba samaksa ir skaidri
pamatotas ar atskiribam
darba rezultatos,
darbinieku pienakumos,
slodze, kompetences vai
citos faktoros atbilstosi
pasvaldibas personala
politikai 2 un taja
noteiktajiem principiem.
Atlidzibas sistema ietver
skaidri aprakstitu
nematerialas atlidzibas

risinajumu aprakstu.
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Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Savstarpéjas atzinibas kulttras
veido$ana, pieméeram, nodalu sapulces
vismaz reizi menesi tiek atveletas 10
minutes, kad nodalas darbinieki izsaka
pateicibu kolegiem par attiecigaja ménesi

paveikto.

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

Veidojot atlidzibas
sistemu vai veicot taja
izmainas, vaditaji un/vai
personala specialisti
skaidro darbiniekiem
izmainu butibu un merki.
Viens no vaditaju darba
vértésanas kritérijiem ir
komandas dalibnieku
vertejums par to, ka
vaditajs pauz atzinitbu un
pateicibu par paveikto
darbu.

Personala specialisti
periodiski organize
seminarus/pieredzes
apmainas pasakumus
vaditajiem par atzinibas
un motivésanas témam.

Césu novada pasvaldiba reizi gada tiek apbalvots “sudraba

bruninieks”. Katra pasvaldibas iestade atbilstosi nolikumam, kas

nosaka izvirzisanas kritérijus, izvirza vienu darbinieku. Balvas

sanémeéju no iestazu izvirzitajiem darbiniekiem izvélas ipasa komisija.

Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Komunikacija un

atgriezeniska saite

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Sistemiski risinajumi

Vaditajs organize periodiskas m  |ek$gjai komunikacijai tiek izmantoti

individualas tikSanas ar daudzveidigi iek$€jas komunikacijas

paklautiba esoSajiem kanali — ieksgjie tikli, kopéjas un

darbiniekiem. TikSanos strukturvienibu sanaksmes,

biezumu nosaka, savstarpgji individualas tiksanas, e-pasts,

vienojoties, bet ne retak ka zinapmainas programmas un citas.
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Motivaciju un

iesaisti veidojosi

faktori

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

reizi menesi. Pielikuma

Reqgularas vaditaju

individualas sarunas ar

darbinieku strukturas

paraugs &.
®  Pasdvaldibas administracijas

vadibas sanaksmju dienas
kartiba ieklauj temu “lemumu
komunikacija”. Vadiba
vienojas, kurs$ un ka par katru
konkreto lemumu informes
pasvaldibas darbiniekus.

= Pec nozimigiem projektiem un
pasakumiem vaditajs organize
1su analizes sesiju, kur
parruna, kas izdevas labi, kas
butu darams citadi. Visi
iesaistitie sniedz savstarpéju
atgriezenisko saiti.
Projekta/pasakuma analizes
struktura aprakstita metodiska

materiala “llgtspéjiga
kompetendu attistiba: ka

sasniegt noturigus rezultatus

vaditaju un iestaZu attistiba” &
213.-214.lpp. &

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

lek$éja komunikacija un informacijas
apmaina tiek periodiski izvertéta un
pilnveidota. Pieméram, darbinieku
aptauja ieklauj jautajumus: “Vai tev
ir pieejama darba veikdanai
nepieciesama informacija?”, “Vai tev
ir skaidri savas
struktirvienibas/pasvaldibas
merki?”, “Vai tu juties informéts par
aktualitatém pasvaldibas darba?”,
“Vai tev ir iespéja paust savu
viedokli un idejas?” u. tml.

Darba snieguma vadibas un

vértéSanas sistéma 2, kuras

ietvaros vismaz reizi gada notiek
individualas sarunas ar
darbiniekiem, lai sniegtu viniem
atgriezenisko saiti par darbu.
Vaditaju prasmes konstruktivas
atgriezeniskas saites sniegsana tiek
periodiski vertétas darba snieguma
vadibas un vértésanas sistemas
ietvaros, un nepiecieSamibas
gadijuma vaditajiem tiek planoti
trenini par atgriezeniskas saites
sniegSanu.

Pasdvaldibas administracija ir
darbinieks, kura pienakumos ir
iek$ejas komunikacijas planosana un
nodros$inasana.

Gulbenes novada pasvaldiba ir pozitiva pieredze ar Peero.app

platformas izmantosanu, kur darbinieki savstarpéji sniedza atzinibu un

pateicibu kolégim par atbalstu un sadarbibu.
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Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Darbinieka u

nozimiguma izjuta

Autonomija un L]

kontrole

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Vaditajs iesaista darbiniekus problemu
risinasana un lemumu pienemsana, jauta,
uzklausa un izmanto darbinieku idejas un
ieteikumus.

Sapulces vai arpus tam vaditajs personigi
uzruna darbiniekus, kuri kopigas sapulcés
savus priekslikumus neizsaka, lai izzinatu vinu
redzejumu un idejas.

Vaditajs velta laiku sarunam ar darbiniekiem,
censas paturét prata darbinieku stastito,
apliecinot vaditaja ieinteresetibu, pieméram,
par gimenes loceklu vardiem un hobijiem (var
veikt isas piezimes péc sarunas). Periodiski
izrada interesi un vaica par temam, kas
darbiniekam ir svarigas arpus darba.
Administracijas vadiba ar savu piemeéru
demonstré cienpilnu izturésanos pret jebkuru
darbinieku — ikdiena sveicina katru darbinieku.
Administracijas augstaka vadiba apgust un
zina darbinieku vardus, uzruna darbiniekus
varda.

Planojot jaunus uzdevumus vai projektus,
vaditajs prasa un uzklausa darbinieku
priekslikumus uzdevumu sadalei komanda.
Vaditajs ar padotajiem parruna un vienojas par
darba rezimu — elastigu darba laiku un darba
vietu, nemot vera komandas darba specifiku
un iesaistito darbinieku vajadzibas.

Vaditajs ar katru padoto parruna, kada veida
un intensitates kontrole darbiniekam
nepiecieSama labako rezultatu sasniegsanai.
Pieméram, vai pietiek ar iknedélas planosanas
sanaksmeém vai ir nepiecieSamas individualas
tiksanas. Cik biezi?

Vaditajs ar darbiniekiem péc savas iniciativas
parruna, ka tiks risinatas problémas, ja darba
rezultati, stradajot attalinati, nebus pietiekami
labi.

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

Macibas un attistibas
pasakumi vaditajiem
par nozimiguma
sajutas un citu
emociju ietekmi uz
darbinieku motivaciju
un iesaisti.
Organizacijas
kultiras 2 veidoSana,
kur ciena un
ieklaujosa riciba ir

pamatveértibas.

Darba snieguma

vadibas un vertédanas

sistémas I ietvaros
darbinieki iesaistas
savu merku
noteik$ana un
formulésana.
Vienoti visparigi
principi elastiga darba
laika un attalinata
darba noteiksanai
pasvaldiba. Vairak
par to sadala Darba
laiks un darba
organizacija 2.
Personala specialisti
organizé regularus
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Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Piederibas sajuta,
attiecibas

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Situacijas, kad darbinieki rikojas citadi, neka to
sagaida vaditaji, vaditaji uzdod sev jautajumus:
“Cik patie$am svarigi, ka darbinieks rikojas tiesi
ta, ka biju iedomajies? Cik butiskas ir vina
ricibas sekas? Ka mana iejauk3anas ietekmés
darbinieka autonomijas sajutu un gatavibu
uznemties atbildibu par rezultatu? Kas butu

signali, ka man tomer ir jaiejaucas?”

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

pieredzes apmainas
pasakumus
vaditajiem, pieméeram,
par darbinieku
vadisanu hibriddarba

apstaklos.

Vairakas pasvaldibas, tostarp Kekava, AdaZos un Césis, darbiniekiem

tiek piedavatas elastiga darba laika iespéjas, ka ari iespéjas stradat

attalinati.

Marupes pasvaldiba piektdienas noteiktas ka attalinata darba dienas.

Ja darbinieks vélas stradat attalinati cita nedélas diena, tas tiek

saskanots ar tieso vaditaju. Piektdienas tiek planotas darbinieku

ieksejas macibas un sanaksmes.

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Komandas attistibas pasakumi ar merki veicinat
darbinieku dzilaku savstarpéju iepazisanos,
kopéju interesu atrasanu, pieméram, komandas
meistarklase kulinarija.

Pasvaldibas kopéjo tradiciju veido$ana,
pieméram, svecites vai lapu gajiens par godu
La¢plésa dienai.

Komandu tradiciju veido$ana, pieméram,
pascepta kika Latvijas dzim$anas diena vai
kopigs balta galdauta pikniks par godu 4. maija
gadadienai.

Isas “ledus lauganas” aktivitates, uzsakot
komandu sanaksmes. Pieméram, katrs pastasta

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Sistemiski risinajumi

®  Sadarbibas un
komandas darba
kompetencu
vértedana un
pilnveido$ana darba

shieguma vadibas

un vértédanas
procesa ietvaros 2.
= Vaditaju
kompetencu
komandas
saliedesana

pilnveido$ana darba
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Motivaciju un
iesaisti veidojosi
faktori

Motivé$ana un iesaiste

Praktiski panémieni Sistemiski risinajumi
ikdienas darbam

savu nedélas patikamako un nepatikamako bridi snieguma vadibas
darba vai atbild uz nedélas jautajumu (nedélas procesa ietvaros.
jautajumu katru reizi var izdomat cits

darbinieks). Jautajumu piemeri: “Ja tu varéetu

vienu dienu enot jebkuru cilveku, kuru tu

izvélétos un kapéec?”, “Kas ir bijis vertigakais

padoms tava dzive?”, “Kadu no savam prasmem

tu neizmanto?”, “Kadi ir tavi jaunakie sasniegumi

tava hobija?” u. tml

Kopigas pusdienas/kafijas pauzes, kopigas

pastaigas pusdienlaika.

Lai uzturetu darbinieka piederibas sajutu un

informetu par aktualitatem, vaditajs uztur

kontaktu (sazvanoties vai tieSsaisté) ar

darbiniekiem, kuri parsvara strada attalinati,

tikpat biezi, cik ar darbiniekiem, kuri strada

klatiene.

Tukuma novada pasvaldiba organizé pieredzes apmainas braucienus,

tostarp uz citam pasvaldibam. Tas vienlaikus kalpo gan ka komandas

saliedésanas pasakums, gan darbinieku pieredzes un kompetencu
attistibai.

Motivaciju un iesaisti
veidojosi faktori
Kompetence/

meistariba,
attistiba

Praktiski panémieni Sistemiski risinajumi

ikdienas darbam

®  Vaditajs delegé uzdevumus, kuru = Darba snieguma vadibas
izpildes gaita darbinieks pilnveido un vértédanas sistema I,
savas kompetences, pieméeram, par kuras ietvaros nosaka
darbinieka sagatavotu darbinieku stipras puses un
projektu/rezultatu mudina pasu zinot attistibas vajadzibas.
vadibas sanaksme. Atbilstosi tiek veidoti

= Vaditajs mudina darbiniekus analizét darbinieku individualie
savu ikdienas darbu, 1pasi, ja javeic attistibas
jauni uzdevumi, pieméram, “Kadas plani. (Individuala
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Motivaciju un iesaisti

veidojosi faktori

Fiziska un emocionala

darba vide

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

bija tavas atzinas péc s uzdevuma
izpildes?”, “Kas $aja uzdevuma tev
bija visgrutakais?”, “Ko tu iemacijies,
So darot?” u. tml.

Vaditajs sniedz atgriezenisko saiti, lai
pilnveidotu darbinieka kompetences.
Pieméram, péc uzstasanas vadibas
sanaksmeé pasaka vismaz vienu lietu,
kas izdevas labi, un vienu ieteikumu,
ko darbinieks varétu nemt vera, lai
cita reize butu vel labak.

Nodalu sanaksmes reizi 3—4
ménesos paredz savstarpéju
macisanos. Pieméram, parruna
darbinieku lasito profesionalo
literaturu, noklausitos raidierakstus,
kas var but noderigi ari kolegiem.
Parruna ari, kadas uzvednes jeb
uzdevumi kadam maksliga intelekta
rikam ir izradijusies noderigi darba.
Brivpratigi vai rotacijas kartiba
vaditajs var uzdot darbiniekiem
apkopot un dalities ar atzinam un
labas prakses pieredzi kada vinus
interesejosa profesionala joma.
Vaditaji rada pozitivu piemeéru
darbiniekiem, pieméram, lasa
profesionalo literaturu par vadibas u.
c. pasvaldibas darba temam un
strukttrvienibu sapulcés dalas ar
savam atzinam, un rosina komandas

diskusiju par atbilstogajam témam.

Isas macibas/mini lekcijas
darbiniekiem un vaditajiem par
veselibas uzturé$anu un veseligiem

ieradumiem darba vieta.

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

attistibas plana piemeérs
atrodams metodiskaja

materiala “Ilgtspéjiga
kompetendu attistiba: k3

sasniegt noturigus

rezultatus vaditaju

un iestazu attistiba”

199. lpp.). &

Personala specialisti veido,

1steno un uzrauga
pasvaldibas darbinieku
kopéjo macibu un attistibas
planu.

Mentoringa programmas,
kur darbinieks ar nozimigu
pieredzi kada joma
konsulte mazak
pieredzejusu kolégi.
(Plagak par mentoringu
vaditajiem metodiskaja

materiala “llgtspéejiga
kompetencu attistiba:

ka sasniegt noturigus

rezultatus vaditaju un

iestazu attistiba”
82.-83.lpp.).

Vaditaju kompetence

darbinieku attistisana tiek
periodiski vertéeta darba
snieguma vadibas
sistémas ietvaros, un
nepiecieSamibas gadijuma
vaditajiem tiek organizeti
atbilstosi macibu vai

attistibas pasakumi.
Labbutibas & programmas

ar merki paaugstinat
darbinieku labbutibu un
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Motivaciju un iesaisti

veidojosi faktori

Praktiski panémieni

ikdienas darbam

Vaditajs ikdienas darba demonstré
rupes par darbiniekiem, pieméeram,
atgadina paést pusdienas, ieturéet
1sas pauzes, atgadina, ka
darbiniekiem pauzes/ isa atputa ir
nepiecie$ama, lai atjaunotu
koncentrédanas spéjas.

Vaditaji seko lidzi darbinieku slodzei,
pieméram, parrunajot noslodzi
iknedélas sapulces. Aicina
darbiniekus versties péc palidzibas,
pieméram, prioritasu parplanosanas
parslodzes gadijumos.

Darba telpas ir atveléeta vieta, kur
darbinieki var uzglabat no majam
atnesto edienu un paést pusdienas,
1pasi, ja biroja vai ta tuvuma nav
pieejama ednica.

Uz zinojumu deliem u. tml. izvieto
attelus ar vienkarsiem vingrojumiem,
ko var veikt darba vieta, un citiem
ieteikumiem veselibas veicinasana.
Darbinieku datoros pécpusdiena
paradas atgadinajums, pieméram,
“Vai tu Sodien jau izstaipijies?”. Plass
izdrukajamu materialu klasts
pieejams Slimibu profilakses un
kontroles centra majaslapas
Informativo materialu sadala. &

Garas sapulces (vairak par pusotru
stundu) tiek ieplanotas nelielas
pauzes.

Vaditaji eksperimenté ar jauniem
sapulcu modeliem, pieméram,
sapulces, stavot kajas, sapulces
briva daba. Individualas sarunas var
notikt pastaigas laika.

Darbiniekiem ir iesp€ja iekartot savu
darba vietu, pieméram, atnest
telpaugus, noformét savu
galdu/pielikt attélus pie sienas.

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Motivé$ana un iesaiste

Sistemiski risinajumi

nodrosinat labas prakses
istenosanu.

lek$éjas kultiras
veidosana, kur tiek
atbalstitas katra darbinieka
rupes un atbildiba par savu
fizisko un mentalo
veselibu.

Darba drosibas un
ergonomikas audits un ta
ieteikto priekslikumu
istenosana.

Psihologiskas drosibas
darba vide izvéertejums.
Macibas vaditajiem par
psihologiskas drosibas
temu, tostarp par
praktiskiem rikiem
psihologiskas drosibas

uzturésana.
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Motivé$ana un iesaiste

Ka ieviest un uzturet darbinieku motivesanu un iesaisti

Vadibas lemumi, iek$ejas proceduiras, vaditaju komunikacijas stils un citi iek$&jo kultdru
raksturojosie aspekti ietekmé darbinieku motivaciju un iesaisti neatkarigi no ta, vai par ietekmi
tiek apzinati domats vai ne, un $i ietekme var but gan motivéjosa, gan motivaciju mazinosa.

Darbinieku motivéSanas un iesaistes uzturésana var notikt 3. solos, ka paradits 19. attela.
1. Motivacijas un iesaistes novértésana

Piemérota metode darbinieku motivacijas un iesaistes novéertésanai ir anonima darbinieku
aptauja, kas lauj iegut gan kvantitativus datus, gan darbinieku komentarus par aptaujas témam.

Valsts parvaldé nodarbinato iesaistes aptauja &, kas pielagota pasvaldibu vajadzibam,

pievienota pielikuma.

Motivacijas un iesaistes novéertésana

2.  Analize, motivacijas un iesaistes plana veidosana

3. Motivacijas un darbinieku iesaistisanas
plana istenosana

19. attéls. K3 ieviest un uzturet darbinieku motivésanu un iesaisti.

2. Darbinieku aptaujas rezultatu analize un ricibas plana veidosana

Darbinieku aptaujas rezultatu analizei personala vaditajiem ieteicams organizet diskusiju, kura
piedalas pasvaldibas administracijas un struktirvienibu vaditaji. Diskusija apspriezamo
jautajumu saraksta, ko personala specialisti var izmantot diskusijas vadisana, piemeérs
pievienots vadliniju pielikuma Diskusijas darbinieku aptaujas rezultatu analizei jautajumu
piemers &.

Batiski, ka darbinieki sanem atgriezenisko saiti no personala specialistiem, pasvaldibas

administracijas vadibas vai saviem vaditajiem par aptaujas rezultatiem kopa ar informaciju par
turpmakas ricibas planu. Atgriezeniskas saites trukums péc aptaujas var mazinat darbinieku

nozimiguma sajutu un attiecigi ar vinu iesaisti.
3. Motivacijas un iesaistes plana istenosana

Uzlabojumi var ietvert gan izmainas pasvaldibas iekS€jos normativajos aktos, pieméram, darba
snieguma noveértésanas kartiba, gan macibas un/vai ieksgjas konsultacijas vaditajiem par

darbinieku vadibas jautajumiem.
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Motivé$ana un iesaiste

Darbinieku motivacija un iesaiste var bitiski mainities pat dazu ménesu laika, tapéc periodiskas
(vismaz reizi divos gados) darbinieku aptaujas velams kombinét ar metodem, kas lauj

darbinieku motivacijai un iesaistei sekot lidzi ikdiena, ka tas paradits 7. tabula.

7. tabula. Darbinieku iesaistes un motivacijas noveéro$ana un izvértésana.

Regulara "iekséjas Izvertejums nozimigos Plasa méroga motivacijas

temperaturas" merisana atskaites punktos un iesaistes izvertejums

o

Vaditaji ikdiena novéro
darbinieku izturesanos un
komunikaciju (sk. signalu
sarakstu, kas liecina par
motivacijas un iesaistes
mazinasanos).

Vaditaji ikdiena vada
regularas formalas un
neformalas sarunas ar
darbiniekiem par darba
izpildes statusu, grutibam

un to risinajumiem, noslodzi.

Personala specialisti analize
darbinieku prombutnes
datus un to dinamiku
strukturvienibas.

Darbinieku motivacijas
un/vai iesaistes noverteésana
nozimigu projektu sakuma,
atslégas posmos un/vai
nosléguma. Izmanto
aptaujas noteiktam
darbinieku grupam vai
fokusgrupu diskusijas.
Darbinieku motivacijas
un/vai iesaistes noverteésana
pirms/péc nozimigam

parmainam.

Darbinieku aptaujas par
dazadiem aspektiem —
iesaistes petijumi,
motivacijas aptaujas,
darbinieku viedoklu
aptaujas.

Ikgadéjas darba snieguma
novértésanas ietvaros
veikto anketu un/vai sarunu
analize.

lek$€&ju vai aréju auditu
zinojumi par cilvekresursu
vadibas rezultatiem.

Signali, kas var liecinat par motivacijas un/vai iesaistes mazinasanos

Individuali Kolektivos
(nodalas, strukturvienibas, iestadés)
®m  darbinieks paveic mazak neka lidz $im, sak = pieaug darbinieku prombutne, tostarp

kavet terminus;

slimibas gadijumu skaits;

®  biezak pielauj kludas, tostarp uzdevumos, = mazinas darbinieku savstarpéja sadarbiba

kas lidz $im nav sagadajusi grutibas;
m  kave darbu vai darba dienas sakumu, kave

sanaksmes;

®  mazinas gataviba uznemties jaunus

pienakumus;

un komunikacija — mazak palidz cits citam,

nenodod cits citam informaciju;

®  mazinas darbinieku iniciativa — sapulcés

un citur neizsaka viedokli, priekslikumus

vai jaunas idejas;

®  mainas noskanojums — darbinieks izsaka = darbinieki vairak tenko, biezak rodas

ciniskas piezimes, vairak kritizé un sudzas,

nepiedava risinajumus;

konflikti;

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas
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Motivé$ana un iesaiste

Individuali Kolektivos

(nodalas, strukturvienibas, iestadés)

®  biezak konflikté ar kolegiem un/vai = darbinieki klist kritiskaki — kolégu vai
vaditaju; vadibas priekslikumos tiek izceltas tikai
= ar saviem komentariem un ricibu problémas un trakumi;
demonstré vienaldzibu pret uzdevumiem = pieaug darbinieku mainiba.

vai rezultatu;
®m  darbinieks norobeZojas no kolégiem,
mazak iesaistas kopigos pasakumos;
®  darbinieks aktualize savu CV

profesionalajos socialajos medijos.

Pamanot kadus no Siem signaliem, ir svarigi organizét sarunu ar darbinieku vai diskusiju
komanda. Svarigi, ka signali netiek ignoréti vai to risinasana atlikta, pieméram, uz parrunam

ikgadéja darbinieku novértésana vai uz darbinieku aptauju, ja vien tas nav planotas loti driz.

Sarunu ar darbinieku individualu motivacijas problému gadijuma organize tieSais vaditajs.
Gadijuma ja demotivacijas celonis ir pasa vaditaja riciba, velama personala specialistu iesaiste,
lai izzinatu darbinieka redzejumu par situaciju, sniegtu vaditajam atgriezenisko saiti un

konsultétu vaditaju problemas risinasana.

Komandas motivacijas problemu gadijuma diskusiju var organizet komandas vaditajs, tacu, ja
probléma ir ieilgusi vai sarezdita, var piesaistit personala specialistu ka diskusijas moderatoru.
Nopietnu konfliktu vai problémsituaciju gadijumos var but nepiecieSsams piesaistit areju

ekspertu mediatora loma.

Merijumi motivacijas un iesaistes novertésanai

Raditaji Ka tos iegut
Darbinieku motivacijas = Darbinieku aptauja, kura var gan iegut informaciju un analizet
limenis darbinieku kopé&jo motivaciju, gan analizét dazadus konkretus

motivacijas aspektus, piemeram, motivaciju merku
sasniegS$anai, motivaciju uznemties jaunus pienakumus,
motivaciju sadarbibai starp pasvaldibas iestadem u. c. Aptaujas
jautajumu piemeri pielikuma Jautajumu piemeéri darbinieku

motivacijas novertésanai. &
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Motivé$ana un iesaiste

Raditaji Ka tos iegut

Darbinieku iesaistes u
limenis
Darbinieku mainibas u
raditajs
Darbinieku prombutnes =
raditaji

Ka interpretet rezultatus?

Darbinieku iesaistes aptauja. Sim merkim var izmantot valsts
parvalde izmantotas nodarbinato iesaistes aptaujas jautajumus,
kas pielagoti pasvaldibu vajadzibam. Aptaujas anketas piemérs

pievienots pielikuma. &

Raditaja aprékinasana (formula un tas piemérosana) aprakstita

pielikuma Cilvekresursu vadiba biezak izmantoto stratégisko

mérku un KPI pieméri. &

No algu gramatvedibas sistémam iegust un analize darbinieku
prombutni slimibas del un citus kavejumus. Augsti vai
pieaugosi prombitnes raditaji var liecinat par iesaistes un

motivacijas kritumu.

Visus tabula ieklautos raditajus analize dinamika, piemeram, darbinieku motivacijas limena

pieaugums ir pozitivs signals, savukart kritums liecina par potencialam problemam.

Vertigi, ja analizei ir pieejami salidzinami (péc lidzigas metodikas ieguti) dati par citiem darba

devéjiem pasvaldiba, tuvejam pasvaldibam vai citam organizacijam, ar kuram pasvaldiba

konkure darba tirgu.

Péc pasaulé popularas iesaistes novértésanas metodikas Gallup Q12

2021.-2023. gadu Latvija liecina, ka tikai 23,82 % darbinieku jutas

- x veidotaju datiem 2 3 gadu vidéjais darbinieku iesaistes raditajs par

iesaistiti, 66,01 % jutas neiesaistiti, 10,17 % ir aktivi neiesaistiti, un tas

nozimé, ka Sie darbinieki aktivi pauZ savu neapmierinatibu ar darba

devéju. Savukart labako darba devéju iesaistes raditajs visa pasaule

Saja pasa perioda ir ap 70 %.
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Motivé$ana un iesaiste

Izaicinajumi darbinieku motivesana un iesaiste un to

iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi

lerobeZotas iespéjas
palielinat atlidzibu
darbiniekiem, ko rada
ierobezots pasvaldibas
budzets un normativo aktu

prasibas.

Vaditajiem, kas pasi nav
motivéti, ir gratibas motivet

darbiniekus.

lespejamie risinajumi

®  Macdbas un atbalsts ikdiena vaditajiem, lai vini apzinas savu
nozimigo lomu darbinieku motivé$ana un iesaiste.
®  Personala vaditaji atgadina par praktiskiem panémieniem &

darbinieku nematerialaja motivésana, ko vaditaji var izmantot
ikdiena.

®m  Sanaksmes un individualas sarunas regulari atgadinat
darbiniekiem, ka vinu darbs palidz pasvaldibas iedzivotajiem.

= Dalities ar pozitivo atgriezenisko saiti no iedzivotajiem.

®  |erobezota budzeta apstaklos butiskakais darbinieku iesaistei
un motivésanai ir tas, ka pieejamie lidzekli tiek sadaliti taisnigi,

nosakot un ievérojot skaidrus un pamatotus principus.

= Personala vadibas specialisti piedava atbalstu un konsulte
vaditajus darbinieku vadiba.

®m  Personala vadibas specialisti organizé macibas vai supervizijas
vaditajiem par darbinieku vadi$anas jautajumiem.

= Augstaka limena vaditaji sniedz pozitivu atgriezenisko saiti un

pauz atzinibu par vaditaju darbu.

lesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs .
un personala

specialisti .

legust un analizé datus, seko lidzi motivacijas un iesaistes tendencem,
proaktivi apzina motivacijas un iesaistes problémas.

Organizé sarunas ar attiecigo strukturvienibu vaditajiem, ja dati vai citas
pazimes liecina par motivacijas vai iesaistes probléemam. Veido ricibas
planu problému risinasanai.

Konsulté vaditajus, ka vadit sarunas ar darbiniekiem par motivaciju un
iesaisti. Palidz sagatavoties sarunam, sarezgitos gadijumos pievienojas
sarunam.

Piedalas komandu/struktarvienibu diskusijas vai moderé struktdrvienibu
sanaksmes problému analizei. NepiecieSamibas gadijuma piesaista
aréjus konsultantus/moderatorus.

Organize darbinieku aptaujas un vada rezultatu analizi. Sadarbiba ar
pasvaldibas administracijas vadibu veido ricibas planu aptauja

identificéto problému risinaganai un situacijas uzlabosanai.
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Motivé$ana un iesaiste

lestazu un m  Seko lidzi darbinieku motivacijas un iesaistes limenim sava/s
strukturvienibu struktarvieniba/s.
vaditaji ®  Runa ar darbiniekiem vai komandam gadijumos, ja tiek konstatétas

problémas vai pamaniti signali, ka motivacija kritas.

= Arsavu personigo izturé$anos demonstré augstu iesaisti un motivaciju.

= Analize, ka pasa izture$anas un vadibas stils ietekmé darbinieku
motivaciju un iesaisti. legust atgriezenisko saiti no darbiniekiem.

®m  Meklé atbalstu un iespéjas savu darbinieku vadibas kompetencu
attistibai, ja nepiecieSams.

Darbinieki m  Meklé atbalstu un risinajumus pie tieSajiem vaditajiem situacijas, kad
pastav skérsli darba veiksanai.
®  Meklé atbalstu pie personala vadibas specialistiem, ja vaditaju riciba
mazina darbinieku motivaciju un iesaisti.

Normativais regulejums

®  Valsts un padvaldibu institlciju amatpersonu un darbinieku atlidzibas likums 2 nosaka

pasvaldibu darbinieku atlidzibas sistemu, tostarp darba samaksas (ménesalgas,
piemaksu, prémiju un naudas balvu) un socialo garantiju (pabalsti, kompensacijas,
apdrosinasana un izdevumu segsana) pieskirsanu.

m | jkums Par intereSu konflikta noverSanu valsts amatpersonu darbiba & nosaka

nosacijumus davanu pienemsanai.
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Labbutibas vadiba

Pasvaldibas ka darba devéja pienakums ir nodrosinat drosus un veselibai (fiziskai, mentalai)
nekaitigus darba apstaklus, pamatojoties uz spéka esosajiem normativajiem aktiem (sk.

Normativais reguléjums).

Ar darba drosibas nosacijumiem, kas ir labbutibas pamats, var iepazities gan Darba

aizsardzibas likuma &7, LBAS izstradataja materiala &, gan vietné www.stradavesels.lv . éajés

vadlinijas, runajot par darbinieku labbUtibu, tiks akcentéta tiesi labbuatiba, kas Oksfordas

vardnica lakoniski skaidrota ka “stavoklis, kura jutamies erti, veseligi vai laimigi”.

Musdieniga, uz darbinieku labbitibu véersta darba vide nav privilégija, bet nepiecieSamiba, lai
sasniegtu augstus rezultatus, nodrosinatu kvalitativus pakalpojumus un pastavigi uzlabotu
pasvaldibas un darbinieku darba sniegumu.TstermirJé iespgjams panakt méerku sasniegsanu, ari
neievéerojot labbutibas prasibas, pieméram, ignoréjot darba un privatas dzives lidzsvaru vai
parmeérigi augstu stresa limeni u. tml., tadu pétijumi, veselibas statistika un darbinieku pieredze
liecina, ka ilgtermina tam vienmeér ir negativas sekas, un tas mazina gan darbinieka, gan

organizacijas kapacitati.

Savukart, uzlabojot darba vides apstaklus un darbinieku labbutibu, uzlabojas ari organizacijas
darbibas rezultati. Pasvaldibas darbojas sabiedribas laba un kalpo tas interesem, tapec rupes
par publiskaja parvalde nodarbinato labbutibu ir neatnemama efektivas resursu parvaldibas

stratégijas sastavdala.

Istenojot labbutibu, organizacijas var tikt nodroginati dazadi nepartraukti un sistémiski
risinajumi (pieméram, darba vietas aprikojums), ka ar papildus istenotas dazadas
kampanveida programmas, kas vérstas uz atseviskiem labbutibas aspektiem (pieméram,

macibas vai ieksejas komunikacijas aktivitates par stresa parvaldibu).

Labbutibas kampanveida programmas ir organizets pasakumu un iniciativu kopums, kura
mérkis ir uzlabot darbinieku fizisko, emocionalo, mentalo, socialo u. c. labbitibu. Sadas
programmas vérstas uz veselibas uzlabosanu, stresa samazinasanu, darba un dzives lidzsvara
veicinasanu, ka ari darbinieku apmierinatibas un produktivitates palielinasanu. Labbultibas
programmas var but loti dazadas un ietvert dazadus komponentus atkariba no darbinieku
vajadzibam, iestades lieluma u. c.
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leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

Produktivi un motiveti darbinieki, kuri efektivak
veic savus darba pienakumus.

Radosaki un jaunam idejam atvértaki darbinieki.
Labakas attiecibas starp darbiniekiem,
veiksmigaka iek$éja sadarbiba un mikroklimats.
Augstaka darbinieku iesaiste un lojalitate.
Darbinieku mainibas samazinasanas.

Izmaksu, kas saistitas ar darba nespéju dienam,
aizvieto$anam un virsstundam, samazinadanas.
Reputacija ka organizacijai, kura rupéjas par
savu darbinieku labbutibu, un tas piesaista
talantigus un kvalificetus darbiniekus.
leguldijums darbinieku labbutiba ilgtermina
sniedz pozitivu ietekmi uz organizacijas darbibu,

finansu raditajiem un darba vidi.

Labbutibas vadiba

Darbiniekam

= Tiek stiprinata fiziska, emocionala un
mentala veseliba, tostarp mazaks
izdeg$anas risks.

= Darbinieki spéj prasmigak parvaldit
savas emocijas un stresu.

®  Paaugstinas motivacija un iesaiste &,

ka ari produktivitate, lidz ar to pieaug
iespéja sasniegt uzstaditos merkus,
sanemt premiju.

m  Uzlabojas attiecibas ne tikai darba vidé
ar kolegiem, vaditaju
klientiem/pasvaldibas iedzivotajiem,

bet ari arpus darba.

Darbinieku labbutibas svarigakie elementi un to raksturojums

Eksisté vairakas iespéjas, ka raudzities uz labbutibu un tas elementiem. Viena no tam izskir
Sadas labbutibas dimensijas:

= finansu un materiala labklajiba,

®  fiziska vide,

m  fiziska veseliba,

®  sociala vide,

®  psihoemocionala vide.

Vairak par katru no dimensijam sk. zinojuma “Nakotnes birojs” &, kas tika sagatavots par Valsts

kancelejas Inovacijas laboratorijas un VAS “Valsts nekustamie ipasumi” organizéta sprinta

rezultatiem.

Finansu un materiala labklajiba ietver
= taisnigu un konkuretspejigu atalgojumu visiem. Ta paredz, ka darbiniekiem ir skaidra
un saprotama organizacijas atalgojuma politika;
= darbinieku izglitosanu finansu pratiba, pieméeram, par budzeta planosanu, pensiju
planiem un investicijam, papildus piedavajot interneta resursus vai citus avotus par

personiga budZeta veido$anu 2.
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Fiziskas vides labklajiba ietver

= visam manam draudzigas vides (pieméram, biofiliskais dizains &) izveidoSanu, kas

paredz, ka iespeju robezas

ir galdu, kréslu, datoru augstuma atbilstiba;

ir iespégja atvert logus, lai bUtu pieejams svaigs gaiss, apkures sezona nodrosinot
gaisa mitrinatajus u. tml,;

interjera tiek izmantotas zemes krasas, dabas fotografijas vai makslas darbi ar
dabas elementiem;

atvertajos birojos tiek nodrosinatas klusuma istabas jeb telpas, kur var stradat
viens un ir vieglak koncentréties, vai ir pieejamas skanu slapejosas austinas;

telpas ir izvietoti daudz dazadu augu, kas slapé skanu, attira un mitrina gaisu.

lzsmeloSs materials par fizisko vidi un preventiviem pasakumiem ir pieejams LBAS

majaslapa .

®m  jespeju stradat cilvekiem un procesiem draudziga vide, piemeram, izveidojot
aktivitates balstitu biroju &;

= visa aprikojuma nodrosinasanu darbiniekam, ja darbs tiek veikts attalinati (galds,

kresls, dators utt.). Vairak informacijas LV portala 2.

Liepajas pasvaldiba pakapeniski sakarto darba vidi, kas darbiniekiem
ir ergonomiski iekartota, ir izveidojusi darbinieku atputas zonu ar

virtuvi, nodrosinajusi kvalitativu dzeramo ddeni.

Fiziskas veselibas labklajiba ietver

= veselibas apdrosinasanu;

®  jespeju robezas vidi, kas veicina fiziskas aktivitates (organizacijas rikoti sporta

pasakumi un izaicinajumi, pieredzéjusu darbinieku vaditas jogas vai fitnesa nodarbibas

u. tml);

= veseligas e3anas iespéjas darba vieta vai visiem darbiniekiem pieejamu virtuvi

(ledusskapis, kur ievietot lidzpanemto édienu, telpa éSanai);

= darbinieku izglitosanu par pareizu sédésanu, regularu izkustésanos, acu atputinasanu

u. C.

Papildu ieteikumi:

Pasaules Veselibas organizacijas ieteikumi fiziskam aktivitatem 2; fizioterapeita padomi

darbam no majam &2; padomi redzes stiprinasanai 2.
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Labbatibas vadiba G

Liepajas pasvaldiba isteno aktivitates un informativas kampanas, kas
vérstas uz to, lai darbinieki pievérstu uzmanibu savai fiziskajai veselibai
un pasi uznemtos atbildibu par to. Ta, pieméram, tiek organizéti kopigi
sportiskie izaicinajumi, nosakot mérki, ka pa visiem kopa janoiet 20 000
km. Sobrid tiek istenots kopigs kaloriju dedzinasanas izaicinajums.
Tapat tiek organizéti kopigi pargajieni, ntjosana, izbraucieni ar riteniem,
laivosana utt. Liepajas pasvaldiba kolektivam riko divus sportiskos
izaicinajumus gada (ziema un vasara), savukart pavasari un rudeni
instruktora vadiba tiek organizéta ndjosana. Tapat regulari tiek rikotas
lekcijas par fizisko veselibu, pieméram “Veseligs uzturs”, “Laikapstaklu

ietekme uz darbinieku veselibu” u. c.

Socialas vides labklajiba ietver

= psihologiski drosu vidi komanda. Eimija Edmondsone (Amy Edmondson) psihologisko
drosibu raksturo ka darbinieku parliecibu, ka komanda ir drosi uznemties saskarsmes
riskus, kas izpauzas situacijas, kad komandas dalibnieki uzdod pasiem vai citiem neértus
jautajumus, atklati runa par savam bazam un Saubam, sniedz kritisku atgriezenisko saiti,
dalas neordinaras un nepardomatas idejas, nebaidoties tikt kritizeti, nosodtti, izsmieti u.
tmLl Tas nenozimé, ka komanda izvairas no konstruktiviem konfliktiem vai visas idejas
tiek slavetas neatkarigi no ta, kadas tas ir. Tiesi otradi — psihologiski drosa vide
darbinieki ciena sevi un par€jos un uzticas komandai tada mera, ka uzskata par savu
pienakumu sniegt atgriezenisko saiti vai noradit uz iespé€jamu kludu lemuma vai
parsteidzibu piedavatajos risinajumos, lai kopa sasniegtu labaku rezultatu;

= sadarbibu ar vaditaju, kas paredz, ka vaditajs nodrosina nepiecieSamo atbalstu, sniedz
un ir atverts ari pats sanemt jegpilnu un konstruktivu atgriezenisko saiti. Sadarbiba ar
vaditaju ietver ari to, ka vaditajs sp€j noteikt skaidras lomas un uzdevumus, rada iespéju
darbiniekiem attistities, piemekléjot saistoSus un atbilstosus darba uzdevumus.
Butiskakie jautajumi un ieteikumi mineti Saja raksta ;

m attiecibas ar kolégiem, kas paredz vienoSanos par savstarpéjiem sadarbibas
principiem: ka darbinieks velas justies darba vieta, kada riciba ir pielaujama un kada ne,
kadas ir sekas, ja vienoSanas tiek parkaptas, ka atpazit un rikoties situacijas, ja
darbinieks saskaras ar mobingu vai emocionalo un psihologisko vardarbibu. Par to Saja
raksta 2.

Attiecibas ar kolegiem ietver ari konfliktu risinasanu. Konflikti var bit dazadi — gan
starp individiem, komandam, gan atklati, slépti u. tml. Tadu vissvarigakais to rasanas
iemesls ir nepaustas, nepiepilditas gaidas vai pretéju viedoklu pausana, nereti
nevéloties sadzirdét otras puses argumentus un viedokli personisko ambiciju, laika
trukuma vai citu iemeslu del. Tapec, ja rodas konflikta situacija, par kuru tiek informets

personala vaditajs vai specialists, svarigi pec iespéjas to risinat (izprotot, ka ne visas
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konfliktsituacijas ir atrisinamas), uzklausot visas konflikta iesaistitas puses, parrunajot
situaciju un iespeéjamos ta risinasanas scenarijus ar tieSo vaditaju. Ja situaciju nav
iespéjams risinat pasu spekiem, var tikt pieaicinati aréji eksperti, mediatori.
= piederibas sajutas veicinasanu:
® komandu saliedésanas veicinoSu pasakumu organizéSanu, pieméram,
neformalus kopa busanas pasakumus, pargajienus, ekskursijas, svetku
svinesanas, labdaribas aktivitates, talkas u.tml,;
®  atzinibas izteikSanas un novertejumu pasakumu istenosanu visa organizacija,
pieméram, regulara “Paldies” kampana, kuras ietvaros kolegi suta cits citam
kartites vai zinas ar pateicibas vardiem;
m  jkgadéju ilgstosi stradajoso darbinieku godinasanas, pasvaldibas darbinieku
gada atskata, labako darbinieku apbalvo$anas pasakumu rikosanu u. tml.
Piederibas sajutas veidosanai var noderét ari metodes, kas raksturotas nodala Motivesana
un iesaiste 2.
= atklatas un caurspidigas komunikacijas starp vadibu, tieSo vaditaju un darbiniekiem
veicinasanu:
®  jzveidojot un uzturot skaidru ieksejas komunikacijas sistemu (pieméram,
regularas vadibas un strukttrvienibu sanaksmes, ikrita “5 minutes”, kur tiek
parrunatas dienas aktualitates un galvenie uzdevumi, sniegtas atbildes uz
steidzamiem jautajumiem, visu aktualitasu ataino$ana intraneta, ikménesa vai
ceturk$na elektroniskajos izdevumos u. tml), kas nodroSina nepartrauktu

informacijas plusmu visos limenos un virzienos.

Siguldas pasvaldiba organize struktarvienibu komandu un kolektivu
saliedésanas pasakumus, ka ari radosi darbojas, lai iesaistitu kopigos
pasakumos darbiniekus, kuri parasti ir kutri, tadéjadi veicinot labaku

vienam otra iepazisanu, stiprinot savstarpéjo sadarbibu.

Mijiedarbibu starp darbu (t. i., veicamo darbu, apkartni, kura tas tiek veikts, un darba
organizacijas nosacijumiem) un cilvekiem (t. i., vinu sp&jam, vajadzibam un dzives apstakliem
arpus darba) sauc par psihosocialajiem faktoriem, un tie ir plasi aprakstiti saja Latvijas Brivo

Arodbiedribu Savienibas sagatavotaja materiala .

Psihoemocionala vide jeb psihoemocionala labbutiba ietver
= seminaru, konsultaciju un informativo materialu nodrosinajumu par mentalo un
emocionalo veselibu, stresu un ta vadibu 2 u. c. Vel citus materialus skatit papildu

uzzinu avotu saraksta %,

= jespéju robezas nodrosinatas vai 1pasi izveidotas atputas telpas;
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= piekluvi emocionalas labbutibas specialistiem, psihologiem un atbalsta grupam,
pieméram, ieklaujot apdrosinasanas polisés apmaksatas konsultacijas pie psihologa vai
psihoterapeita; pieredzejusu pasu darbinieku vaditas ikdienas apzinatibas prakses u. tml;
= jaiespé€jams, elastiga darba laika & nodrosinajumu, hibriddarba modela ieviesanu, kas

paredz iespéeju stradat ari attalinati (tostarp ar strukturvienibu limeni lemjot par darba
organizésanas noteikumiem);

= darbinieku attistibas 7 iesp€jas.

Preilu pasvaldiba tiek pieskirts atvalinajuma pabalsts, lai stimulétu
darbiniekus izmantot atvalingjumu (var sanemt, ja piesaka vismaz 2
nedélas un atkariba no DIV vértejuma). Tapat tiek pieskirts
papildatvalinajums lidz 10 dienam par stazu un tiem, kas strada ar
datoru vismaz 4h diena, ka ari tad, ja ir divi bérni, pieskir papildu divas
dienas). Ir saisinatas pirmssvétku dienas par divam stundam,

pirmdiena garaka, savukart piektdiena isaka.

So elementu kombinacija veido visaptverosu pieeju labbutibai, kas ne tikai uzlabo darbinieku
individualo labbutibu, bet ar veicina pozitivu un produktivu darba vidi, ka ari ilgtermina palidz

sasniegt organizacijas merkus.

leviesana

Lai izvertetu esoso situaciju, var izmantot Veseligas un produktivas darba vides kritériju

analizi @, ko pasvaldibas vai iestazu vaditaji var izmantot ka pasvaldibas vai iestades darba

pasnovertéjumu vai art aptaujajot darbiniekus.

Lai izprastu darbinieku pasreizéjo labbutibas stavokli, var izmantot Labbutibas pasparbaudes

jautajumus . Nemot véra aptaujas rezultatus, var tikt izstradats ricibas darbibas plans

konkreta labbdtibas aspekta uzlabosanai.

Izstradajot organizacija gan visaptverosu labbatibas planu, gan kada labbitibas aspekta

kampanas planu, var izmantot sadus solus.
1. Planosana un sagatavosanas

= Merkis un nepiecieSamais budzets; vadibas atbalsts un aktiva iesaiste.

®  Javajadzigs, var izveidot darba grupu plana izstradei un realizacijai.
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2. lzstrade

=  Programmas ieviesanas plans ar konkrétiem uzdevumiem, terminiem, atbildigajiem un

nepiecie$amajiem resursiem.
3. Komunikacija

= Komunikacijas plans darbinieku informésanai par merki, aktivitatéem un pieejamajiem
resursiem (informativas sanaksmes, e-pasta pazinojumi un informacija iekséjas
komunikacijas platformas, ka arl nodroSinata iespéja uzdot jautajumus un sanemt
atbildes).

4. levieSana

®  Atbilsto$i izstradatajam planam un nodrodinot atbalstu visam iesaistitajam personam

(apmacibas, énosana, atgriezeniska saite u. tml.).
5. Uzraudziba

®  Uzraudziba notiek, lai identificetu jebkadas problemas un nepiecieSamos uzlabojumus,

ievacot darbinieku atsauksmes un atgriezenisko saiti.
6. Novértesana

B |etekmes uz darbinieku labbutibu, apmierinatibu un produktivitati izverteédana, salidzinot

ar sakotngjiem mérkiem, izmantojot anketas, intervijas un visus pieejamos datus.
7. Uzlabojumi un turpmakie soli

= Pamatojoties uz novertéjumu, var but nepiecieSami uzlabojumi.
®m  Pectam tiek izstradata stratégija veseligas un produktivas darba vides kritériju izpildei.

Labbutibas merijjumi
Turpmak mineti dazadi mérijjumi un indikatori, ko var izmantot, lai novértétu labbatibas limeni

organizacija.

Finansu un materialas ®m  esodo darbinieku darba snieguma un vértésanas procesa
labbutibas merijumiem var izvértejumu;
izmantot, pieméram ®m  regulari veiktu aptauju rezultatus par apmierinatibu ar

atalgojumu un organizacijas sniegtajiem labumiem;
m  darbinieku lidzdalibas raditaju finansu pratibas seminaros,

ja tadi tiek organizeti.
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Fiziskas vides labbutibas
meérijumiem var izmantot,

pieméram,

Fiziskas veselibas jeb
labbutibas merijumiem var
izmantot, pieméram,

Socialas vides jeb
labbutibas merijumiem var
izmantot, pieméram,

Psihoemocionalas vides
jeb labbutibas merijjumiem

var izmantot, pieméram,

Visparejo labbutibas
raditaju merijjumiem var

izmantot, pieméram,

Labbutibas vadiba

apsekojumu, lai noteiktu, cik liela méra tiek ieverotas
ergonomikas, gaisa kvalitates un apgaismojuma prasibas,
ko nosaka Ministru kabineta (MK) noteikumi Nr. 359 “Darba
aizsardzibas prasibas darba vietas” .

darba nespéjas lapu skaitu un to dinamiku, veicot dazadas
kampanas;

lidzdalibas raditaju sportiskas un fiziskajas aktivitates, ka
ari seminaros par fiziskas veselibas stiprinasanu.

psihologiskas drosibas analizi komanda 2 vai iestadé

darbinieku apmierinatibas aptaujas, ietverot jautajumus par
attiecibam ar kolégiem, sadarbibu, atbalstu no tiesa
vaditaja, iek$&jo komunikaciju un tas caurspidigumu,
piederibas sajutu, ka ari atgriezeniskas saites esamibu,
jégpilnumu un biezumu;

lidzdalibas raditaju komandu un organizacijas limena

pasakumos.

emocionala klimata novertejumu & komanda vai visa

organizacija;
dazadas labbUtibas novérté$anas aptaujas &;

pasu veidotas aptaujas (paraugu stacionara masu aptaujai
par izdeg$anu var skatit $aja materiala &);

lidzdalibas raditaju psihologiska atbalsta programmas un
konsultacijas.

produktivitates un efektivitates raditaju izvértejumu,
pieméram, darba izpildes atrums, kvalitate un efektivitate;
darbinieku darba snieguma novértéjumu pirms un péc
labbutibas aktivitasu ieviesanas.

Sie meérijumi palidzés novertet labbutibas aktivitasu ietekmi un noteikt, vai ta sasniedz izvirzitos

mérkus. Regulara datu analize un atsauksmju vaksana ir butiska, lai nepartraukti veiktu

uzlabojumus un pielagotos mainigajam darbinieku un organizacijas vajadzibam.
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Labbutibas vadiba

Izaicinajumi un iespejamie risinajumi labbutibas stiprinasana

Visaptverosas labbutibas vai kampanveida programmu ievieSana un uzturéSana var bat dazadi

iesp&jamie izaicinajumi.
Biezakie izaicinajumi
Darbinieku iesaistes un

motivacijas trukums.

Pasvaldibas vadibas
atbalsta trukums.

lerobeZoti resursi.

Ilgtspéjas nodrosinasana.

lespejamie risinajumi

= Darbiniekiem var bt dazadas vajadzibas un intereses, tapéec
nereti ir ieteicams piedavat ari personalizéetas iespé€jas un
dazadas aktivitates.

®  Ar pasvaldibas vadibu, ka ari struktlrvienibu vaditajiem
nepiecieSams runat par labbutibas stiprinasanas ieguvumiem,
demonstréjot datus un piemeérus, kas parada pozitivus
rezultatus citas organizacijas.

®m  Bitiskas labbltibas stiprinasanas iniciativas neprasa
finansialos resursus (pieméram, kopigi izaicinajumi, kopa
savacot noietu noteiktu kilometru skaitu).

®m  S3kt ar mazakam iniciativam un pakapeniski paplasinat
aktivitasu piedavajumu, piemeram, mekléjot aréjos partnerus
(sabiedriskas organizacijas/veselibas apdrosinasanas
pakalpojumu sniedzejus) un bezmaksas resursus interneta.

®  |espéjams, vajadzigo finanséjumu var piesaistit caur ES fondiem.

®m  Regulari parskatot un atjauninot aktivitasu sarakstu, balstoties
uz darbinieku atsauksmém un datiem par to efektivitati, ir
iespéjams un ir vertigi ieviest jaunus elementus un aktivitates,
lai saglabatu interesi un iesaisti.

Labbutibas vadiba iesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs =
un personala
specialisti =

Izstrada visaptverosu darbinieku labbutibas stratégiju, kas saskanota ar

pasvaldibas strateégiskajiem un/vai cilvekresursu stratégijas & mérkiem.

Nodrosina vaditaju macibas par to, ka runat ar darbiniekiem par
labbutibas temam.

Seko lidzi juridiskajam prasibam un labakajai praksei darbinieku
labbutibas joma.

Nodrosina piekluvi un informé darbiniekus par labbutibas stiprinasanas
resursiem (konsultacijas, apdrosinasanas poliSu iespéjas, resursi
interneta u. tml.).
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Pasvaldibas
administracijas
vaditajs

lestazu un
strukturvienibu

vaditaji

Darbiniekiem ir
visbutiskaka loma
savas labbutibas

stiprinasana.

Labbutibas vadiba

Organize darbinieku labbutibas seminarus, vebinarus un iniciativas
(pieméram, fiziskas aktivitates izaicinajumus).

Apkopo atsauksmes, izmantojot aptaujas, lai novertétu darbinieku
vajadzibas un labbatibas aktivitasu efektivitati.

Veido partneribas ar aréjam organizacijam, pieméram, veselibas
aprapes pakalpojumu sniedzéjiem, apdroginaganas kompanijam un
citiem resursiem, kas var palidzet atbalstit darbinieku labbutibu.

Rada pozitivu pieméru — veseligu dzivesveidu un uzmanibas pievérsanu
savai labsajutai.

Veido organizacijas kultlru & un darba vidi, kura darbinieki jatas drosi
runat par savam vajadzibam un bazam saistiba ar labbutibu.

Nodrogina nepiecieS8amos resursus (finanses, telpas, aprikojums,

elastigs darba laiks) darbinieku labbutibas veicinasanai.

Runa ar darbiniekiem par vinu labbutibu regularas darba snieguma
sarunas.

Atpazist stresa, izdeg$anas vai garigas veselibas problému pazimes.
Piedava atbalstu un padomu, ka ari mudina darbiniekus meklét
palidzibu, ja nepiecieSams.

Rada drosu vidi problému apspriesanai.

Veicina veseligu darba un privatas dzives lidzsvaru.

Veicina elastigus darba apstaklus, ja iespejams.

Rada pozitivu piemeéru — veseligu darba un privatas dzives lidzsvara
paraugu — un mudina darbiniekus pieverst uzmanibu savai labbutibai.
leklauj labbutibas aspektus mérkos un darba snieguma novertésana.

Uznemas atbildibu par sevi, rup€joties par savu labbutibu, meklégjot
atbalstu, kad tas nepiecieSams.

Atklati runa ar savu vaditaju, informéjot par jebkadam bazam un
meklé&jot atbalstu, kad tas nepiecieSams.

Aktivi idzdarbojas pasvaldibas piedavatajas labbltibas iniciativas,

izmantojot piedavatos resursus un programmas.

Normativais regulejums

®  Darba aizsardzibas likums. 2

®  Ministru kabineta (MK) noteikumi Nr. 359 “Darba aizsardzibas prasibas darba vietas”. #
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Darba snieguma vadiba un vertesana

Darba snieguma vadiba un
vertesana

Darba snieguma vadibas meérkis ir kapinat katra darbinieka un pasvaldibas efektivitati,
nodrosinot, ka ikviens strada t3, lai sasniegtu savus individualos darba mérkus un uzdevumus

un lidz ar to — ari pasvaldibas kop€jos mérkus.

Darba snieguma vertésanas merkis ir radit vienotu sistému pasvaldiba, kura darbinieki skaidri
zina un izprot savus mérkus, spéej patstavigi sekot lidzi savam progresam, ka ari darbinieks un
tieSais vaditajs ar noteiktu regularitati parruna darba sniegumu un sanem regularu

atgriezenisko saiti.

Tukuma pasvaldiba ir defingjusi $adus darba snieguma vértésanas
meérkus:
®  noteikt uz rezultatu sasniegsanu vérstus darbinieka
individualos mérkus un sasniedzamos rezultatus, kas atbilst
strukturvienibas un iestades mérkiem, sasniedzamajiem
rezultatiem;
®m  noveértét darbinieka kompetences, prasmes un amata
pienakumu izpildi atbilstosi novértésanas kritérijiem;
®m  noteikt darbinieka attistibas un macibu vajadzibas.

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

= Nodrosina efektivu merku sasniegSanu. ®  Nodrosina skaidribu par to, kas tiek

= Nodrosina, ka planotie resursi un uzdevumi sagaidits (kas, kada kvalitate, apjoma,
tiek 1stenoti merktiecigi un efektivi, izvairoties laika).
no liekam vai nevajadzigam aktivitatem. = Rada parliecibu, ka visi darbinieki tiek

®  Uzlabo darbinieku efektivitati un taisnigi un objektivi novertéeti.
produktivitati. = Rada izpratni par darba jégu un ietekmi uz

®  Lauj laikus apzinat un noverst skerslus, kas komandas un pasvaldibas kopégjo
varétu kavet paveikt uzdevumus. sniegumu, ka ari apmierinatibu ar

= Palidz identificét jebkadas darba procesa vai informacijas pieejamibu pasvaldiba.

sistéemas nepilnibas un veicinat to
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Pasvaldibai ka darba devéjam

uzlabosanu (pieméram, nepiecieSamas
izmainas amata apraksta).

Veicina darbinieku motivaciju un iesaisti, jo
darbiniekiem ir iespé€ja saskatit savu darba
ietekmi uz pasvaldibas sasniegumiem.
Uzlabo lemumu pienemsanu par darbinieku

paaugstinasanu, rotaciju, karjeras attistibu u.

c., jo apkopo vértigus datus par darbinieku
shiegumu un attistibu.

Palidz identificet jomas, kuras ir
nepiecieSama apmaciba vai atbalsts, un
izstradat atbilstosas attistibas programmas,
kas veicina nepartrauktu kompetencu
stiprinadanu un snieguma uzlabosanu.

Lauj saistit atalgojumu ar individualo un
komandas sniegumu, nodrosinot taisnigaku
un motivejosaku atalgojuma sistému, ka art
uzlabojot darbinieku apmierinatibu un
lojalitati.

Darba snieguma vadiba un vertesana

Darbiniekam

Sniedz iespeju sanemt konstruktivu
atgriezenisko saiti par savu sniegumu, kas
palidz identificet stipras puses, ka ari
jomas, kuras ir nepiecieSama izaugsme un
attistiba.

Sniedz atgriezenisko saiti par sasniegto un
ieguldijumu, kas motive un rada
gandarijuma sajutu par paveikto.

Sniedz iespé&ju sanemt premiju,

paaugstinajumu vai paplasinatu atbildibu.

o

Darba snieguma vadibas un vertesanas svarigakie elementi
un to raksturojums

Lai pasvaldiba ieviestu un veiksmigi uzturétu darba snieguma vadibas un vértésanas procesu,

1. Skaidri pasvaldibas merki &2 un galvenie darba snieguma raditaji (KP/) &
®  konkreti, izmérami, sasniedzami, atbilstosi un ierobezoti laika (SMART(ER)) © gan
komandam, gan ikvienam darbiniekam;

® jzdiskutéti un apstiprinati pasvaldibas vadibas komanda, lai nodrosinatu objektivu

un taisnigu pieeju visam struktdrvienibam.

2. Skaidras un visiem zinamas pasvaldibas vertibas 2, lai nodrosinatu, ka darbinieki
sasniedz noteiktos mérkus, KPI un izpilda uzdotos uzdevumus pasvaldibai pienemama
veida, jo svarigs ir ne tikai sasniegtais meérkis, bet ari veids, ka tas tiek sasniegts. Veidam,
ka sasniegts merkis, darbinieka attieksmei un sadarbibai ar citiem ir butiska nozime

darba novertéjuma.
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3. TieSo vaditaju istenotas regularas (vélams, vismaz reizi ménesi) darba snieguma

sarunas Z, sniedzot jegpilnu atgriezenisko saiti, kuras tiek parrunats darba snieguma

statuss un tas, ka to kapinat. Atgriezeniskajai saitei jabut konkrétai, jegpilnai,

konstruktivai un objektivai, ka ar orientétai uz nakotni jeb nakotnes darbibam.

Atgriezeniskajai saitei jabalstas uz datiem un faktiem, un to var iegut no dazadiem

avotiem, pieméeram, dazadam atskaisu sistémam, ari vaditajiem, kolegiem u. c.

4. Resursi (personala, IT un finansu) darba snieguma vadibas sistémas izstradei un

parraudzibai.

Personala resursi:

personala vadibas specialisti izstrada darba snieguma kriterijus, kompetencu
modelus, novertésanas metodes un macibu materialus;

IT specialisti nodrosina tehnisko atbalstu, izstrada un uztur programmatiru (ja
nepieciesams), integré sistemu ar esosajam sistemam, atjauno sistémas, risina
problémas un parvalda lietotaju piekluvi;

strukturvienibu vaditaji piedalas darba snieguma kritériju izstrade, veic
darbinieku novertesanu, sniedz atgriezenisko saiti un atbalsta darbinieku
attistibu;

visi darbinieki piedalas macibas, regulari parruna savu sniegumu ar vaditajiem
un izmanto sistemu savu mérku sasniegsanai;

pasvaldibas vadiba iesaistas darba snieguma vadibas sistemas komunikacijas

un izpratnes veicinasanas aktivitates.

IT resursi:

jaizstrada vai japielago darba snieguma vadibas sistemas programmatura vai
jaiegadajas licence;

datori, serveri, tikla infrastruktira un citas tehniskas ierices, kas nepiecieSamas
sistemas darbibai;

drosa datubaze, kura tiek glabata informacija par darbinieku sniegumu,
merkiem, kompetencém un attistibas planiem.

Finansu resursi:

atkariba no izvéletas pieejas un esosajam IT programmam pasvaldiba var bat
nepiecieSams ieguldit programmaturas iegade vai izstrade;

datoru, serveru un citu tehnisko ieri¢u iegade un uzturésana;

darbinieku un vaditaju apmaciba par darba snieguma vadibas principiem, ka ari
sistemas lietosanu;

ja nepieciesams, var tikt piesaistiti argjie konsultanti, lai palidzetu ar sistemas

izstradi, ievieSanu un novertésanu;

jarekinas, ka sistemas izstrade, ievieSana un uzturésana prasis ievérojamu laika

ieguldijumu no visiem iesaistitajiem.
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Darba snieguma vadiba un vertesana

Tukuma pasvaldiba darbinieku novértésana tiek veikta elektroniski,
vienotas pasvaldibas sistémas “VISVARIS” moduli “Darbinieku

novértésana” aizpildot attiecigo novértésanas anketu.

Darba snieguma vadibas un véertesanas process

Attéla darba snieguma vadibas un vértésanas process atspogulots ka nepartraukts cikls.

4 N

Planosana Aktualizésana
jeb gaidu noteiksana jeb progresa

uzraudzisana

J
Parrunasana Novertesana
n jeb atgriezeniskas a jeb gaidu un sasniegta
saites sniegsana un salidzinasana
prasisana
- /

20. attéls. Darba snieguma vadibas un vértéSanas process

1. Plano3ana jeb gaidu definésana

= Ta ir vienoSanas starp vaditaju un darbinieku par sasniedzamajiem mérkiem un

galvenajiem darba snieguma raditajiem (KPI) : gada un pa ceturkSniem vai ménesiem

(atkariba no ta, cik biezi tiek planots kontrolet sasniegto un to aktualizet);

®  darba uzdevumiem, kuri izriet no mérkiem un darba snieguma raditajiem (KPI),
nakamajam periodam (velams, uz vienu ménesi);

= prasibam amata pienakumu izpildei;

= vélamajam ricibam atbilstosi pasvaldibas véertibam ©2: un pasvaldibas ka organizacijas

kultarai &2;

®m  profesionalajam attistibas aktivitatem nakamajam periodam, kas nepieciesamas,
nemot véra uzstaditos merkus, KPl un uzdevumus, no ka savukart atkariga Darbinieku
attistiba #: un macibu planosana.
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Darba snieguma vadiba un vertesana

2. Paveikta uzraudziba jeb darba snieguma aktualizésana

Notiek reizi menesi, bet ne retak ka ceturksni. Tas nozime, ka tiek noteikts izpildes statuss
atbilstoSi amatam noteiktajam prasibam, izvirzitajiem merkiem, sasniedzamajiem
rezultatiem un galvenajiem darba snieguma raditajiem. Ja objektivu apstaklu dél kaut kas
nav sasniegts vai ir paredzams, ka netiks sasniegts, tad ir iespéja korigéet atbilstosi aktualajai
situacijai.

3. Darba snieguma novertésana

Darba sniegums tiek novertéets péc sadiem kritérijiem.

Rezultats: leguldijums:

= vai merki un attiecigi = vai darbinieka riciba atbilst pasvaldibas vértibam (étikas
galvenie darba snieguma kodeksam, ja tads ir, vai citiem saistoSajiem normativajiem
raditaji (KPI) ir sasniegti; dokumentiem) un no tam izrieto$ajam vélamajam ricibam,

®  vai amata pienakumi tiek amata kompetencém;
pilditi atbilstosi amata = vai darbinieka profesionala kvalifikacija atbilst amata apraksta
apraksta noteiktajam noteiktajam prasibam, nemot véra izglitibu, profesionalo
prasibam un standartiem pieredzi, profesionalas un vispargjas zinasanas un prasmes
(darba snieguma dala, (NB! Ja profesionalas kvalifikacijas kritériji nav mainijusies,
kura nav izteikta mérku profesionalo kvalifikaciju péc darbinieka un vaditaja
sadala). savstarpgjas vieno$anas var nevertét un izmantot pédejo

profesionalas kvalifikacijas vertejumu).

Darba snieguma vertésanas parrunas

Parrunas iespéjams organizet vairakos veidos . un kuras vaditajs un darbinieks kopigi
parruna darbinieka darba snieguma rezultatus un vienojas par darba snieguma vertésanas

protokola saturu. Svarigi, ka vaditajs sagatavojas & &m sarunam. Sim parrunam jabat

jégpilnam un vertigam gan darbiniekam, gan vaditajam. Personala vadibas specialisti var
sagatavot parrunu vadlinijas un izstradat protokola vai veidlapas veidni, tacu ar saturu tas
piepilda vaditajs. Galvenajam parrunu nolukam jabut vélmei palidzet darbiniekam sasniegt

uzstaditos merkus un uzdevumus, nevis tikai formali aizpildit veidlapu (protokolu).

Tukuma pasvaldiba ir izstradata detalizéta personala darbibas

novértésanas procesa kartiba .
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Darba snieguma vadiba un vertesana

Ka ieviest un uzturet darba snieguma vadibas un vertesanas
procesu

1. Lai méritu pasvaldibas veiktspéju/sekmigu darbibu, ir jaizveido mérku un KPI struktura,
kas ietver
®  komponentus jeb KAS tiks merits (galvenie darba snieguma raditaji novada,
struktarvienibu, darbinieku iment; kompetences; citi svarigi pasvaldibas mérijumi,
pieméram, sp€ja sadarboties, vertibu demonstrésana u. tml);
= kritérijus jeb KA un CIK BIEZI tas tiks mérits.

Lai noteiktu, cik biezi tiks mérits darba sniegums, pasvaldibas administracijas vaditajam ir
japienem lémums, vai ir/nav pienemami, ja péc gada vai pusgada vai ceturksna tiek konstateéts,
ka padoto darbinieku darba sniegums neatbilst planotajam. Respektivi, cik daudz laika var

atvelet, lai neatbilstibas varétu paglt apzinat un korigeét.

Darba snieguma vadibas jéga ir nodrosinat, ka caur individualo mérku izpildi tiek sasniegti
pasvaldibas merki. Tatad vaditajs un darbinieks vienojas par to, kas tiek sagaidits konkréta laika
perioda, regulari sekojot lidzi un nepiecieSamibas gadijuma korigéjot veikumu. Tapec ir loti
butiski, ka darba snieguma sarunas notiek regulari vismaz reizi menesi, bet ne retak ka reizi
ceturksni, lai izvairitos no situacijas, ka saruna notiek gada beigas un nekadas izmainas nav

vairs iespejamas.

2. Darba snieguma vadibas un vértésanas procesa ieviesana paredz veikt tehniskas un
organizatoriskas izmainas:
®  esoSo procesu parskatisanu, attiecigas dokumentacijas izstradi (pieméram, darba
snieguma vértésanas kartiba) un saskanosanu,
= |T sistemu ievieSanu (ja planots ieviest specializetu darba snieguma vadibas
programmaturu) vai uzlabosanu (ja tada jau eksiste), kas paredz, ka IT specialisti
nodrosina tehnisko atbalstu, izstrada un/vai uztur programmataru, integre sistemu
ar esosajam sistémam, atjauno sistémas, izveido drosu datubazi, kura tiek glabata
informacija par darbinieku sniegumu, merkiem, kompetencem un attistibas planiem

u. C.

3. Kaddarba snieguma vadibas un vértésanas process ir izstradats un sagatavota saistosa
dokumentacija (pieméram, darba snieguma vertesanas kartiba), nepiecieSams
nodrosinat iek3€jo komunikaciju par 31 procesa ieviesanu pasvaldiba. Lai to istenotu,
vispirms komunikacija janodrosina visu limenu vaditajiem, informéjot un pamatojot
jauna procesa nepieciesamibu, ieguvumus, ka arn detalizeti izskaidrojot pakapenisko
ievieSanas planu, t. sk. vaditaju sagatavosanu un apmacibu.
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4. Turpmak nepiecieSams istenot vaditaju attistibas pasakumus, kur, nemot vera vaditaju

eso$o kompetencu limeni, varétu bt nepiecieSams kapinat $adas prasmes:

definét mérkus un galvenos darba snieguma raditajus (KPI) saviem darbiniekiem;
veikt darbinieku darba snieguma novertejumu;
vadit darba snieguma sarunas, sniedzot jegpilnu atgriezenisko saiti;

noteikt darbinieku attistibas vajadzibas.

5. Lai uzraudzitu izveidota procesa efektivitati, regulari jaizverte gutie rezultati un

atsauksmes, lai nakamaja perioda veiktu vajadzigas korekcijas, tiecoties péc tadas

sistemas, kura

ikviens zina, ko no vina sagaida;
visi darba snieguma raditaji ir balstiti uz ticamiem datiem, kuri regulari tiek meriti;

process ir caurspidigs un taja ietvertie elementi ir taisnigi.

Merijumi

Darba snieguma vadibas procesa efektivitates mérisana paredz sekosanu galvenajiem darba

snieguma raditajiem (KPI) un to analizi, kas ietver sadus solus.

1. Definet, ko velamies merit

Merki: kadus konkrétus pasvaldibas mérkus atbalsta darba snieguma vadibas
process (pieméram, augstaka produktivitate, mazaka darbinieku mainiba, augstaka
apmierinatiba)? Vai Sie mérki ir/nav sasniegti?

Process: cik efektivs ir pats darba snieguma vadibas process (pieméram, darba

snieguma sarunam veltitais laiks, pabeigto sarunu ipatsvars, lietoSanas értums)?

2. Ment izveletos kriterijus

Merku sasniegsanas limenis: kads ir to darbinieku procentualais ipatsvars, kuri
veiksmigi sasniedz vai parsniedz savus KPI?

Pabeigto sarunu ipatsvars: cik procentu darba snieguma sarunu tiek pabeigtas
laika un pilniba?

Darba pienemsanas/amata paaugstinasanas laiks: zinot katra darbinieka darba
sniegumu (mérku un KPI izpildi), stipras puses, karjeras planus un pie tiem
meérktiecigi stradajot, ir daudz vieglak aizpildit vakances no ieks&jiem resursiem —
gan horizontali, gan vertikali.

Darbinieku mainibas raditaji: vai darbinieku mainiba samazinas?

Daliba un iesaiste: vai darbinieki aktivi piedalas atgriezeniskas saites sniegsana,
attistibas planosana un realizésana (pieméram, macibu apmeklétiba, macibu un
attistibas resursu izmantosanas limenis)?

Vaditaju un darbinieku apmierinatiba: aptaujas vai fokusa grupas var sniegt
priekSstatu par to, cik apmierinati ar So procesu ir gan vaditaji, gan darbinieki.
Administrativas izmaksas: ievieSot kadu musdienigu personala vadibas sistemu,
kas automatizé tadas funkcijas ka datu ievadiSana, atjauninasana, atskaiSu
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3. Veikt salidzino$o novertésanu

Darba snieguma vadiba un vertesana

gatavosana, klidu labosana, personala vadibas specialisti var veltit vairak laika

stratégiskiem uzdevumiem, pieméeram, talantu piesaistei, darbinieku attistibai un

darba vides uzlabosanai.

lekseji: laika gaita salidzinot pasu pasvaldiba augstak minetos galvenos kritérijus,

lai redzetu tendences (pirms/ péc).

Aréji: salidzinot ar citam lidzigam pagvaldibam. Tas palidz identificét labo praksi un

jomas, kuras nepieciesami uzlabojumi.

Izaicinajumi darba snieguma vadiba un novertesana un to

iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi

Rezultatu vertesana, ja
sakotnégji merki ir definéti

visparigi.

Kopé€ja darba snieguma
vertesana, ja dala merku,
KPlir izpilditi, bet dala -

ne.

Vienotas pieejas un
prasiguma nodro$inijuma
izaicinajums visas
struktdrvienibas: dazadu
vaditaju vertejumu

atskiribas (kads vérte

stingrak, cits parak maigi).

Dazadu vaditaju
atskirigas pieejas uzstadit

lespéjamie risinajumi

Darba snieguma parrunu laika butiski vienoties ar darbinieku par
kopigu izpratni: ka izpauzas labi padarits darbs (konkreéti, kadi ir
kriteriji).

Tikai pec tam novertét visus uzstaditos merkus, uzdevumus.
Balstoties uz So pieredzi, vienoties par skaidriem mérkiem un to
KPI (jeb galvenajiem darba snieguma raditajiem) nakamajam

periodam.

Ja ieprieks tas nav noteikts, sarunas sakuma katram mérkim, KPI
ir butiski noteikt svariguma pakapi (x % no 100 %).
Parrunat, cik liela mera katrs merkis, KPI ir izpildits, lai noteiktu

kopé€jos izpildes procentus.

Svariga ir visu vaditaju apmaciba par merku, KPI, uzdevumu

definesanu, jo, tikai nosakot SMART(ER) merkus & un prioritates
(katra merka procentualo ietekmi), var nodrosinat, ka visi vaditaji
vértés ar vienadu prasiguma limeni.

Personala vadibas specialistiem javeic regulara darbinieku
veértéjumu analize, lai konstatetu $adu problému un tad
parrunatu ar vaditajiem vértéjumu pamatojumus. Var kopa ar
vaditajiem skatit ari verteéjumus salidzinajuma starp
struktutrvienibam (cik kura ir augsti, vidéji vai zemi), analizet

pamatojumu atskiribas.

Izpilddirektoram butu japarskata visi vina tiesi padoto vaditaju
uzstaditie mérki un KPI saviem darbiniekiem, ta sauktais
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Biezakie izaicinajumi

kadam viegli
sasniedzamus vai citam —
loti izaicinoSus mérkus un

uzdevumus.

Darba snieguma sarunu
kvalitdtes nodrosinajums.

Darba snieguma sarunu
vadi$ana jeb k3 motivet
vaditajus vadit ikgadéjas
darba snieguma
parrunas.

Darba snieguma vadiba un vertesana

lespéjamie risinajumi

“vecvecaka princips”, kad augstakstavoss vaditajs parliecinas, ka
visi vina padotie vaditaji uzstada lidzvertigus merkus, KPl un
uzdevumus sev padotajiem vaditajiem un/vai darbiniekiem. So
pasu principu kaskadé uz leju, uz nakama limena vaditajiem.
Personala specialistiem batu jaizstrada iek$éjas vadlinijas ar
meérku piemériem, ka ari janodrosina to ievérosana, veicot

individualas sarunas vai piemeérojot apmacibu risinajumus.

Sakotnéji, ievie$ot darba snieguma vadibas procesu, iesp&jams,
vaditaji uzreiz nepratis vadit darba snieguma sarunas, tapéec
butiski veikt ievada apmacibas, kuras tiktu veicinata izpratne par
$0 sarunu jégu un nepiecieSamibu, principiem, mudinot vaditajus
pakapeniski sakt praktizét $adu sarunu vadisanu.

Sarunu vadiSanas prasmju pilnveidos$anai var izmantot darba
snieguma sarunu eénosanu, lai parliecinatos, ka macibas iegutas
zinaganas un prasmes tiek pielietotas un sarunas tiek veiktas
kvalitativi. Eno$ana paredz, ka énotajs (personala vadibas
specialists vai aréjs eksperts) novero, ka tiek istenotas sarunas,
un sniedz atgriezenisko saiti vaditijam. Balstoties uz $o
atgriezenisko saiti, €notajs saprot, ko vél nepieciesams uzlabot.
Péc tam personala vadibas specialists apkopo énotaju
atgriezeniskas saites un plano nakamas darbibas (papildu
apmacibas, énosanu u. tml.).

Darbinieku aptaujas un/vai neformalas sarunas ar darbiniekiem
iegut vinu viedokli par to, kas darba snieguma sarunu norisé
apmierina un kas ne. Sniegt atgriezenisko saiti vaditajiem par
darbinieku komentariem, nepiecieSamibas gadijuma nodrosinot
papildu macibu iespé&jas sarunu vadisanas prasmju
pilnveidosanai.

Visefektivak darbojas pieeja no augsas uz leju, t. i, ja

izpilddirektors vada $is parrunas ar sev padotajiem vaditajiem un

péc tam parliecinas, ka vinam/-ai tiesi padotie vaditaji ari isteno

$is parrunas ar sev padotajiem vaditajiem un/vai darbiniekiem. Un

ari talak — visu imenu vaditaji pasvaldiba.

Personala specialisti (vélams, sadarbiba ar izpilddirektoru) var

sniegt atbalstu:

m  skaidrojot vaditajiem, kapéec darba snieguma parrunas ir
svarigas. Uzsverot, ka tas nav tikai formals process, bet gan
iespéja veidot cie$akas attiecibas ar saviem darbiniekiem,
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Darba snieguma vadiba un vertesana

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

uzlabot komunikaciju un sadarbibu, ka ari efektivak risinat
problémas;

®  defingjot konkrétus merkus parrunam. Pieméram, viens no
merkiem varétu but identificét darbinieku stipras puses un
attistibas jomas;

= jzveidojot atbalsta materialus — vadlinijas, veidnes un
kontrolsarakstus —, kas palidzes vaditajiem sagatavoties un
vadit parrunas;

= piedavajot individualas konsultacijas, lai risinatu konkréetus
jautajumus vai izaicinajumus, kas saistiti ar sarunam;

= mudinot vaditajus atklati runat par savam bazam un
gratibam, kas saistitas ar parrunu vadisanu;

= daloties ar stastiem vai aicinot vaditajus no citam
pasvaldibam vai struktirvienibam dalities par to, kadi ir bijusi
pozitiva ietekme no $3du sarunu vadi$anas;

®  apkopojot atsauksmes no vaditajiem un darbiniekiem par
parrunu procesu, tad pielagojot to, pieméram, mainot sarunu
biezumu, formatu vai saturu;

®  izveidojot mentoru programmu, kura pieredzejusi darba
sniegumu parrunu vaditaji var sniegt atbalstu un padomus

iesacejiem.

Limbazu pasvaldiba ka viens no visu vaditaju KPI ir 100 % novaditas

darba snieguma parrunas.

Preilu pasvaldiba no oficiala darba snieguma vértéjuma ir atkarigs
atvalinajuma pabalsts, kas savukart stimulé gan darbiniekus, gan
vaditajus veikt darba snieguma sarunas un ari izmantot ikgadéjo

atvalingjumu.
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Darba snieguma vadiba un vertesana

lesaistitie un vinu lomas

Personala
vaditajs un
personala
specialisti

Pasvaldibas
administracijas
vaditajs

Izstrada vadlinijas un proceduras (t. sk. veidlapas) darba snieguma vadibas
un vértédanas procesam, nodrosinot konsekvenci visa pasvaldiba.
Nodrosina macibas vaditajiem un darbiniekiem par darba snieguma
vadibas procesiem, mérku izvirzisanu un atgriezenisko saiti.

levie$ un uztur (vai tikai uzrauga) darba snieguma vadibas un vértésanas
rikus un sistémas.

Palidz vaditajiem noteikt galvenos darbibas raditajus (KPI), kuri atbilst
pasvaldibas mérkiem, un atbalsta tos mérisanas riku izstradé un
uzturésana (ja nepiecieSams).

Ja nepiecieSams, veic vaditaju énodanu (darba snieguma parrunu laika) un
sniedz konstruktivu atgriezenisko saiti par to, kas izdodas, un to, kas butu
jauzlabo.

Nodrosina darba snieguma vadibas un vértésanas prakses atbilstibu
attiecigajiem darba tiesibu aktiem un MK noteikumiem.

Analize darba izpildes datus, lai noteiktu tendences, novertétu darba
snieguma vadibas sistémas efektivitati un dotu idejas uzlabojumiem.
Identificé darbiniekus ar augstu sniegumu, lai potenciali paaugstinatu
amata vai veiktu péctecibas planosanu.

Palidz vaditajam risinat ar darba snieguma vadibu saistitus konfliktus.

Skaidri formulé pasvaldibas misiju, viziju un mérkus.

Sava komunikacija uzsver darba snieguma vadibas nozimi ka attistibas,
izaugsmes un visas pasvaldibas merku sasniegsanas instrumentu.

Aktivi piedalas darba snieguma vadibas procesa, kopa ar vadibas komandu
nosakot merkus un sniedzot atgriezenisko saiti un attistibas iespéjas
saviem tiesi padotajiem vaditajiem, tadéjadi ar savu pieméru radot, kada
riciba tiek sagaidita no visiem vaditajiem.

Nodrosina, lai darba snieguma vadibas un vértéSanas procesam tiktu
atvéleti pietiekami resursi, tostarp atlasot vai izstradajot atbilstosu
programmaturu, apmacot darbiniekus un vaditajus, ka ari nodrosinot
nepiecieSamo atbalstu.

Ciesi sadarbojas ar personala vadibas specialistiem, lai izstradatu un
ieviestu procesu, kas atbilst pasvaldibas vajadzibam, kultlrai un
normativajam prasibam.

Publiski atzist un godina darbinieku sasniegumus, kas demonstré augstu
darba sniegumu un atbilstibu pasvaldibas vértibam un mérkiem.

Izvérté darba snieguma datus un analitiku, lai novertétu procesa efektivitati
un noteiktu jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi.

Aicina darbiniekus no visiem pasvaldibas limeniem sniegt atgriezenisko
saiti un izverte ieteikumus par to, ka uzlabot darba snieguma vadibas un

vertédanas procesu.
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lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

Darbinieki

Darba snieguma vadiba un vertesana

Sadarbiba ar darbinieku define skaidrus mérkus, izmantojot SMART(ER) &
pieeju.

Sniedz regularu un jégpilnu atgriezenisko saiti par darba sniegumu,
atzimé&jot sasniegumus un pievérsoties jomam, kuras nepiecieSami
uzlabojumi.

Atbalsta darbiniekus vinu profesionalaja attistiba, sniedzot padomus,
resursus un iedrosinajumu. Ja darbiniekam tiek izvirziti merki, kuru
realizéSanai nepiecieSama attistiba, vaditajam ir japaredz atbalsta
mehanismi, kurus nodrosina pats (organizéjot regularas mentoringa vai
koudinga sarunas) vai citi eksperti (macibas, kolégi ka mentori vai kada
koléga enosana, vai ari kads kolegis éno darbinieku un sniedz atgriezenisko
saiti u. tmL.). Sis attistibas aktivitates janem vera, veicot turpmako
novértesanu.

Organize regularas (ieteicams, vismaz reizi ménesl) individualas sarunas,
lai uzraudzitu progresu, apspriestu problémas un risinajumus, ka ari
nodrosinatu atbilstibu uzstaditajiem merkiem un uzdevumiem.

Noverte sasniegumus un ieguldijumu, lai motivetu turpinat sasniegt
augstus rezultatus.

Identificé izaugsmes iespé€jas, kur sadarbiba ar darbinieku apzina prasmju
attistibas un karjeras izaugsmes iespéjas.

Noveérte darba sniegumu formalajos darba novértésanas procesos,
izanalizéjot visparégjo sniegumu un apspriezot nakotnes mérkus.

Risina neatbilstosu darba izpildi, aicinot darbinieku izstradat darba
snieguma uzlabosanas planu un sniedzot nepiecieSsamo atbalstu.

Ir pieejami un atverti ikdienas komunikacijai ar darbinieku, lai nodrosinatu,
ka vin$ saprot gaidas, var uzdot precizéjoSus jautajumus, ligt padomu, ka
ari ikdiena jatas érti, apspriezot ar darba izpildi saistitus jautajumus.
Regulari vaica atgriezenisko saiti par sevi ka vaditaju, izzina darbinieku
viedokli, lai kapinatu savas vaditprasmes, tiecoties but aizvien prasmigaks

vaditajs, kur$ var un prot atbalstit darbiniekus to rezultatu sasniegsana.

Izprot pasvaldibas merkus, ir atverti diskutet, vienoties ar tieSo vaditaju par
saviem individualajiem mérkiem, kas saskanoti ar pasvaldibas kopgjiem
merkiem.

Regulari izverte savu sniegumu attieciba pret izvirzitajiem merkiem, lai
apzinatos savas stipras puses un nepieciesamos uzlabojumus.

Ir atverti atgriezeniskajai saitei no vaditaja un kolegiem, ka ari sniedz
atgriezenisko saiti vaditajam par darba procesiem, resursiem un atbalstu,
kas nepiecieSsams mérku sasniegSanai.

Aktivi iesaistas sava attistibas plana izstrade, lai uzlabotu sniegumu un
sasniegtu izvirzitos merkus.

Ir motiveti nepartraukti macities un attistit savas prasmes, lai spétu
pielagoties mainigajam darba prasibam.
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Darba snieguma vadiba un vertesana

®  Uznemas atbildibu par savu sniegumu un ir gatavi veikt uzlabojumus.
= Proaktivi piedava jaunas idejas, risinajumus un uzlabojumus darba

procesiem.

Normativais regulejums

MK noteikumi Nr. 494 “Noteikumi par valsts tie§as parvaldes iestadés nodarbinato darba

izpildes novértedanu” 2.
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Darbinieku attistiba

Darbinieku attistiba

Darbinieku attistiba ir process, kas ietver Sobrid un nakotné nepiecieSamo kompetencu

identificéSanu un attistibu, ka rezultata tiek nodrosinata ne tikai darbinieku izaugsme un

paaugstinata vinu konkurétspéja darba tirgu, bet primari atbalstita pasvaldibas mérku

sasniegSana gan istermina, gan ilgtermina.

Galvenais merkis ir kapinat darbinieku kompetences &, lai sasniegtu gan darbinieku

individualos, gan pasvaldibas mérkus istermina un ilgtermina attistitu nakotné nepiecieSamas

zinasanas un prasmes.

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

Darbiniekam

Darbinieki ar atbilstosam kompetencem.

Produktivi darbinieki, kuri sasniedz izvirzitos merkus

un nodrosina pakalpojumus vajadzigaja kvalitate.
Stabilas izmaksas, jo ar darbinieku noturésanu
saistitas izmaksas ir krietni zemakas neka tas, kas
saistitas ar jaunu darbinieku atlasi un ievadiSanu
darba 2.

Pieaug darbinieku motivacija un iesaiste & un lidz

ar to — lojalitate.

lespé€ja piesaistit jaunus talantigus darbiniekus, jo
iespeja macities un attistities ir butiska, pienemot
léemumu par darba devéja izvéli, un veido pozitivu
darba deveja telu 2.

Tiek veicinata drosa un ieklaujosa darba vide
(piemeram, efektivas etikas macibas var mazinat
tiesvedibas risku par nozares standartu
neievéro$anu drosas un ieklaujosas darba vides
nodroginasana).

Pieaug klientu (iedzivotaju, uznemeju)
apmierinatiba, jo pasvaldibas darbinieki ir
profesionali, kas spéj palidzet dazadas situacijas).

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

®  Pieaug spé€jas veikt savu darbu
kvalitativak un efektivak.

®m  |espéja kapinat darba sniegumu un
speju sasniegt uzstaditos merkus, ta
rezultata sanemt augstaku sava
darba novértéjumu, t. sk. finansialo.

®m  Pieaug sevis apzinasanas, izpratne
par savam stiprajam pusém un
attistibas vajadzibam.

= Vairojas parlieciba par saviem
spekiem un spejam, kas lauj
parliecino$ak parvarét izaicinajumus
un veiksmigak sadarboties.

®m  Paveras iespgjas virzities augSup pa
karjeras kapném, ka ari uznemties
jaunus pienakumus.

®  Pieaug individuala konkurétspeja un
dzivesspeks.

= Rodas jaunas idejas un risinajumi,
ka pilnveidot savu un pasvaldibas
darbu, ko iespéjams realizet darba.
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Darbinieku attistiba

Darbinieku attistibas svarigakie elementi un to raksturojums

Lai ieviestu un pasvaldiba veiksmigi uzturétu sistematisku personala attistibu, nepiecieSami

vairaki elementi

Ilgtermina redzejums. Darbinieku attistibai jabut ilgtermina strateégiskai prioritatei, kas

jaieklauj cilvekresursu strategija &. Tas nozimé, ka attistibas un macibu plani versti uz

ilgtermina izaugsmi un saskanoSanu ar pasvaldibas nakotnes vajadzibam un
izaicinajumiem.

Darbinieku attistibas plans, kas jasaskano ar cilvékresursu stratégiju & un pasvaldibas

mérkiem, prioritatem.

Individualizeta pieeja. Katrs darbinieks ir unikals ar savam spéjam, vajadzibam un
meérkiem, tapec butiski laut darbiniekam macities un attistit tas kompetences, kas vinam
nepiecieSamas, un, cik iespejams, tada veida, kas katram ir individuali piemérotaks;
Mentorings. Tas palidz darbiniekiem apgut jaunas zinasanas un prasmes, ka ari
parvaréet izaicinajumus, attistities profesionali un personigi.

lesaistiSana un iesaistiSanas. Darbinieku aktiva iesaistiS8anas attistibas procesa paredz
aktivu lidzdalibu vinu attistibas planu izstrade, meérku noteikS8ana un procesa
uzraudziba.

Regulara darbinieku darba snieguma analize 7, esoSo kompetencu novértésana

un atgriezeniska saite. Sie pasakumi nepiecieSami, lai izvertetu attistibas progresu un
veiksmigi pielagotu turpmakos macibu un attistibas planus.

Organizacijas kulturas @2 atbalsts. Darbinieku attistibas veiksmigai Tstenosanai

nepiecieSama attistibu atbalsto$a kultlra un pasvaldibas vadibas atbalsts, kas ietver
skaidru komunikaciju par to, cik svariga ir visu darbinieku maciSanas un attistiba,

atvertibu jaunam idejam un iespéjam, ka ari resursu pieskirSanu attistibas iniciativam.

Darbinieku attistibas process

Lai nodrosinatu cilvekresursu kapacitates stiprinasanu un prasmju attistibu, tadéejadi veicinot

publiskas parvaldes darbibas izcilibu, ir izveidots “Publiskaja parvalde nodarbinato macisanas
un attistibas plans 2021.-2027. gadam” &.

Darbinieku attistibas procesa posmi paraditi 21. attela.
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Darbinieku attistiba

1. Pasvaldibas
vajadzibu identificesana

2. Darbinieku attistibas
vajadzibu identificésana

5.  Macibu un attistibas
pasakumu izvertésana

=
pasakumu planosana

4. Macibu un attistibas Macibu un attistibas

pasakumu istenosana

21. attels. Macibu un attistibas procesa posmi.

1. Vajadzibu identificesana

Pasvaldibas vajadzibas izriet no Darbinieku (tostarp vaditaju) attistibas

vajadzibas izriet no

= Pasvaldibas stratégijas, mérkiem un = Obligatajam prasibam konkrétam amatam vai
vertibam 7, identificejot amatpersonai, ko nosaka argjie vai iek$gjie
®  kompetences 7, kas nepiecieSsamas normativie akti. Ari darbinieku amatu
pasvaldibas stratégijas istenosanai, aprakstos var but ietvertas prasibas
mérku sasniegSanai un pasvaldibas kompetencu pilnveidosanai noteiktas zinasanu
vertibu uzturésanai; un/vai prasmju jomas.

B nozares tendences vai izmainas, kas
var ietekmét darbiniekiem un
konkréetiem amatiem vajadzigas
kompetences;

®  eso03as kultlras & saskanotibu ar
definétajam pasvaldibas vértibam 2
un mérkiem, lai saprastu, vai
nepiecieSamas izmainas vélamas
kultras stiprinasanai.
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Pasvaldibas vajadzibas izriet no

Darbinieku attistiba

Darbinieku (tostarp vaditaju) attistibas

vajadzibas izriet no

Klientu apmierinatibas, analiz€jot L]
klientu aptauju rezultatus un/vai

sudzibas, lai izprastu sabiedribas gaidas

un to, ka klienti/pasvaldibas iedzivotaji

verte pasvaldibas sniegto pakalpojumu
kvalitati, tadejadi identificejot

nepiecieSamos uzlabojumus un nosakot,
kadas kompetences (sk. Kompetencu

pieeja personala vadiba ) jastiprina.

Tehnologijam un tendencém, analizéjot L]
aktualo informaciju par izmainam
normativajos aktos, jaunakajam

tehnologijam un tendencém nozaré, kas

var prasit jaunu kompetencu (sk.

Kompetendu pieeja personala vadiba &)

apguvi.

Darba snieguma vértéjuma &, u

analizejot galvenos darba snieguma
raditajus (KPI) &; nosaka konkrétas
attistibas vajadzibas visiem darbiniekiem

vai konkrétai darbinieku grupai,
profesijai, funkcijai.

Labas prakses paraugiem — salidzinot L]
pasvaldibas sniegumu ar citam lidzigam

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Darbinieku apmierinatibas. Ta, pieméram,

augsta darbinieku mainiba vai neapmierinatiba

kad3 struktdrvieniba vai visa pasvaldiba var

noradit uz vajadzibu attistit konkrétas

struktlrvienibas vai pat visas pasvaldibas

vaditaju kompetences.

Veidi, ka noteikt darbinieku attistibas

vajadzibas, kas izriet no to apmierinatibas ar

darbu un vidi, kura tie strada:

®  novertet darbinieku labbutibas &
raditajus, kas var noradit uz
nepiecieSamibu Istenot macibas par
dazadam caurviju prasmém, t. sk.
labbutibas aspektiem;

®m  veikt darbinieku aptaujas par gaidam
saistiba ar karjeras attistibu;

= veikt darbinieku aptaujas par macibu un

attistibas pasakumu vélmem, vajadzibam.

Darbinieku eso$ajam kompetencem .
Novertejot darbinieku kompetences, var iegut
priek$statu par vaditaju un darbinieku
stiprajam pusém un jomam, kuras
nepiecie$ami uzlabojumi. Salidzinot eso$o
kompetencéu limeni ar Sobrid un nakotné
nepiecie$amo, var tikt noteiktas
pilnveidojamas jomas.

Darba snieguma vertéjuma 2, tostarp

regularas atgriezeniskas saites no vaditaja, ka
ar pasu darbinieku identificétajiem attistibas
merkiem.

Eno$anas rezultatiem, novérojot jeb énojot
darbiniekus un konstatéejot, ka tie ikdiena veic

noteiktus uzdevumus (piemeéram, klientu
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Pasvaldibas vajadzibas izriet no Darbinieku (tostarp vaditaju) attistibas

vajadzibas izriet no

pasvaldibam, var identificét attistibas apkalposana). Tada veida tiek identificétas

jomas. jomas, kuras nepiecieSamas papildu macibas
vai atbalsts. Parasti $adu énosanu veic tieSie
vaditaji, mentori vai personala vadibas
eksperti.

= Darbinieku profesionalas attistibas
interesém, kas veido augstaku macisanas

motivaciju un apmierinatibu ar darbu.

2. Macibu un attistibas pasakumu planosana

=  Nemot véra pasvaldibas un darbiniekiem attistamas kompetences, tiek izstradats
macibu un attistibas plans ilgakam laika periodam.

®  Macibu un attistibas pasakumi, programmas tiek planotas saskana ar aktuala gada
prioritatem.

= Katram macibu un attistibas pasakumam tiek noteikti macibu meérki un uzdevumi
saskana ar konkretas mérka grupas vajadzibam.

®  Tiek noteikts macibu apjoms (paredzamais laiks, nepiecieSamie finansu resursi u. tml.).

m  Tiek pardomats un ieskicets velamais macibu saturs/temas, paredzot, vai macibas vadis
argjie vai ieksejie macibspeki, un sadarbiba ar tiem var tikt parrunatas izmantojamas
macibu metodes.

B Tiek planota macibu (tieSsaistes vai klatienes) norises vieta un laiks, nodrosinot visu

Ly . -
nepieciesamo tehnisko risinajumu.

Valmieras novada pasvaldiba ir uzsakusi praksi apzinat pasvaldibas
iestazu macibu vajadzibas un intereses, kas ir kopigas lielai dalai vai
visam pasvaldibas iestadém, un organizét kopigas macibas. Sada
kopigu macibu rikosana ne tikai lauj taupit finansu resursus (netiek
rikotas vairakas lidziga satura macibas katra iestade), bet ari rada
iespéjas iepazities ar kolégiem citas iestadés.
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Darbinieku attistiba

3. Macibu un attistibas pasakumu (organizatoriska) istenosana

= Macbu dalibnieku savlaiciga informésana (datums, norises laiks, vieta, u. tml.).
= Tehniska risinajuma nodrosinasana (projektors, dators, tafele, lielas lapas, papirs
piezimém, pildspalvas u. tml.).

®=  Transporta organizéSana vai koordinésana (ja nepiecieSams) u. tml
4. Macibu un attistibas pasakumu izvertésana

= Dalibnieku atgriezeniskas saites iegtusana un apkoposana, lai to izmantotu esoso (citam
macibu grupam) vai nakamo pasakumu uzlabosanai.

® Ja pirms macibam veikts zinaSanu un prasmju novertéjums, tadu var veikt atkartoti péec
macibam, lai identificetu macibu ietekmi.

B Macibu un attistibas pasakumu rezultativo raditaju analize 2 un efektivitates merijumi,

lai veiktu salidzinajumu ar ldzigiem pasakumiem sava vai cita iestade un noteiktu
jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi. Efektivitates meérijumi attiecas uz macibu
pasakumu spe€ju sasniegt paredzetos rezultatus efektiva veida (izmaksas un resursi).
Ta, pieméram, var tikt méritas macibu izmaksas uz vienu darbinieku, sekmigi pabeiguso

dalibnieku skaits un citi macibu rezultativie raditaji &2.

= Macibu un attistibas rezultatu dokumentésana un arhivesana.

®  Macbu un attistibas pasakumu, kas tiek 1stenoti vairakkart, parskatiSana un
nepiecieSamibas gadijuma — aktualizésana, paredzot, ka kads no planotajiem ilgtermina
pasakumiem var tikt digitalizéts, pieméram, sagatavojot e-macibu modulus vai veidojot

elektroniski izmantojamus macibu materialus.

Darbinieku attistiba ir nepartraukts process, tadél regulari jaseko lidzi aktualajiem pasvaldibas

mérkiem, galveno snieguma raditaju izpildei pasvaldibas, iestazu un struktirvienibu limeni &,

darbinieku darba snieguma & raditajiem, kompetencu & novéertéjumiem un attistibas sarunu

rezultatiem, kas var radit nepiecieSamibu precizét macibu un attistibas planus un ikgadéjos
pasakumus.

Ka ieviest un uzturet darbinieku attistibas procesu?

Darbinieku attistibas process tiek ieviests un uzturets,
= nosakot pasvaldibas darbinieku attistibas procesu ;

® ja budzets to atlauj, var tikt apsvérta iespéja ieviest un izmantot specializetu macibu
parvaldibas sistemu (Learning Management System — LMS) darbinieku attistibas
planodanai un parraudzibai. Ja $ada sistema tiek ieviesta, japarliecinas, ka visiem
vaditajiem un darbiniekiem ir piekluve tai un vini zina, ka to izmantot;

®  defingjot, izveidojot un ievieSot macibu un attistibas programmas, kas tiks istenotas

nepartraukti, pieméram, iek$éja treneru akademija, kur pieredzejusi kolegi apmaca citus
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par noteiktam temam, pieméram, klientu apkalposana, ievadapmacibas jaunajiem
darbiniekiem, mentoru programma u. tml,;

= veicinot neformalo un pasvadito macisanos, nodrosinot darbiniekiem iespéju pieklut
tieSsaistes macibu platformam, profesionalam bibliotekam un datubazem, ka artiespeju
apmeklet konferences un seminarus, izveidojot zinasanu koplietosanas platformu, kura
darbinieki var dalities ar savam zinasanam, pieredzi un idejam, veicinot darbiniekus
veidot neformalas macibu grupas, kuras vini var kopigi macities un attistities, izveidojot
klusas darba zonas vai macibu telpas, kur darbinieki var koncentreties macibam;

= npovertéjot un uzlabojot darbinieku attistibas procesu, apkopojot atsauksmes no
darbiniekiem un vaditajiem par attistibas procesa efektivitati, analizejot iegttos datus,
lai identificetu jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi, veicot nepiecieéamos
pielagojumus attistibas procesa, pamatojoties uz ieguto atgriezenisko saiti un rezultatu
analizi;

= sekojot lidzi jaunakajam tendencem darbinieku attistibas joma, pieméram, parrunajot

citu pasvaldibu labo praksi darbinieku macibu veiksana.

Preilu pasvaldiba atbalsta pasvaldibas darbinieku pieredzes apmainas
braucienus uz citam pasvaldibam, sedzot transporta izdevumus.
Pieméram, pasvaldibas darbiniekiem bija iespé&ja iepazities ar Livanu
novada Valsts un pasvaldibas vienota klientu apkalposanas centra
darbibu.

Darbinieku attistibas merijjumi

Darbinieku attistibu nepiecieSams merit, lai novéertetu macibu atdevi, efektivitati un progresu
un spetu identificet jomas, kuras nepiecieSsami uzlabojumi. Mérijjumus var veikt sadas jomas,

piemeram,

1. macibu efektivitate, izvértéjot darbinieku kompetenéu limeni (testi, situaciju analizes
u. c), ka ari macibu dalibnieku, klientu/pasvaldibas iedzivotaju atsauksmes un
atgriezenisko saiti, kas liecina par darbinieku kompetencem;

2. darbinieku darba snieguma izpilde (sk. Darba snieguma vadiba un vertédana ),

klientu/pasvaldibas iedzivotaju, sadarbibas partneru atsauksmes, paveikto projektu vai
iniciativu kvalitate;
3. macibu apmekletiba, kas parada darbinieku iesaisti;

4. darbinieku apmierinatiba ar macibam 7, kas parada, cik efektivas un vértigas ir bijusas

attistibas un macibu programmas.
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Pasvaldibas macibu un attistibas galvenie rezultativie raditaji (KPI) @ var but, pieméram,

macibu stundas gada uz vienu darbinieku (kopa), kas atspogulo vidéjo stundu skaitu, ko katrs
darbinieks pavadijis macibas gada laika. Tas sniedz vispareju parskatu par pasvaldibas
ieguldijumiem darbinieku attistiba. Ar citiem piemeriem var iepazities $aja pielikuma &2.

Sos raditajus var izmantot, lai

®  veiktu salidzinajumu ar nozares vidéjiem raditajiem vai citam pasvaldibam un novértetu,
kadi ir pasvaldibas attistibas centieni;

®  analizétu tendences laika gaita, lai redzetu, vai ieguldijumi attistiba palielinas vai
samazinas un vai tie pozitivi ietekmeé darbinieku sniegumu;

= pienemtu pardomatus lemumus par to, ka sadalit resursus macibu un attistibas
iniciativam;

®  vertetu personala vadibas specialistu, kas atbild par attistibu, darbibas efektivitati.

Izaicinajumi darbinieku attistiba un iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi lespejamie risinajumi
Resursu (finansu, laika, m  Butiski ir apsvert ne tikai macibu rikosanu, bet izmantot
cilvekresursu) trakums. darbinieku attistiba dazadas attistibas metodes un panémienus,

pieméram, mentoringu (mentoré esosie eksperti), individualas
konsultacijas par kompetendu attistibu (personala vadibas
specialisti vai augstaka limena eksperti) u. tml.

®  |espéjams, kadas macibas var aizstat ar iek$gjas komunikacijas
rikiem, izmantojot saistosus informativus materialus, merka

grupai atbilstoSus komunikacijas kanalus u. tml.

Konkuréjosas un/vai = Lémumu pienéméjiem vérts prezentét dazadus pétijumus
vairakas prioritates. (savus, citu pasvaldibu vai organizaciju) par to, kada ir ietekme
uz darba rezultatiem, iesaisti, motivaciju un iespéju piesaistit

jaunos talantus, ja netiek nodrosinata darbinieku attistiba.

Skaidras komunikacijas = Pirms katra planota attistibas un macibu pasakuma jabut
trukums par macibu un efektivam, skaidram, precizi temetam komunikacijas
attistibas pasakumiem. aktivitatém, kas palidz mobilizét un iesaistit darbiniekus.

= Pasvaldibas vadibas iesaiste macibu un attistibas pasakumu
popularizés$ana, kura (e-pasta, iekstikla ieraksta vai video)
uzruna darbiniekus, akcentéjot 8 pasakuma svarigumu un
ieguvumus, ka ari daloties personigos stastos par $adu macibu
efektivitati.
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Biezakie izaicinajumi

Zema darbinieku motivacija
un iesaiste macibas.

Darbinieku attistiba

lespéjamie risinajumi

= Pirms macibu istenosanas ir noderigi izvértét ne tikai macibu
Istenotaju piedavato macibu saturu un pasniedzéju/treneru
kvalifikaciju, bet ar piedavatas metodes un pieejas, lai tas butu
izraudzitas atbilsto$i misdienigiem pieauguso macisanas
principiem.

®  Ja darbinieks izrada nevéléSanos madities, svarigi individuali
parrunat, lai izzinatu celonus (piemeram, intereses, laika,
parliecibas par sevi trukums) un tad pielagotu risinajumus.
NepiecieSams izskaidrot macibu noltku un ta sasaisti ar
darbinieka darba snieguma kapinajumu, vina merkiem un KPI.
Ja augstak minétais nedarbojas, tad ir jasaprot, vai un cik liela
mera macibu un attistibas trukums ietekme konkreta darbinieka
darba sniegumu, attieksmi un sadarbibu. Ja ietekmég, tas
jaizskaidro darbiniekam, nosakot terminu snieguma
uzlabosanai. Preteja gadijuma, darbinieks var tikt parcelts uz
citu kompetencém atbilstoSu amatu vai atlaists.

= Nemotivétajiem darbiniekiem var piedavat kadu lomu saistiba
ar macibam, pieméram, apkopot kolegu vajadzibas, pameklét

témas, pasniedzejus u. tml

lesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs =
un personala

specialisti .

Pasvaldibas =
administracijas

vaditajs un iestazu
vaditaji .

Parliecina pasvaldibas vadibu par macibu kultiiras nepiecieSamibu un
sniedz padomus par vinu lomu $aja procesa.

Informé par macibu un attistibas iesp&jam visa pasvaldiba.

Dod ierosinajumus, ka refleksija vai daliSanas ar macibas apguto var tikt
izmantota pec formalajam apmacibam, klustot par dalu no turpmakas
individualas vai pat komandas attistibas.

Nodrogina dazadus macibu veidus, kas uzruna plasu darbinieku loku un
lauj tiem veidot savu macibu celu organizatoriskajas macibu ietvara

robezas.

Define darbinieku macibu un attistibas planosanu un organizésanu ka
vienu no personala strukturvienibas prioritatém, attiecigi nosakot

galvenos darba snieguma raditajus & un no tiem izrieto$os uzdevumus.

Plano budzetu macibu un attistibas pasakumiem, ka ari klientu
(iedzivotaju un uznémeju) un pasvaldibas un to iestazu darbinieku
aptauju veik$anai, pieméram, macibu vajadzibu un interesu

noskaidrosanai.
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lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

Darbinieki

Darbinieku attistiba

Rada piemeru, aktivi piedaloties macibas, demonstréjot aizrautibu un
daloties sava personigas izaugsmes cela. Piemeéram, izpilddirektors var
dalities ar tiesi padoto komandu vai visu kolektivu atzinas par gutajiem
iespaidiem kada nesen apmekléta konference. Ja vaditajs pats ir vérsts uz
pastavigu izaugsmi, arl komanda veidojas atbilstoSa macisanas kultlra.
Uzsver macibu un attistibas jeb maciSanas kultiras nozimi, izcelot tas
ietekmi uz pasvaldibas panakumiem un pieskirot pietiekamu
finansejumu. Pieméram, izpilddirektors var personigi izzinot jaunas
attistibas programmas sakumu (personalizéts e-pasts programmas
dalibniekiem vai uzruna).

Parliecinas, ka tiesie vaditaji atbalsta darbinieku attistibu, radot iespéjas
savam komandam macities un augt. Pieméram, izpilddirektors var
parliecinaties (tostarp ari énojot), ka pasvaldiba vaditaji vada darba
snieguma un attistibas sarunas, kur tie saviem darbiniekiem sniedz
atgriezenisko saiti par sniegumu un vienojas par nepiecieSamajam
attistibas aktivitatem.

Pamana un izcel darbiniekus, kuri aktivi piedalas macibu un attistibas
programmas. Pieméram, izpilddirektors var publiski uzslavet
darbiniekus, kuri pabeidz macibu programmu vai veiksmigi péc
macibam ievie$ kadus uzlabojumus vai jauninajumus pasvaldiba.

Veic ikdienas macibas un darbinieku attistiS$anu darba vieta, izmantojot
mentoringu, koudingu, éno$anu vai citu metodi.

Sniedz regularu atgriezenisko saiti par darba sniegumu un kopa ar
darbinieku identifice jomas, kuras vins/-a var pilnveidoties.

Palidz darbiniekiem identificét iesp&jamo karjeras virzibu pasvaldiba un
dalities idejas par metodem.

Atbalsta darbinieku individuala attistibas plana izveide & 198.lpp., kur
izklastiti konkreti attistibas merki, darbibas un termini.

Pamana darbinieku sasniegumus un ieguldijumu, kas var but spécigs
attistibas motivators.

Identifice talantus jeb darbiniekus ar augstu potencialu (ar1 péctecus
konkretiem amatiem) un piedalas vinu attistibas procesa.

Atbalsta darbinieku maci$anos (t. sk. pasvaditu macisanos) un attistibu,
pieméram, laujot izmantot darba laiku, lai apmekletu macibas vai citus
attistibas pasakumus.

Rada piemeru pozitiva attieksme pret macibam un aktivi, pastavigi

macas un attista savas kompetences.

Rod motivaciju macities.
Pielieto iegltas zinasanas ikdienas darba.
Aktivi iesaistas savas attistibas plano$ana un isteno$ana.

Dalas ar macibas un attistibas aktivitates iegutajam atzinam.
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Darbinieku attistiba G

Normativais regulejums

= Par atlidzibas aprékinasanu macibu laika — Valsts un pasvaldibu institiciju

amatpersonu un darbinieku atlidzibas likums &

= Apmacibas kartiba darba aizsardzibas jautajumos — MK noteikumi Nr. 749 1
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Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

Sadarbiba ar darbinieku
parstavjiem un organizacijam

Sadarbibas ar darbinieku parstavjiem un to organizacijam (arodbiedribam) merkis ir nodrosinat
labveligu darba vidi un aizsargat darbinieku tiesibas. Ta paredz dialogu starp
iepriekSminétajam puseém par darba apstakliem, algu, darba laiku, darba drosibu un citiem
jautajumiem, kas ietekmeé darba attiecibas. Ta ir kompromisa meklesana starp darba devéja un
darbinieku vajadzibam un iesp&jam, kas nodrosina darbinieku tiesibas un zinamu labklajibas

limeni.

Dialoga rezultata tiek izstradats vai aktualizéts esoSais kopligums, kas ir juridisks, abam
pusem saistoss dokuments. Kopligums var bat loti detalizéts un atskirties no iestades

specifikas (piemeram, izglitibas joma).

Kopliguma merkis ir nodrosinat skaidru un vienotu pamatu darba attiecibam, aizsargajot gan
darba deveju, gan darbiniekus. Sada vienoanas veicina godigu, stabilu un noteiktu darba vidi,

ka ar pozitivas attiecibas starp darba deveju un darbinieku/-iem.

Kopligumu tiesiskais regulejums ietverts gan Latvijas Republikas Satversme, gan Darba
likuma, ka ari citos Latvijai juridiski saisto$os starptautisko tiesibu aktos un Starptautiskas darba
organizacijas (SDO) konvencijas. Saskana ar iepriekSminéto tiesisko reguléjumu gan privataja,
gan publiskaja sektora nodarbinatajam personam ir tiesibas apvienoties, lai aizstavetu savas
intereses. Darba deveéjs nav tiesigs bez juridiska pamatojuma atteikties no sarunam par darba

kopliguma slégSanu vai ta parjaunosanu vai groziSanu pirms termina beigam.

Kopligums nav vienigais instruments darbinieku darba apstaklu uzlabosana vai tiesibu
aizsardziba. Darbinieku parstavjus (darbinieku arodbiedribu vai darbinieku pilnvarotus
parstavjus) var iesaistit macibu un izglitibas programmu planosana, juridiska atbalsta un
konsultaciju sniegsana darbiniekiem, informacijas apmainai starp darba devéju un darbinieku,
ka arl dazadu normativo aktu izstrade, pieméram, pasvaldibas darba kartibas noteikumu,
vienotas atlidzibas un socialo garantiju noteikumu izstradeé vai to grozisana.
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Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

leguvumi

Pasvaldibai ka darba devéjam

(saskana ar Latvijas Darba deveju
konfederacijas apkopoto informaciju &):

= Godiga konkurence.

®m  Pasdregulacija un pasnoteiksanas.

= Virsstundu apmaksa.

®  Summeéta darba laika aprekinasanas periods.

= Konkurétspejas uzlabosanas.

= Kvalificetu darbinieku piesaiste un
noturésana.

®  Darbaspéka produktivitates pieaugums.

= Darbinieku lojalitate.

Papildus minétajam vel

= Tiek uzlabota darba attiecibu kvalitate, kas
veicina darbinieku apmierinatibu ar darbu un
uzticésanos.

= Tiek raditi skaidri darba apstakli un
nosacijumi prognozejamibai, stabilitatei
darba vide.

= Tiek veicinata darbinieku motivacija uzlabot
sava darba kvalitati.

Darbiniekam

(saskana ar Latvijas Darba deveju
konfederacijas apkopoto informaciju &):

®  Atalgojuma cel$ana.

m  Sociala drosiba un stabilitate.

®m  Paaugstinatas socialas garantijas,
pensionésanas, veselibas apdrosginasana,
bernu piedzimsanas pabalsts, atbalsts
profesionalai attistibai u. tml. situacijas.

®  Bezdarba limena samazinasanas.

= Darbinieku parstavju iesaistiSana lemumu

pienemsana.

Svarigakie kopliguma elementi un to raksturojums

Darba likuma 17. pants nosaka, ka darba kopligumos parasti vienojas par darba attiecibu

noteikumiem (ietverot darba samaksu, drodibu, darba attiecibu uzsak$anu un izbeigsanu,

darbinieku kvalifikacijas celanu, darba tiesisko attiecibu reguléjumu), darbinieku socialajam

garantijam un abu pusu pienakumiem.

Tadu kopliguma apjoms var tikt paplasinats, ieklaujot ari tadus punktus, kas sakrit ar darba

attiecibu merki — efektivs darbs un darbinieka fiziska un emocionala labbutiba 2, pieméram,

®  veselibas un drosibas noteikumi, veselibas parbauzu veikSana, atlidziba veselibas

uzlabo$anas nolukos;

= darba apstakli (pieméram, ergonomisku risinajumu ieviesana, principi, ka un kad tiek

parskatits atalgojums — budzeta apstiprina$anas, to grozijumu veikSanas, jaunu

noteikumu izstrades laika u. c. gadijumi);

®  darba un privatas dzives lidzsvars, darbinieku attistiba © — macibas un attistibas

programmas prasmju apguvei un pilnveidosanai (macibu nodros$inasana saistiba ar
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Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

jaunu programmataru ievieSanu, piemeram, HoP, u. c., sadarbibas ligumu slegsana ar
augstskolam par profesionalas pilnveides iespéjam), papildu apmaksatas brivdienas
un/vai dazadi pabalsti, kas saistiti ar personiskiem jautajumiem, pieméram, kazas, béres,
skolu absolvésana, skolas vecuma bérnu vecakiem saskana ar Atlidzibas likumu;

®  darba laiks un ta organizacija &, atvalinajumi (art macibu un papildu atvalinajumi);

®  siudzibu izskatiSanas un konfliktu risinasanas kartiba (sudzibu iesnieg$anas procedura,

termini, izskatiSanas kartiba, aizsardziba pret diskriminaciju) u. c.

Paplasinot kopliguma saturu, pasvaldiba ne tikai sniedz iespé&ju darbiniekiem uzlabot zinaSanas
un prasmes, bet ari veicina lojalitati, apmierinatibu un ilgtspéejigu attistibu gan individuala, gan
iestades limeni. Jo vairak iespéju darbiniekam sevi attistit un gut papildu atbalstu, jo pozitivaka

attieksme pret pasvaldibu ka darba deveju un pozitivaks darba devéja tels &2 pat tad, ja

darbinieks aiziet no darba pasvaldiba. leguldot resursus darbinieka zinasanu papildinasana un
prasmju pilnveidosana, tas lauj darbiniekam nepiecieSamibas gadijuma uznemties ari citus

darba pienakumus vai ienemt citu amatu, kas risinatu trukstoso darbinieku jautajumu.

Svarigi pieminet, ka viens no kopliguma merkiem ir aizsargat ne tikai darba neméju, bet ari
darba deveju intereses, tapéec taja noteikti ieklaujamas prasibas, ko darba devéjs sagaida no

darba neméja.

Pieméram, kopliguma var tikt ieklauti ari $adi punkti:

= rlpes par pasvaldibas prestizu un labo télu;

= cienpilna sadarbiba ar kolégiem un sadarbibas partneriem;

®m  darba kartibas (ari darba laika), drosibas, étikas u. c. noteikumu ievero$ana;

®  elastiga un attalinata darba iespgjas, darba uzdevumu istenosana atbilstosi izvirzitajiem
mérkiem un uzdevumiem noteikta kvalitaté un apjoma saskana ar tiesa vaditaja
noradijumiem;

®  kartibas un tiribas uzturésana pasvaldibas telpas un teritorija;

m  konfliktu risinaSanas process (ari mediatora piesaiste neitralitates nodrosinasanai);

®  konfidencialitates (dazadu procesu apraksti, dokumentu paraugi u. c.) un intelektuala
Tpasuma aizsardziba (darbinieka veikti pétijumi, analitiski darbi, kuri paliek pasvaldibas
riciba, ja darbinieks aiziet no darba, u. c.);

= prasiba dazadu reorganizaciju un parmainu rezultata but aktiviem un elastigiem,
apgustot jaunas tehnologijas un pienakumu pildisanai nepiecieSamas zinasanas un
prasmes;

= darbinieku profesionalas kvalifikacijas uzturésana un paaugstinasana gan pasmacibas
cela, gan apmekléjot pasvaldibas rikotus vai atbalstitus profesionalas pilnveides
pasakumus;

m  aktiva lidzdaliba pasvaldibas organizétos personalas ilgtspéjas pasakumos u. c.
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Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

leklaujot sadus punktus kopliguma, tiek skaidri definétas darba devéja gaidas, un tas palidz
darbiniekam labak izprast, kas no vina tiek sagaidits. Tas veicina savstarpéju sapratni un

efektivu sadarbibu.

Kopliguma bitu japrecize tas prieksrocibas, kas Atlidzibas likuma & noraditas ar apzimé&jumu

“lidz...”, noradot, cik tiesi (pieméeram, atvalinajuma pabalsts var but lidz 50 % no ménesalgas —

tad kopliguma nosaka konkretu %).

Procesa apraksts

Sadarbibu starp darba deveju un darbinieku parstavjiem un to organizacijam (arodbiedribam)

regule Darba likums 4.

Butiskakie soli kopliguma izstrade
1. Vienosanas par

= kopliguma merki/-iem;

B to, uz ko kopliguma minetie labumi attieksies;

B situacijam, kuras tiek iesaistita arodbiedriba, un to, cik atri pirms notikuma iesaistas
arodbiedriba;

®  periodu, uz kadu tiks slégts kopligums, ka un cik biezi tas tiks parskatits;

B to, ka liguma netiek parrakstiti nosacijumi, kas jau ietverti likumos un normativajos
aktos; iguma ieklauj papildu jautajumus;

= kopliguma ieklaujamajam saturiskajam sadalam (saturu).

2. Turpmak abas puses (pasvaldibas ka darba devéja parstavji un darbinieku organizaciju

parstavji) nak klaja ar saturiskajiem priekslikumiem katrai satura sadalai:

= jeskicejot katra sadala, kadi bus apakspunkti; kuriem punktiem piekrit abas puses;
ieskicé/piefikse ari tos, kuri ir tikai vienas puses vélmes, ko pagaidam patur melnraksta

ideju liment (pieméram, jautajumi, kas saistiti ar finansu iespé&ju limitu).

3. Organize sarunas par punktiem, kurus kada no pusém nosaukusi tikai ka velmes.
Kompromisi, vienosanas. Saskana ar Darba likuma 24. panta pirmo dalu ar kopligumu vai

ta grozijumiem visus darbiniekus iepazistina pirms ta apstiprinasanas.

4. leksgjas informacijas nodrosinasana visiem darbiniekiem (kopliguma teksts ir pieejams

ikvienam darbiniekam).

Lai gan pirmais solis ir pasa kopliguma noslégsana, kopligums paredz ar ta regularu
aktualizesanu atbilstosi noteiktajiem terminiem vai izmainam, kas pasvaldibas var bt saistitas
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Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

ar, pieméram, izmainam darba kartibas noteikumos, darbinieku atlidzibam, ja planots veikt

reorganizaciju, kas paredz ari uzteikumus u. tml

Césu pasvaldiba péc reformas bija jaaktualizé, japarslédz kopligums.

Tika izveidota darba grupa, kura darbojas arodbiedribas vaditajs,

darbinieku parstaviji, jurists, personala specialists, Centralas

administracijas vaditajs. Pec tam darba grupa nosutija So dokumentu

visam iestadem, kas pielagoja to sev. Rezultata visas puses bija

apmierinatas, tika panakts kompromiss ar arodbiedribu un

darbiniekiem.

Merijumi

Lai saprastu, ka arodbiedriba vérté sadarbibu ar pasvaldibas vadibu, var novadit dalgji

strukturéetu interviju ar tas parstavi/-jiem par sadarbibu Saja gada un ieteikumiem nakamajam

periodam (vai ir kas uzlabojams/mainams).

Izaicinajumi un iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi
Novelota un/vai ®  Padvaldibas parstavju (vadiba, personala specialisti, juristi)
neiesaisto$a komunikacija. proaktiva komunikacija ar darbinieku parstavjiem un to

organizacijam (arodbiedribam, to parstavjiem):

laikus informégjot (pieméeram, pirms planotam parmainam);
iesaistot sarunas;

skaidrojot esosSo situaciju (pieméram, par reorganizaciju),
noradot uz eso$ajiem vai paredzamajiem sarezgijumiem;
uzskatami demonstréjot uz datiem un aprékiniem balstitu
informaciju;

esot gataviem uzklausit citu viedokli un pielagot

risinajumus u. C.

®  |zmainas, kas varétu ietekmét kopligumu, ir svarigi péc iespé&jas

savlaicigak parrunat ar darbinieku parstavjiem vai to

organizacijam (arodbiedribam), pirms izskatamais jautajums tiek

diskutéts un lemts pasvaldibas deputatu séde. Nevajadzétu

pielaut, ka jautajumus, kas skar kopligumu, darbinieki uzzina no

aktualajam zinam jau péc deputatu lemuma. Tas grauj

uzticédanos un sadarbibu un var atstat negativu ietekmi uz
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Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

darba sniegumu (sk. Darba snieguma vadiba un vértésana )

un darba deveéja télu. Tapec, tiklidz ir zinams, kadas bus
gaidamas izmainas, ka tas varetu tikt 1stenotas un ka tas skartu
darbiniekus, nepiecie$ams dialogs. Tac¢u $adai sarunai svarigi
sagatavoties, lai sniegtu informaciju, kas ir skaidra, saprotama,
balstita uz faktiem un datiem.

Rigas valstspilsétas pasvaldibas Centrala administracija veica tirgus
izpéti par uzkopsanas pakalpojuma nodrosinasanu un secinaja, ka
telpu uzkopsanas funkcijas nodosana arpakalpojuma sniedzé&jam ir
finansiali izdevigs risinajums. Sarunu procesa par apkop€&ju amatu
vietu likvidaciju un uzkopsanas funkcijas nodosanu arpakalpojuma
sniedzéejam laikus tika piesaistita arodbiedriba, informéjot par planoto
procesu, atlaisanas pabalstu apméru, sniegta informacija par iespéju
darbiniekus nodarbinat citas amata vietas pasvaldiba, par NVA
iesaisti (konsultacijas darbiniekiem, ka rikoties, ja klust par
bezdarbnieku) un arpakalpojuma sniedzéja gatavibu uzpemt

pasvaldibas darbiniekus sava uznémuma.

lesaistitie un vinu lomas

Pasvaldibas
administracijas

vaditajs

Personala

specialisti

®  Vada sarunas ar darbinieku parstavjiem vai arodbiedribu.

B Parstav pasvaldibas intereses, nodro$ina, ka kopligums atbilst
pasvaldibas vajadzibam un resursiem to istenot.

= Konsultgjas ar juristiem, lai kopliguma nosacijumi butu likumigi un
atbilstu darba tiesibu aktiem, pasvaldibas atlidzibas politikai.

= Atbild par starpniecibu starp iestades vaditaju un darbiniekiem, veicinot
efektivas un harmoniskas attiecibas.

®  Prezente iestades viedokli sarunas ar darbinieku parstavjiem un/ vai
arodbiedribu.

= |nformé darbiniekus par kopliguma noslégs$anas sarunu progresu un
rezultatiem.

= Nodrosina kopliguma nosacijumu atbilstibu pasvaldibas iek$&jiem
normativajiem aktiem, ka ar1 aréjiem normativajiem aktiem.

= Konsultéjas ar juristiem, lai izvairitos no tiesiskiem riskiem.
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Juristi

Darbinieku
parstaviji vai to
organizaciju
(arodbiedribu)
parstavji

Sadarbiba ar darbinieku parstavjiem un organizacijam

B Sagatavo kopliguma tekstu, tostarp plano kopliguma ievieSanu,
paredzot kopliguma atbildibu sadalijjumu, nosaka terminus un plano

nepiecie$amos resursus.

= Nodrosina, ka kopligums ir juridiski korekts un atbilst tiesibu aktiem.

®  |dentificé un noverte iespéjamos juridiskos riskus, kas var rasties no
kopliguma nosacijumiem.

®  |zstrada juridiski pamatotu sarunu strategiju, lai nodrosinatu, ka
pasvaldibas intereses tiek aizsargatas.

®  Piedalas sarunas ka juridiskais padomnieks.

m  Sagatavo un parskata kopliguma tekstu.

= Veic visu kopliguma aspektu juridisko parbaudi, lai novérstu
neprecizitates un nepilnibas.

= |zglito darbiniekus par kopliguma nosacijumiem un juridiskajiem
aspektiem.

®m  Uzrauga kopliguma ievieSanu, lai ta nosacijumi tiktu ievéroti un izpilditi.

= Veic regularu kopliguma nosacijumu parskatisanu, lai nodrosinatu to
aktualitati.

®  Parstav, aizstav darbinieku intereses, labklajibu un tiesibas, censoties

panakt labveligus darba nosacijumus.

Dazreiz, ja kopliguma slég$anas, aktualizé$anas (mainoties tiesibu aktiem,
pieméram, ieks€jiem noteikumiem, grozijumi skars gan terminus, gan
butiskas liguma sastavdalas) vai grozijjumu veikSanas process ir sarezgits un
rodas situacija, ka ir grutibas nonakt pie risinajumiem un lemumiem, var tikt
iesaistitas tresas puses, kas darbojas ka mediatori.

Normativais regulejums

®  Darba likums #

®  Arodbiedribu likums 2

®  Arodbiedribu likums ar komentariem &2

®m  Valsts un padvaldibu institlciju amatpersonu un darbinieku atlidzibas likums &2
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Darba attiecibu izbeigSana

Darba attiecibu izbeigsana

Darba attiecibu izbeigSana jeb ofbordings (no anglu offboarding) ir merktiecigi vadits

darbinieka skirSanas no organizacijas process. Ta mérkis ir nodrosinat labi organizétu un lidz ar

to gludu darba pienakumu un resursu nodos$anu un pozitivu darbinieka pieredzi, izbeidzot darba

attiecibas ar pasvaldibu. Papildus kartibai, ka notiek darba tiesisko attiecibu izbeigéana, Sis

process Veérsts uz pozitivas emocionalas pieredzes veidoSanu darbiniekam, apzinoties, ka

darbinieks, ar kuru tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas, var atgriezties pasvaldiba nakotné

un negativa pieredze darba attieclou nosleguma var radit negativu bijusa darbinieka

komunikaciju par pasvaldibu.

leguvumi no meérktiecigi vaditas darba attiecibu izbeigSanas

Pasvaldibai ka darba devéjam

®  Pozitiva darba devéja téla & nostiprinasana —

darbinieks, kur$ aiziet no pasvaldibas ar pozitivam
emocijam, paudis atzinigaku viedokli un drizak
ieteiks pasvaldibu ka darba deveéju citiem
potencialajiem darbiniekiem.

= Vertiga atgriezeniska saite — darba attiecibu
nosléguma darbinieki ir gatavi daudz atklatak
izteikt savus komentarus par problémam un
pasvaldibas darba uzlabosanas un attistibas
iespgjam.

m  Efektivaka darba organizacija — planveidigi vadita
darba pienakumu un informacijas nodosana
mazina parravumus darba snieguma un
institucionalas atminas zudumus.

®m  Augstaka informacijas drosiba — strukturéta un
planveidiga pieeja informacijas nodosanai un
sistému piekluves atslégsana mazina informacijas
nopludes riskus.

= Atkartotu darba attiecibu iespéjamiba — prasmigi
vadita darba attiecibu izbeig$ana palielina iespégju,
ka darbinieks, kas aiziet no pasvaldibas, var

atgriezties darba pasvaldiba nakotne.

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Darbiniekam

Pozitiva darbinieka pieredze .
Augstaka atkartotu darba attiecibu

iesp&jamiba — skiroties no darba

deveéja uz pozitivas nots, palielinas
iespéjamiba, ka pasvaldiba bus
gatava atkartoti pienemt darbinieku
darba.

Pozitivas atminas un pieredzes stasti
par darbu pasvaldiba citiem.
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Svarigakie darba attiecibu izbeigsanas elementi un to

raksturojums

Darba tiesisko
attiecibu

izbeigsana.

Komunikacija par
darba tiesisko
attiecibu

izbeigsanu.

Darbu nodosana.

Informacijas un
darba deveja
aktivu nodosana.

Darbinieka uzteikuma pienemsana aizsak darba attiecibu izbeigsanas
procesu. NepiecieSamo dokumentu sagatavo$ana, tostarp rikojuma par
darba tiesisko attiecibu izbeigéanu sagatavosana u. tml.

Gadijumos, kad darba tiesiskas attiecibas tiek partrauktas péc darba
devéja uzteikuma vai darbiniekam un darba devéjam vienojoties,
SkirSanos no darbinieka (darba attiecibu izbeigSanas procesu) ieteicams
planot pec iespéjas savlaicigi, tostarp, ja budZzeta lidzekli to lauj,

piedavajot aprupéto darba uzteikumu &.

Svarigi nosutit informaciju e-pasta vai ievietot zinu ieksgja tikla par
darbinieka aizieSanu un pédejas darba dienas datumu. So informaciju
vélams izsutit péc iespé€jas atrak, kolidz ar darbinieku, ar kuru tiek
izbeigtas darba tiesiskas attiecibas, ir panakta vieno$anas par darba
attiecibu izbeig$anu un pédéjo darba dienu. Tas palidz izvairities no
baumosanas un lauj iesp&jami laicigi uzsakt planoto darbu un lietu
nodosanu. Informésana ir svariga ari tajos gadijumos, kad darba
attiecibas tiek partrauktas péc devéja uzteikuma, tacu, izradot cienu pret
darbinieku, zina netiek noraditi darbinieka aizieSanas iemesli. Tapat ar
sados gadijumos zina var paust darbiniekam pateicibu par padarito
darbu.

Svarigi atceréties, ka péc darbinieka aizieSanas var blt nepiecieams
aktualizet informaciju pasvaldibas majaslapa, organizacijas
struktirshema u. tml.

Neatkarigi no ta, vai darbinieka, ar kuru tiek izbeigtas darba tiesiskas
attiecibas, vieta jau ir pienemts cits darbinieks, ir butiski, ka vina
zinaSanas un ta devéta institucionala atmina tiek saglabata pasvaldibas
riciba. Saruna ar So darbinieku vélams sagatavot sarakstu ar visiem vina
uzdevumiem, 1pasi tiem, kas nav ieklauti darbinieka amata apraksta. Var
Lagt, lai $adu sarakstu izveido pats darbinieks. Svarigi parskatit, par
kadiem procesiem un uzdevumiem darbinieks ir atbildigs. lzvertéjiet, vai
tie ir pietiekami skaidri dokumenteti, un nepiecieS$amibas gadijuma
piefiksgjiet trikstoso. Darbinieka atbildibu par procesiem un uzdevumiem
parskatiSana laus, iesp&jams, papildinat pabeidzamo darbu sarakstu.

Saruna ar darbinieku svarigi noskaidrot, kuriem — kadam no esosajiem
darbiniekiem vai tie$ajam vaditajam — bitu nododamas dokumentu,
tostarp koplietoSanas dokumentu pieejas vai Ipasnieka/redaktora
tiesibas. Tapat nepiecieSams parliecinaties, ka darbinieks lidz savai
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Sistemu un
informacijas
piekluves tiesibu
un iespéeju
atslegsana.

Darbinieka
viedokla
iegisana par
darbu

pasvaldiba.

Pozitivas
pieredzes un
attiecibu

veidodana

Darba attiecibu izbeigSana

pedéjai darba dienai atdod vina/-s lietoSana nodotos pasvaldibas aktivus,
to skaita datoru, atslegu/ieejas karti, darba apgéerbu, apdrosinasanas
kartes u. tml. Var izmantot ta devéto apgaitas lapu, kura nepiecieSams
iegut apliecinajumu (parakstu) no atbildigajiem darbiniekiem, ka

attiecigas lietas/aktivi ir nodoti pasvaldibai.

Sadarbiba ar IT specialistiem nepiecieS8ams parliecinaties, ka darbiniekam,
ar kuru tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas, tiek nonemtas piekluves
un/vai lietotaja tiesibas visam iek$gjam pasvaldibas sistemam, ka ari
piekluve ieks&jai informacijai. Laba prakse paredz, ka vismaz 1-2
ménesus péc darbinieka aizieSanas no pasvaldibas vina e-pasta adrese
tiek saglabata un taja ienakoso zinu sutitaji sanem automatisku

pazinojumu, ka darbinieks pasvaldiba vairs nestrada.

Personala specialistam ieteicams organizet strukturétu_interviju, izbeidzot

darba tiesiskas attiecibas . Personala vadibas praksé to medz saukt ari

par exit interviju (no anglu val.), un ta lauj iegut atklatu un godigu
darbinieka komentaru par aizieSanas iemesliem, ka ari atgriezenisko saiti
par darbu pasvaldiba. Alternativa intervijai ir anonima aptauja, ko
personala specialists nosuta katram darbiniekam, ar kuru tiek izbeigtas
darba tiesiskas attiecibas. To, vai organizét sarunu ka interviju vai aptauju
&, lemj personala vaditajs, nemot vera personala funkcijas resursus un
specialistu kompetences interviju vadisana. Var izmantot risinajumu, kur,
Skiroties no vaditajiem un vadoSiem specialistiem, tiek organizétas
intervijas, savukart parejos amatos — aptauja.

Laba prakse paredz, ka intervija un aptauja, izbeidzot darba tiesiskas
attiecibas, ir anonima, un tajas ieguto informaciju personala specialisti
analize parsvara apkopota forma. Tas lauj nodrosinat darbinieku sniegtas
informacijas konfidencialitati.

Papildu informaciju par intervijas organizésanu var skatit Valsts

kancelejas personala atlases vadliniju nodala “Ka organizét Exit poll jeb

interviju péc darba attiecibu izbeigdanas?” .

Svarigi pret darbinieku izturéties taisnigi, laipni un ar cienu neatkarigi no ta,
kadu iemeslu del tiek partrauktas darba attiecibas. Darbiniekam ir svarigi
sanemt pateicibu par paveikto darbu un sadarbibu. Der paturet prata, ka
noslédzosa pieredze visspilgtak paliek darbinieka atmina, un Si pieredze
ietekmes to, ko un ka darbinieks par darbu pasvaldiba stastis citiem.
Empatija ir ipasi svariga gadijumos, ja darbinieks iet pensija vai partrauc
darba attiecibas péc darba devéja uzteikuma. Personala specialisti var
konsultét darbinieku jauna darba meklésan3, ja darbinieks tiek atbrivots

no darba péc pasvaldibas ka darba devéja uzteikuma.
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Darba attiecibu izbeigSana

Ka izveidot un uzturet darba attiecibu izbeigsanas procesu

1. Apzinat darba attiecibu izbeigsana iesaistitas puses — personala specialistus,
IT specialistus un strukturvienibu vaditajus

Sadarbiba ar tam izstradat darba attiecibu izbeigsanas ietvaros veicamo solu secibu jeb procesa
aprakstu. leteicams veidot elastigu procesu, kas pielagojams dazadam situacijam atkariba no
darba attiecibu partrauksanas iemesla — darbu uzsaka darbinieks vai darba devéjs. Procesa

vélams ieklaut ieprieks aprakstitos darba attiecibu izbeigSanas procesa elementus.
2. lzlemt, vai tiks organizetas intervijas un/vai aptaujas, izbeidzot darba attiecibas

Ja darbinieku, ar kuriem tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas, viedoklu iegusanai planots
izmantot abas metodes, vienoties, kuros gadijumos/kadiem amatiem tiks veiktas intervijas un
kad - aptaujas. Atbilstodi izstradat izmantojamo dokumentu sagataves - intervijas

planu & un/vai aptaujas anketu &, apgaitas lapu.

3. Apzinat darba attiecibu izbeig$anas procesa iesaistitos, kas nav bijusi iesaistiti procesa

apraksta izstradé, un informét vinus par vinu uzdevumiem un lomam

Vairuma gadijumu iesaistits bus darbinieka, ar kuru tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas,
tieSais vaditajs un tuvakie kolégi, personala specialists, IT specialists, gramatvediba,

saimniecibas dalas specialists u. c.
4. lzstradat konkreta darbinieka darba attiecibu izbeigsanas planu

Ja ir pienemts lémums par darba attiecibu izbeigSanu vai par $adu lemumu pasvaldibu informé
darbinieks, personala vadibas specialisti sadarbiba ar darbinieka tieSo vaditaju izstrada
konkréeta darbinieka darba attiecibu izbeig$anas planu, balstoties uz 1. soli minéta darba

attiecibu izbeigSanas procesa aprakstu.
5. Informét un konsultét citus iesaistitos par vinu lomu

Personala specialisti informé un konsulte citus iesaistitos par vinu lomu konkréta darbinieka

darba attiecibu izbeigSanas procesa.
6. lzvertet darba attiecibu izbeigsanas procesu

Periodiski — reizi gada vai vismaz reizi divos gados — izvértet darba attiecibu izbeigsanas
procesu, tostarp atgriezenisko saiti no darbiniekiem un atbilstosi pilnveidot darba attiecibu

izbeig$anas praksi.
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Darba attiecibu izbeigSana

Merijumi darba attiecibu izbeigSanas procesa novertesanai

Raditaji

Darbinieku
apmierinatiba ar
darba attiecibu

izbeigSanas procesu

Interveto un/ vai
anketeto darbinieku,
ar kuriem izbeigtas
darba tiesiskas
attiecibas, ipatsvars
no kopeja darbinieku,
ar kuriem izbeigtas
darba tiesiskas
attiecibas, skaita

Darba attiecibu
izbeigSanas procesa
rezultata ieviesto

uzlabojumu skaits

Informacijas drosibas
negadijumu skaits

Ka tos iegut

®  |ntervijas, izbeidzot darba attiecibas,
nosléguma (ja &1 intervija notiek pedgjas
darba dienas nosleguma).

= Anketas, ko darbinieki aizpilda, izbeidzot
darba attiecibas

Cik procentu no perioda (pusgada/ gada)

laika aizgajusajiem darbiniekiem ir

®  piedalijusies intervijas, izbeidzot darba
attiecibas;

= aizpildijudi anketas, izbeidzot darba
attiecibas.

Analiz€jot (personala vadibas komandai
parrunajot) izmainas pasvaldibas darba — cik
no tam ir iedzivinatas, balstoties uz darba
attiecibu izbeigSanas procesa ieglto
atgriezenisko saiti no darbiniekiem, ar kuriem
tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas.

Cik ir gadijumu, kad darbinieks, ar kuru tiek
izbeigtas darba tiesiskas attiecibas, laikus
nenodod visu inform3ciju/datus un/vai
izmanto piekluvi pasvaldibas sistemam péc
darba attiecibu partrauksanas. legst,
parrunajot ar darbinieka, ar kuru tiek izbeigtas
darba tiesiskas attiecibas, tieSo vaditaju
un/vai IT specialistu.

Darbinieka dzives cikls un personala vadibas procesi pasvaldibas

Ka tos interpretet

Augsti raditaji liecina
par pozitivu darbinieku

pieredzi.

Optimalais raditajs ir
100 %. Novirzes no 1
raditaja liecina par
nepilnigu darba
attiecibu izbeigsanas
procesa istenosanu.

Uzlabojumu ievie$ana
apliecina darba
attiecibu izbeigsanas
procesa iegutas
atgriezeniskas saites
noderigumu.

Gadijumu esamiba
liecina par nepilnigi
istenotu darba attiecibu

izbeigSanas procesu.
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Darba attiecibu izbeigSana

Izaicinajumi un to iespejamie risinajumi

Biezakie izaicinajumi lespéjamie risinajumi

Darbinieki nevélas but u
atklati intervijas, izbeidzot
darba attiecibas.

Lai gan darba attiecibu L]
izbeig$anas process ir
izstradats/ aprakstits, tas

tiek Tstenots tikai dalgji.

Vaditajs apgalvo, ka nav =
verts terét laiku un

“aukleties” ar darbinieku,

kas iet prom no

pasvaldibas. u

Piedavat un nodrosinat, ka intervija pausta informacija ir
konfidenciala (tai jabut konfidencialai jebkura gadijuma, tacu
saruna var piedavat un akcenteét, ka ari komentari par
vaditajiem tiek talak sniegti, tikai apkopojot vairaku interviju
rezultatus).

Svarigi, ka interviju, izbeidzot darba attiecibas, vada personala
specialists, kas ir bijis mazak iesaistits sadarbiba ar konkréeto
darbinieku. Tadéjadi pastav mazaka iesp€jamiba, ka
darbiniekam, ar kuru tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas,

butu kritiski komentari par intervétaju.

Izvértét, kuri darba attiecibu izbeigSanas procesa posmi netiek
istenoti, un sarunas ar tajos iesaistitajiem apzinat skerslus un
risinajumus to novérsanai. Pieméram, ja darbiniekiem, ar kuriem
tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas, laikus netiek atslegta
piekluve sistemam, izvertégjiet, vai problema ir taja, ka IT
specialists piekluvi neatslédz, vai taja, ka vins/a laikus neuzzina,
ka $ada darbiba ir nepieciesama.

Personala vaditajs sanaksmés, kuras piedalas ari pasvaldibas
struktlrvienibu un iestazu vaditaji, atgadina par darba attiecibu
izbeigéanas procesu un par iesaistito lomam.

lzvertét, vai/kadas jomas vél nepiecieSsams procesu pilnveidot.

Uzslavet vaditaju, ka veltit laiku esoSajiem darbiniekiem
patiesam ir loti svarigi, vienlaikus izskaidrot, ka pozitiva
darbinieku, ar kuriem tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas,
pieredze ietekmé pasvaldibas k3 darba devéja télu.
Atgadinat vaditajam meérktiecigi vadita darba attiecibu
izbeig$anas procesa nozimi un ieguvumus pasvaldibai Z.

Apkopot pozitivo atgriezenisko saiti/komentarus par darba

attiecibu izbeig$anas procesu un paradit to vaditajam.

lesaistitie un vinu lomas

Personala = Veido, uztur un pilnveido darba attiecibu izbeigSanas procesu, tostarp

specialisti dokumentu sagataves.
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Darba attiecibu izbeigSana

= Nodrosina metodisko vadibu un atbalstu vaditajiem darbinieku darba
attiecibu izbeig8anas procesa.

®m  Parliecinas, ka visi konkréta darbinieka darba attiecibu izbeig$anas
iesaistitie zina savus uzdevumus, to izpildes terminus.

= Nodrosina komunikacijas zinu sagatavosanu par darbinieku, ar kuru tiek
izbeigtas darba tiesiskas attiecibas.

= Nodrosina darba tiesisko attiecibu izbeigdanas dokumentu sakartosanu.

®  Sadarbiba ar IT un saimniecibas dalu organizé pasvaldibai piederoso
aktivu atgusanu no darbinieka.

= Vada nosléguma interviju/organizé anketas aizpildisanu.

= Analize interviju un/vai aptauju, izbeidzot darba attiecibas, rezultatus un
proaktivi informé vadibu par rezultatiem.

= Pilnveido darba attiecibu izbeigSanas procesu.

lestazu/ = Organize darba pienakumu, informacijas un pieejas tiesibu nodosanu
strukturvienibu darbiniekam, kurs ienems darbinieka, ar kuru tiek izbeigtas darba
vaditaji tiesiskas attiecibas, amatu vai citam/-iem darbiniekiem, ja amats 1slaicigi

vai pastavigi paliek vakants.

= Organize darbinieka, ar kuru tiek izbeigtas darba tiesiskas attiecibas,
parzina esoso procesu dokumentésanu.

®=  Ripéjas par informacijas un datu drosibu — sadarbiba ar IT specialistiem
plano, kura bridi tiek partraukta darbinieka piekluve ieks€jam sistemam
un datiem.

IT specialisti = Nodrosina savlaicigu darbinieka atslég$anu no pasvaldibas iek$gjam

sistemam un datiem.

Gramatvedibas = Nodrosina darbiniekam noslédzoso darba samaksas un vinam

specialisti pienakosos naudas summu izmaksu aprékinu un parskaitisanu.

Normativais regulejums

Darba likums nosaka darba tiesisko attiecibu izbeigSanas kartibu &
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Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

Personala vadibas funkcijas
organizatoriskie modeli

Pardomati organizéta personala vadibas funkcija palidz sasniegt pasvaldibas strategiskos
merkus, uzlabot darba efektivitati un veicinat pozitivu darba vidi. Personala vadibas funkcijas
var organizet, izmantojot vairakas pieejas:

®m  centralizéta personala vadibas funkcijas organizacija,

®  decentralizeta personala vadibas funkcijas organizacija,

= hibridmodela funkcijas organizacija.

Katrai no pieejam ir savas priekSrocibas un trakumi, ka paradits 7. tabula. Svarigi ir izprast

katras pieejas butibu, lai izvelétos vispiemérotako modeli savai pasvaldibai.

7. tabula. Organizatorisko modelu salidzinajums

Centralizeta Hibridpieeja Decentralizeta
personala vadiba personala vadiba
Butiba Visi lemumi par Apvieno Lemumi par personala

personala politiku,
stratégijam un
proceduram tiek
pienemti viena
centrala vieta, parasti
centralaja
administracija. Sis
modelis nodrosina
vienotu pieeju visiem
personala vadibas
aspektiem visa

organizacija.

Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

centralizacijas un
decentralizacijas
elementus, lai
izmantotu abu
pieeju prieksrocibas
un mazinatu to
trikumus. Dazu
personala vadibas
funkciju
centralizacija un
parejo
decentralizacija.

politiku un procediram
tiek pienemti katra
pasvaldibas iestadeé.

Si pieeja nodrogina
lielaku autonomiju un
elastibu iestades
vadibai.
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Priek$rocibas

Centralizeta

personala vadiba

= Vienotiba un
konsekvence
Si pieeja nodrogina
vienotu cilvekresursu
parvaldibu pieeju
visas pasvaldibas
iestades.
= Kontrole un
parskatamiba
Nodrosina labaku
kontroli par
personala vadibas
procesiem un lauj
vieglak izsekot
atbilstibai
normativajiem aktiem
un iek$ejam
politikam.
Resursu efektivitate.
Mazina funkciju
dublésanos, dod
iespeju efektivizet
resursus, piemeram,
centralizeta resursu
planosana vai macibu
programmu iegade.
= Ekspertize
Centralizeta
personala vadibas
strukturvieniba var
piesaistit augsti
kvalificetus
specialistus, kas
nodrosina augstaku
personala vadibas
kvalitati.

Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

Hibridpieeja

= Balanseta
pieeja
Nodrosina vienotibu
un konsekvenci
stratégiskos
jautajumos,
vienlaikus laujot
iestadem but
elastigam un
pielagot procesus
savam vajadzibam.
=  Resursu
optimizacija
Lauj centralizet
resursu efektivai
izmantosanai,
vienlaikus
nodrosinot, ka
iestades sanem
nepieciesamo
atbalstu un
vadlinijas.
= Labaka
kontrole un
parredzamiba
Uztur labu kontroli
par procesiem,
vienlaikus veicinot
iestades personala
specialistu/vaditaju
iesaisti un atbildibu.

Decentralizeta

personala vadiba

= Atra léemumu
pienemsana
Var atri pienemt
lemumus, kas
nepieciesami, lai
reagetu uz konkretam
situacijam vai
problemam.
= Lielaka elastiba
Var pielagot politikas
un proceduras, lai tas
atbilstu konkretam

Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

vietéjam vajadzibam un

apstakliem.
Labaka vietgjas
situacijas izpratne
Nodrosina labaku
izpratni par vietéjo
specifiku un
problemam, kas var
veicinat efektivaku
risinajumu izstradi.
= Darbinieku
iesaistiSana
Var labak veicinat
darbinieku iesaisti un
vinu apmierinatibu, jo
lemumu pienemsana
tiek nodrosinata
iestade.
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Trakumi

Centralizeta

personala vadiba

= Lenalemumu
pienemsana
Var radit birokratiju,
kas palénina lemumu
pienemsanu un
reagésanu uz
pasvaldibas iestazu
vajadzibam.
= Mazaka elastiba
lestades var but
ierobezotas savas
sp€jas pielagoties
specifiskam
situacijam vai
vajadzibam, jo tas ir
paklautas
centralajam politikam
un proceduram.
= Attalinatiba no
pasvaldibas
iestazu realitates
Centralizetu lemumu
pienémeji var nebut
pietiekami informeéti
par iestades specifiku
un problemam, kas
var veicinat
neefektivu ricibu un

lEmumu pienemsanu.

Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

Hibridpieeja

= Sarezgitiba
Hibrida pieeja var
bat sarezgitaka
ievieSana un
uzturésana, jo ta
prasa skaidru
atbildibas un
pilnvaru sadali.
= Komunikacijas
izaicinajumi
Var rasties
komunikacijas
problémas starp
centralo parvaldi un
iestadem, ja nav
izveidotas efektivas
komunikacijas

sistemas.

Decentralizeta

personala vadiba

= Konsekvences
trukums
Var radit dazadus
standartus un prakses
pasvaldibas ietvaros,
kas var izraisit
nekonsekvenci un
nevienlidzibas sajutu
darbiniekos. Pieméram,
darbinieks, mainot
darbavietu pasvaldibas
ietvaros, secina, ka
darbinieka vertibu
piedavajums
pasvaldibas iestadés ir
atskirigs (brillu
izdevumu kompensacija,
atvalinajuma pabalsta
summa u. c.).
= Kontroles zudums
Trukst izpratnes un
informacijas par
personala parvaldibu
pasvaldiba, zud iespéja
kontrolet noteiktu
procesu norisi.
= Resursu
izSkérdésana
Var radit dublésanos un
neefektivu resursu
izmanto$anu, jo katra
iestade veido savas
politikas un proceduras.
= Ekspertizes
trukums
Mazakas iestades var
nebut pietiekamu
resursu un ekspertizes,
lai nodrosinatu efektivu

personala parvaldibu.
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Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

Izveloties piemeérotako personala vadibas funkciju organizacijas modeli, ir svarigi nemt vera:
®m  pasvaldibas organizatorisko struktlru, kas vairuma gadijumu ir pietieckami sarezgita:
B t3s lielumu;
®  jestazu geografisko izkartojumu;
= stratégiskos merkus un optimalako veidu to sasniegSanai (pieméram, cik liela mera
pasvaldibas iestazu darba tiek izmantota sadarbiba un resursu dalisana);
®  pieejamos resursus (darbinieku, finansu, IT);

®  organizacijas kultiru : pasvaldiba pastavosas tradicijas un gatavibu parmainam.

Vadliniju izstrades darba grupas dalibnieki noradija uz vairakiem ieguvumiem, prieksrocibam

un trukumiem, daloties pieredzée par personala vadibas funkciju organizatorisko modeli £ vinu

parstavetajas pasvaldibas.

Visbiezak tiek centralizéti 5adi personala vadibas procesi un funkcijas:
1. cilvekresursu stratégijas un personala politikas izstrade;
2. atalgojuma un labumu parvaldibas vienota standarta izstrade;
3. cilvékresursu parvaldibas sistemas (HRIS);
4

personala lietvediba (personala administrativo procesu parvaldiba).

Valmieras novada pasvaldiba ir ieviesta hibridpieeja personala
procesu parvaldiba, ietverot vairakus labus centralizéti parvalditas
personala vadibas funkcijas elementus. Tiek nodrosinata personala
procesu metodiska vadiba, izstradati standartizeti personala
dokumentu paraugi, ko izmanto visas pasvaldibas iestades un
darbinieki. Tapat skaidri definéeti personala specialistu pienakumi un
specializacija, noteikta vienada personala specialistu slodze (150
slodzes uz vienu personala specialistu), iestazu darbiniekiem
nodrosinata informacija, pie ka un kados personala jautajumos
versties.

Lai optimizetu finansu lidzeklus, ir uzsakta centralizéta macibu
nodrosinasana, apzinot iestazu macibu vajadzibas un veidojot kopigas

macibu grupas no dazadu pasvaldibas iestazu darbiniekiem.

2023. gada valsts parvalde ir uzsakts apjomigs personala vadibas projekts — vienota
pakalpojuma centra ievieSana, kas sava butiba uzskatams par hibridmodela paraugu.
Cilvekresursu vadibas sistéema veidos dalu no vienota pakalpojuma centra, un taja tiks
nodrosinata cilvekresursu vadibas sistémas, macibu un attistibas sistemas, finansu
gramatvedibas un personala lietvedibas sistemu savstarpé€ja integracija, kas paredz vieglu datu
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Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

apmainu un sistému savstarpéju komunikaciju. Vienota cilvekresursu vadibas sistema bus
centralizéta platforma valsts parvaldes cilvekresursu vadiba, lai nodrosinatu cilvékresursu
vadibas procesu standartizaciju un efektivizaciju, veicinatu valsts parvaldes digitalo
transformaciju un optimizétu valsts lidzeklu izmantosanu.

Valsts kanceleja nodrosinas centralizeétu sistemu, kas ietver standartizétu personala procesu
un datu kopu definésanu, lai iestades var uzlabot cilvekresursu procesu vadibu. Vienotais
pakalpojuma centrs nodrosinas iespéju kaskadet iestades mérkus lidz darbinieku limenim,
ietvers darbinieku novertésanas un attistibas procesus, digitalizés darba pienemsanas procesu
(automatizeta sludingjumu publicédana, kandidatu novértésana, darba ievadiSanas procesa
nodrosinasana sistéema), radis vienotu platformu macibam, sistéma bls pieejama darbinieku
darba kontaktinformaciju. Vienota pakalpojuma centra tiks veidota darbinieku
pasapkalposanas iespéja.

Lai ar vienotais pakalpojuma centrs bus pieejams valsts tiesas parvaldes iestadés, lidzigas
pieejas pakalpojumu centru var veidot ari pasvaldibas. Pasvaldibas, kuras Sobrd ir
decentralizéta personala parvaldibas pieeja un kuras plano to mainit uz hibridpieeju, var

ieskatities vienota pakalpojuma ievieSanas centra projekta pases un attistibas plana &, gut

vértigas atklasmes un nemt tas vera, mainot personala parvaldibas pieeju pasvaldiba.

Atbilstosaka personala vadibas funkciju organizatoriska
modela izvele

Lemuma pienemsanai par atbilstosako personala vadibas funkciju organizatorisko modeli

nepiecie$ams veikt pasvaldibas personala vadibas funkciju sakotnéjo ietekmes izpéti.

Izpetes posmi
1. Vadibas atbalsta sanemsana izpétes veikSanai

Nemot vera apjomigo darbinieku skaita iesaisti izpétes procesa, svarigi pirms tas uzsaksanas
sanemt izpilddirektora atbalstu. Médz teikt, ka “ieradumam ir liels speks”, tapéec ierastas
kartibas maina var radit pretestibu parmainam un ir svarigi apzinat, vai domes politiska vadiba
un izpilddirektors ir gatavi atbalstit personala vadibas funkciju parvaldibas izmainas. Personala
vadibas funkciju organizatoriska modela maina ir parmainas 2, un to sekmiga vadisana ir

atkariga no organizacijas kultiras 2 — pasvaldibas gatavibas lidzsingjas darba kultlras un

ieradumu mainai.
2. Darba grupas izveide

Pilnigas informacijas ieglsanai ir svarigi izveidot sastava zina daudzveidigu darba grupu,

ieklaujot darbiniekus ar dazadam kompetencém: personala specialistus, finansu specialistus,
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juristus, IT specialistus, iestazu vaditajus vai vinu delegétas personas, darbinieku parstavjus u.

c. Svarigi noteikt projektu vaditajus.

3. Izpetes merka, apjoma un izpétes jautajumu definésSana

Meérki: skaidri definéti merki, ko velas sasniegt ar personala vadibas funkciju izpéeti un
kads ir izpetes apjoms (visas pasvaldibas iestades vai atseviskas iestades, agenturas,
kapitalsabiedribas).

Pieméram, vienota labuma groza jeb darbinieku vertibas piedavajuma nodrosinasana

visas pasvaldibas iestades, personala vadibas procesu standartizacija un efektivizacija,

darbibu dublésanas novérsana u. c.

Izpétes jautajumu definédana.

m  K3ada ir sasaiste ar pasvaldibas attistibas planosanas dokumentos noteikto?

®m  Kadi bus ieguvumi, mainot parvaldibas sistemu?

m  Kadas bus tiesas un netiesas (iespejams) izmaksas (macibas, IT risinajumu
ievieSana, personala mainiba, iesaistito darbinieku darba slodzes palielinasanas
(virsstundas), komunikacijas nodrosinasana, atbalsta nepiecieSsamiba)?

= K3 izmainas personala funkciju vadiba ietekmés darbinieku apmierinatibu un
produktivitati?

® K3 izmainas personala funkciju vadiba ietekmés darbinieku motivaciju un iesaisti 27

= Kada ir katras iestades gataviba izmainu uzsaksanai?

m K3da bus ietekme uz amatu vietu skaitu dazadas pasvaldibas iestadés un
stukturvienibas?

= Kada bus ietekme uz ieksgjiem normativiem, kadas izmainas bus nepiecieSamas?

m  Kada bus parvaldibas izmainu ietekme uz IT risingjumiem (procesu maina, jauni
risinajumi u. c.)?

= Kadiir iespejamie riski, un ka tos mazinat?

B u.cC

4. Ricibas plana izstrade un saskanosana ar vadibu

Detalizéta ricibas plana izstade, kura uzskaititi visi izpéetes soli, termini, iesaistitas personas un
atbildigie.

5. Datu vaksana, apkoposana un analize

Saja posma var izmantot visas zemak uzskaititas metodes vai dalu no tam.

Esoso datu apkoposana: darbinieku skaits iestadés, atalgojuma dati, iek$éjo normativo
datu izpéte, darbinieku skaits, kuri nodrosina personala vadibas funkciju iestade.

Darbinieku aptaujas. To merkis ir darbinieku viedokla noskaidroSana par esoso
situaciju: cik labi darbinieki izprot personala vadibas procesus, ka verte to pieejamibu,
kvalitati un ar kadam grutibam un problémsituacijam saskaras. Darbinieki var sniegt
priekslikumus par vélamajam izmainam. Var jautat, ka vertétu, ja butu citadi. Vaditaju
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un darbinieku sniegtas atbildes var iedot atSkirigu redzejumu, un, ja tads paradas, ir
svarigi analizét sanemtas atbildes.

= |ntervijas ar vaditajiem un darbiniekiem — padzilinata daleji strukturéta vai struktureta
saruna, lai detalizétak izprastu esoso situaciju, nepieciesamos uzlabojumus un gatavibu
izmainam.

=  Fokusgrupas. Mérktiecigi veidotas fokusa grupas/-u diskusija/-as, lai noskaidrotu esoso
situaciju, iepazistinatu ar iespejamo nakotnes viziju, uzklausitu priekslikumus un

iespejamos riskus.
6. Datu analize un priekslikumu izstrade

legito datu apkoposana un analize, datu strukturédana (apkoposana pa témam, iestadém,
funkcijam). éajé posma var veidot SVID analizi, kas sniedz kopainu par konstatéto.

Priek$likumu izstrade balstas uz probléemu un iespéju identificesanu un ieteikumu izstradi.
7. Zinojuma sagatavosana un prezentacija darba grupai

Zinojuma ieklaujama informacija, kas sniedz atbildes uz definetajiem merkiem un izpétes
jautajumiem, aktualizéjot problémas un noradot uz iesp&jamiem risinajumiem, ieguvumiem
(procesu, finansu, cilvekresursu), identificetajiem riskiem, pozitivo un negativo ietekmi,

Istermina un ilgtermina ieguvumiem un ietekmi, ka ari nosaka turpmakas ricibas.
8. Prezentacija vadibai un iesaistitajam pusem

Atbilstosi pasvaldiba noteiktajai kartibai prezenté zinojumu augstakajai  vadibai
(izpilddirektoram, domes priek$sédetajam, iestazu vaditajiem), darbinieku arodbiedribam,
darbinieku parstavjiem.

Pasvaldibu likuma 10. panta pirmas dalas 8. punkta noteikts, ka tikai domes kompetence ir
izdot pasvaldibas instittciju nolikumu, savukart vairaku pasvaldibu instittciju nolikumos ir
noteikts, ka iestades vaditajs nodrosina personalvadibas istenosanu, ka ari pienem darba un
atbrivo no ta darbiniekus; attiecigi, mainot personala vadibas funkciju organizatorisko modeli,
pasvaldibas domes deputati tiek iesaistiti lemuma pienemsana jeb iestazu nolikumu izdosana.
Atbilstosi pasvaldiba pastavosajai kartibai izpétes zinojumu prezenté pasvaldibas deputatiem
(sadarbibas padomé, komitejas seéde, domes sede).

9. Lemuma pienemsana

Atbilstosi pasvaldiba noteiktajai kartibai, argjiem un ieksejiem normativajiem aktiem.

Personala vadibas funkciju organizacijas modelu & tabula noraditais sniedz priekSstatu par
bitiskakajiem ieguvumiem pasvaldibai, realizéjot kadu no minétajiem organizatoriskajiem
modeliem, savukart darbinieku butiskakais ieguvums ir izpratnes veidoSana par personala

parvaldibu pasvaldiba, skaidribas radisana, kur, ka un kados jautajumos vérsties, lai sanemtu
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Atlidzibas likuma un Darba likuma noteikto, ka ari sanemtu nepiecieSamo personala specialista

konsultaciju un atbalstu.

Butiskakie izaicinajumi, mainot ierasto personala vadibas
funkcijas organizatorisko modeli

4 N [ )
Bailes no nezinama vai zaudét Darbinieku iesaiste izpéte un
. _ darbu vai ietekmes sféru var priekslikumu izstradé, macibu
Darbinieku pretestiba veicinat pretestibu ierasta nodros$inagana, parkvalifikacija vai
mainai, kas var novest pie cita amata piedavasana,
motivacijas un produktivitates ieguvumu un norises analizéSana.

krituma, paaugstinata stresa
limena, sabotazas.

AN
-
AN

Lai gan personala vadibas Pakapeniska procesa ieviesana,
.. funkciju centralizacija paredz defingjot prioritaras aktivitates
Resursu pieejamiba resursu optimizaciju, sakotnéja vai tas, kuras sniedz vislielako
posma ta var radit atdevi. lesaistiSanas piedavasana
izaicinajumu, ja jaievies$ jaunas darbiniekiem.

IT sistémas vai japiesaista
papildu cilvekresursi.

AN J
N [ N
Nereti sarezgitu projektu Veltit pietiekamu laiku sakotnéjai
. vadiba, kur ir daudz iesaistito planosanai, nosakot veicamos
Projekta vadiba pusu, trikst visu iesaistes un uzdevumus, atbildigos un izpildes
un laika grafiks ir apgrutinata ieklausanas terminu. VienoSanas par visu
laika grafika. leprieks neveikta iesaistito lomu un atbildibu.
projekta vadiba tiek definéti
nereali izpildes termini.
VAN J
4 )
. Fokusegjoties uz ievieSanas Izpétes procesa identificet ietekmi
Atbilstiba procesu un jauno normativu uz esosajiem normativiem,
normativajiem izstradi, nereti novarta paliek piesaistit juristu/-us, kas nodrosina
aktiem izmainu veiksana ieks€jos atbilstibu argjiem un ieksgjiem
normativajos aktos. normativajiem aktiem
\ J
~
o (2=e Personala vadibas funkciju Darbinieku tieSo vaditaju cieSaka
letekme uz ieksejo . o . O T
organizatoriska modela maina iesaiste, informacijas pieejamibas
klientu jeb var radit neizpratni darbiniekos, nodrosinasana, veidot pieeju —
darbinieku apgrutinat vinus vai mainit érti un saprotami, atgriezeniskas
ierasto sadarbibas praksi. saites jautasana.
J

22. attels. Izaicinajumi un risinajumi, mainot personala vadibas funkcijas organizatorisko modeli

lesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs = Veic batisku lomu izpété: tas planosanu un organizésanu, datu vaksanu,
un personala analizi un interpretaciju, rekomendaciju izstradi.
specialisti = Piedalas darba grupas.
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Pasvaldibas
administracijas

vaditajs

lestazu/
strukturvienibu

vaditaji

Juristi

Finansu specialisti

Dokumentu
parvaldibas jomas

specialisti

Darbinieki

Personala vadibas funkcijas organizatoriskie modeli

Veido sadarbibu ar iesaistito padvaldibu personala vaditajiem.
Izstrada ricibas planu.

Piedalas prezentacijas un komunikacijas procesos.

Izvérte izpetes lietderibu un sniedz atbalstu tas uzsaksanai.

Izveido darba grupu, saskano ricibas planu.

Izvérté un nodrosina nepiecieéamos resursus.

Informé pasvaldibas deputatus un skaidro personala vadibas funkcijas
organizacijas veido$anas apsverumus.

Uzrauga personala vadibas funkciju organizatoriska modela ievieSanas

procesu.

Piedalas aptaujas, intervijas, fokusgrupas, sniedzot pienesumu
problémsituaciju un risku identificéana, priekslikumu izstrade.
Piedalas darba grupas.

Nodrogina informaciju darbiniekiem.

Isteno parmainas sava iestade.

Novérte parmainas, sniedz atgriezenisko saiti.

Sniedz juridiskas konsultacijas, izverté atbilstibu arejos normativos
aktos noteiktajam, nepiecieSamibas gadijuma noveérs juridiskas sekas.
Parbauda dokumentus.

Nodrosina nepiecieSamas ieks€jo normativo aktu izmainas un/vai
izstrada jaunus normativos aktus.

Analize pasreizéjo personala vadibas funkciju (macibas, atlase,
arpakalpojuma pakalpojums) izmaksas, lai identificetu, kuras jomas
iespéjams ietaupijums vai efektivitates uzlabojumi.

Noverté planoto izmainu potencialo finansialo ieguvumu.

Piedalas darba grupas priekslikumu izstradei.

Aprékina iespejamas papildu izmaksas.

Apzina eso$o dokumentu plismu.
Atbilstosi pienemtajam lemumam veido nakotnes dokumentu plusmu.

levie$ izmainas iek$€jos normativajos dokumentos.

Piedalas aptaujas, fokusgrupas, intervijas, dodot pienesumu datu
ievaksana un priekslikumu snieg$ana.
Sniedz atgriezenisko saiti par izmainam un to norisi.
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lzvértejot un pienemot lemumus par personala vadibas funkciju centralizaciju, decentralizaciju
vai hibridpieeju, ir svarigi paturét prata, ka ne tikai pasvaldibai kopuma, bet katrai iestadei ir
savas individualas vajadzibas un mérki. Atbilstosa personala vadibas organizatoriska pieeja var
ieverojami uzlabot iestades efektivitati, paaugstinat procesu caurspidibu un veicinat darbinieku
iesaisti un motivaciju &.
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Digitalizacijas iespejas
personala vadiba

Musdienu dinamiskaja un tehnologiju virzitaja pasaulé organizacijas, to skaita valsts un
pasvaldibu iestades, arvien vairak pieversas digitalo risinajumu ieviesanai, lai uzlabotu

personala vadibas procesus.

Personala vadibas procesu digitalizacija nozimé dazadu tehnologisko riku un

programmattras risinajumu ieviesanu, lai automatizétu un optimizétu personala vadibas

funkciju. éajé konteksta digitalizacija aptver plasu procesu spektru, sakot ar darbinieku atlasi 2,

darba snieguma vadibu un novértédanu &, darbinieku motivacijas un iesaistes & palielinasanu un

beidzot ar personala datu analitiku. Digitalizacijas bUtiba ir padarit Sos procesus efektivakus,

precizakus, pieejamakus un vienkarsakus.

Personala vadibas digitalo risinajumu biezakie ievieSanas meérki

®  Procesu efektivitates palielinasana. Piemeram, digitala dokumentu parvaldiba un
elektroniska paraksta ievieSana ir sniegusi butisku pievienoto vertibu procesu
efektivitates uzlabo$ana, tostarp procesa norises atruma, ka ari pozitivi ietekméjusi

darbinieku iesp&ju nodrosinat procesu nepartrauktibu, stradajot attalinati.

= Datu pieejamiba un analize. Personala datu uzglabasana vienota sistema sniedz iespéeju

atrai datu piekluvei, datu apstradei un analizei.

®m  Darbinieku pieredzes @ uzlabodana. Pasapkalposanas portalu izmantoSana

darbiniekiem sniedz iespéju reala laika (te un tagad) sanemt un iepazities ar sev aktualo
informaciju un veikt nepiecieSamas darbibas atbilstosi procesiem. E-macibu vides
veidoSana un attistiba sniedz iespéeju darbiniekiem sev érta laika pilnveidot zinasanas

vai prasmes un sekme darbinieku attistibu &.

®  Atbilstibas normativo aktu prasibam érta parvaldiba. Personu datu uzglabasana
vienotas sistémas lauj efektivak nodrosinat personas datu apstrades noteikumus, ka ari

nodro$inat datu drodibu.
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leguvumi

Digitalo risinajumu ievieSana personala vadibas procesos nodrosina virkni ieguvumu.

Pasvaldibai ka darba devéjam Darbiniekam

o

Personala vadibas procesu strukturésana,
optimizacija un pielagosana atbilstosi pasvaldibas
vajadzibam un normativo aktu prasibam.

Datu analize un uz datiem balstitu lemumu
pienemsana.

Personala dokumentu aprites procesa uzlabosana.
Sakotnéjas investicijas risingjumu ieviesana
nodrosina administrativo un cilvékresursu izmaksu
optimizaciju ilgtermina.

Musdieniga un uz attistibu vérsta darba deveéja téla

veido$ana, kas palidz piesaistit jaunos specialistus.

Erta un atra piekluve
nepiecieSamajai informacijai
(pasapkalposanas portali vai
vienotas datubazes).

lespéja automatizet manuali
veicamos uzdevumus, tadejadi
sniedzot iespé&ju novirzit resursu citu
uzdevumu veik$anai.

lespéeja “stradat jebkur”.
Objektiva atgriezeniska saite par
paveikto.

= E-macibu iespéja.

= Atgadnes par notikumiem.

Personala vadibas procesi, kuros visbiezak izmanto digitalos
risinajumus

=  Personala datu parvaldiba. Personala vadibas sistemas (HRM) ir tehnologiju

risinajumi, kas palidz pasvaldibu personala specialistiem uzglabat personala datus, ka

ar parvaldit dazadus personala vadibas uzdevumus un procesus. Darbinieku

pasapkalposanas portali ir digitalas platformas, kas nodrosina darbiniekiem iespé&ju

pasiem parvaldit savus personala datus un saistitos procesus. Datu sinhronizacija starp

HRM un pasapkalposanas portalu ir priek$nosacijums veiksmigai datu parvaldibai.

®m  Personala atlase Z. Kandidatu atlases sistemas (ATS — Applicant Tracking Systems) ir

programmaturas risinajumi, kas palidz organizacijam parvaldit un automatizet
darbinieku atlases procesus. ATS meérkis ir padarit kandidatu piesaisti, atlasi un
pienemsanu darba efektivaku un organizétaku. Onboarding jeb jauno darbinieku darba
ievadiSanas sistémas ir digitalie risinajumi, kas palidz organizacijam efektivi integrét
jaunus darbiniekus organizacija. Sis sistémas nodrogina strukturétu un vienotu pieeju
jauno darbinieku uznemsanas procesam, palidzot viniem atrak adaptéties, iepazities ar

veicamajiem uzdevumiem un klut produktiviem.

= Darbinieku darba snieguma vadiba un novertésana . Darba snieguma vadibas

sistemas (PMS - Performance Management Systems) ir IT risinajumi, kas palidz
organizacijam uzraudzit, novertet un uzlabot darbinieku sniegumu. Sis sistemas

automatizé un optimizé dazadus procesus, sakot ar mérku izvirziSanu un beidzot ar
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atgriezeniskas saites sniegSanu, darbinieku attistibas planosanu, veicinot darbinieku

produktivitati.

Darbinieku attistiba ©@. E-macibu platformas nodrosina darbiniekiem piekluvi

tieSsaistes macibam, ka ari e-macibu bibliotékai, veicinot darbinieku profesionalo
attistibu un darbinieku kvalifikacijas uzlabosanu. Atgadnu uzstadisana, mudinot
darbiniekus noklausities kadu no e-macibu temam, ka ari iespéja organizet parbaudes
testu noklausita e-kursa apguvei, lauj nodrosinat normativajos aktos noradito obligato

macibu efektivu apguvi.

Digitalu risingjumu ievieSana personala vadiba nodrosina efektivu

vadibas procesos, kas saistiti ar datu apstradi, datu analizi un

a J personala procesu parvaldibu. Visefektivaka to ieviesana ir personala

standartizétu darbibu veiksanu. Savukart personala vadibas
uzdevumos, kas prasa personigu pieeju situacijas risinasanai un
darbinieka emocionalo inteligenci, digitalizacija ir mazak efektiva un
biezi vien tiek izmantota ka papildinajums funkcijas nodrosinasanai,

nevis ka pilnigs tas aizvietotajs.

Ventspils valstspilsétas pasvaldiba visas iestadgés ir ieviesusi
darbinieku pasapkalposanas portalu Horizon HoP, kas lavis
automatizet un digitalizét vairakus procesus. Viens no pedéjiem ir
digitalizéts attalinata darba saskanosanas process. Maciba, kas guta
HoP risinajuma ieviesanas laika: procesa iesaistitajiem ir janosaka

skaidri uzdevumi un izpildes termini.

Apsverumi, izveloties digitalos risinajumus personala vadiba

Pienemot lémumu par kada digitala risinajuma ievieSanu personala vadiba, ieteicams izvértét

$adus aspektus.

Biznesa (konkretas funkcijas vai darbibas jomas) vajadzibu apkoposana. EsoSo
personala vadibas procesu efektivitates un trUkumu novertejums, ka ar skaidri

definétas problémas, kuras iestade vélas atrisinat, ieviesot digitalo risinajumu.

Finandu iespéjas. Istermina ievie$anas (licences, tehniskais atbalsts, izstrade, macibas)

un ilgtermina uzturésanas un atjauninasanas izmaksu novertésana.

Tehniskas prasibas un saderiba. Sistémas arhitekttras nosacijumu, esoso IT sistemu,

integracijas izvertesana.
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= Datu aizsardziba un sistemu drosiba. Risinajuma izmantojamo datu atbilstibas datu

aizsardzibas normam izvértésana. Sistémas drosibas prasibu novertejums.

= Datu pieejamiba un kvalitate. EsoSo personala vadibas procesu datu pieejamibas un
kvalitates analize.

® | jetotajiem draudzigs risinajums. Jebkuram digitalajam risinajumam ir jabut atbalstam

un paligam uzdevumu veik$ana, nevis pretéji.

= Risinajuma efektivitate. Produktivitates un efektivitates merijumi pirms un péec digitala
risinajuma ievieSanas (vai probléma atrisinata). Lietotaju pieredzes atgriezeniskas saites

noskaidrosana.

= |lgtermina parvaldiba. Atjauninajumu vai attistibas rcibas plana izstrade un

nodrosinasana.
= Integracija ar citam sistémam, t. sk. valsts registriem datu automatiskai sanemsanai.

= Sistémas izvietoSanas infrastrukturas pieejamiba un administrésana.

Lemums par digitalo personala vadibas risinajumu ievieSanu ir komplekss process, kas prasa
rupigu situacijas analizi, izmaksu un ieguvumu novertejumu, ka ar lietotaju gatavibas un
tehnisko prasibu izvertesanu. Veiksmiga ievieSana balstas uz skaidri definétu strategiju,
efektivu resursu parvaldibu, nepartrauktu ievieSanas progresa parraudzibu un lietotaju

izglitoSanu.

Digitalizacijas personala vadiba izaicinajumi

Lai gan vismaz pédéjos desmit gadus digitalo risingjumu ievieSana ir bijusi viena no
modernajam tendencém personala vadibas joma, kas piedava daudzsolosas iespéjas procesu
optimizesana un vienkarsosana, to ievieSana dazados procesos vél ir daudz darama.

Biezakie izaicinajumi lespejamie risinajumi

Pretestiba parmainam un ® | ai mazinatu darbinieku bailes no nezinama un parmainam
organizacijas kultiras & ierasto pienakumu veik$ana, svariga ir darbinieku iesaiste,
barjera regulara komunikacija par risinajumu sniegtajiem ieguvumiem,

ka ari savlaiciga macibu nodros$inasana. Digitalizacijas
risinajumu ievieSana ir parmainas, kas padvaldiba ir javada 4.

Finansu resursu = Medz teikt, ka ziloni var apést pa maziem gabaliniem. Tas

ierobeZojumi. attiecas ari uz finansu resursu ierobeZojumu parvarésanu, proti,
risingjuma ievieSanas kopéjo izmaksu apzinasana, prioritasu
noteik$ana un risinajuma ievieSana pa dalam var but risinajums.
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Biezakie izaicinaj

Vismaz sakotnéji
neskaidri ieguvumi

umi

pasvaldibas iedzivot3jiem.

Datu apstrades pra
nodrosinasana.

sibu

Digitalizacijas iespéjas personala vadiba

lespéjamie risinajumi

Ikviena digitala risinajuma ievieSana bis saistita ar lielakam vai
mazakam finansu investicijam, kas nereti noved pie
argumentacijas par ieguvumiem un noradi, ka personala vadiba
ir atbalsta funkcija. Tomeér vaditaji arvien vairak sagaida, ka
lietvedibas procesi notiek “nemanot” un personala specialisti
var vairak iesaistities stratégiskas personala vadibas
jautajumos, nevis but pastavigi aiznemti personala lietvedibas
dokumentu sagatavosana. “Prata vetru” diskusijas par
ieguvumiem iestadei, darbiniekiem un pasvaldibas
iedzivotajiem var palidzét definet plasaku ieguvumu lauku,
veidojot sasaisti ar pasvaldibas kopéjo télu un darba devéja
telu 2, spéju piesaistit jaunos specialistus, laika resursa
optimizaciju un novirzi darbinieku iesaistes un attistibas
jautajumos, ka rezultata ikviens pasvaldibas darbinieks
mijiedarbiba ar pasvaldibu sanem augstas kvalitates
pakalpojumus.

Personala vadibas risinajumi paredz personas datu (to skaita ari
sensitivo) uzkrasanu un apstradi, tapéc ir svarigi rikot sistému
lietotajiem macibas par datu apstrades principiem, ka ari rupigi
izvertet un nodrosinat tadus lietotaju piekluves limenus, kas
nodrosina nepiecieSamo piekluvi darba jautajumu risinasanai.

Valmieras novada pasvaldiba katram darbiniekam, kurs vélas iesniegt

papira formata iesniegumu, tiek nodrosinata individualizéta piegja,

paradot, ka ieiet sistéma, un palidzot darbiniekam iesniegumu

sagatavot un iesniegt elektroniska formata.

lesaistitie un vinu lomas

Personala vaditajs
un personala
specialisti

Pasvaldibas
administracijas

vaditajs

Izvérté eso$os personala vadibas procesus, apzina trukumus un
problémas.

Define biznesa prasibas.

lesaistas digitala risinajuma ievieSana un testésana.

Nodrosina lietotaju macibu procesu.

lesaistas digital3 risindjuma ievieSanas nepiecieSsamibas izvértésana.
Atbilstosi pasvaldiba esosajai kartibai saskano projekta norisi.

Nodrosina nepiecieSama finans€juma pieskirsanu.
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IT specialisti

Finansu specialisti

Darbinieki

Digitalizacijas iespéjas personala vadiba

Parrauga ievieSanas progresu.

Piedalas digitalo risinajumu atbilstibas un saderibas ar citiem
pasvaldiba ieviestajiem risinajumiem sakotngja izvérteédana.
lesaistas digitalo risinajumu ievieSanas procesa.

Nodrosgina tehnisko atbalstu un risinajuma uzturésanu.

Parrauga budZetu un finansu resursus, kas tiek pieskirti personala

vadibas risinajumu ieviesanai.

Piedal3s personala vadibas procesu sakotngja izvérteésana
(atgriezeniskas saites sniegsana).

lesaistas digital3 risindjuma testésana.

Piedalas macibas.

Sniedz atgriezenisko saiti par risinajuma efektivitati.

Digitalie risinajumi personala vadiba ir ne tikai moderna tendence, bet ari iespéja veidot

efektivaku, dinamiskaku un uz attistibu vérstu pasvaldibas darbu. Automatizejot un digitalizejot

personala procesus, var samazinat administrativo slogu, palielinat darba produktivitati un

nodrosinat atraku un precizaku datu pieejamibu. levieSot digitalos risinajumus, tiek atbrivota

vieta radoSumam un inovacijam, laujot novirzit personala specialistu laiku un zinasanas uz

batiskako cilvékresursu vadiba: cilvéciskam attiecibam un labbatibas veicinasanu &, pozitivu

darbinieka pieredzes veidosanu 2, darba vides un spécigas organizacijas kultlras 2 veidosanu

un attistibu.
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Darba snieguma analizes sarunu veidi

Izmantosanas situacijas: darba snieguma vadiba un novértesana,

darbinieku motivésana un iesaiste, darbinieka pieredzes veidosana

Organizacijas medz bat darba snieguma sarunas dazados laika periodos. Daudzas

organizacijas pédejos gados virzas uz biezakiem un nepartrauktas atgriezeniskas saites

modeliem, lai veicinatu elastibu, darbinieku attistibu un iesaisti. Neatkarigi no izvéléta biezuma

konsekvence un efektiva komunikacija ir galvenais, lai darba snieguma izvértéSanas un parrunu

process butu veiksmigs.

Ikgadejas darba snieguma un attistibas parrunas. Ta ir tradicionala un plasi izmantota
pieeja. Tas parasti notiek reizi gada un ietver visaptverosu darbinieka snieguma
novertejumu pedejo 12 menesu laika. Tas lauj veikt holistisku sasniegumu, mérku un

uzlabosanas jomu novértéjumu.

Pusgada parrunas. Ir organizacijas, kas veic darba snieguma parskatus divas reizes
gada, parasti reizi seSos ménesos. Pusgada parskati dod iespéju biezak sniegt
atgriezenisko saiti, koriget méerkus un gaidas vél gada vidu. Si pieeja ir izplatita strauji

attistitas nozares, kur elastibai un pielagosanas spé€jai ir izskirosa nozime.

Ceturksna parrunas tiek veiktas reizi trijos ménesos. Sadu biezumu bie¥i izvélas
organizacijas, kuru prioritate ir regulara atskaiti$anas un pastaviga atgriezeniska saite.
Ceturksna parskati var atbalstit elastigaku merku noteikSanu un darba snieguma gaidu

pielagosanu.

Menesa parrunas ietver biezus un detalizétus darbinieka darbibas novértejumus. éTpieeja
ir piemérota lomam, kuras uzdevumi un projekti ir dinamiski, un regulara atgriezeniska
saite ir batiska nepartrauktam attistibas procesam. Tas ir biezak sastopams tehnologiju

joma un nozares, kas saistitas ar aktivu pardosanu, ka ari jaunuznémumos.

Nepartraukta atgriezeniska saite, t.i., modelis, kura atgriezeniska saite tiek sniegta
pastavigi bez formalizetiem, planotiem parskatiem. Si pieeja veicina atgriezenisko saiti

reallaika un atklatu komunikaciju starp vaditajiem un darbiniekiem.

Projektu parskati var but saistiti ar konkrétu projektu pabeigsanu. Projektiem
beidzoties, komandas veic parskatus, lai novéertétu sniegumu, aprakstitu guto pieredzi

un planotu nakamos projektus.

Parrunas ar jauno darbinieku parbaudes laika var tikt veiktas biezak neka ar
patstavigajiem (pieméram, katru nedélu), lai rapigi uzraudzitu un novértétu sniegumu.

Tas palidz noteikt, vai darbinieks atbilst pastavigai lomai nepiecieSamajiem standartiem.
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Galveno darba snieguma raditaju jeb KPI noteikSana

Izmantosanas situacijas: cilvekresursu stratégijas izstrade un istenosana,

darba snieguma vadiba un novértésana

Galvenos darbibas raditajus (jeb KPI) izmanto, lai novéertetu darbinieka, strukttrvienibas vai
organizacijas sniegumu merku un stratégisko mérku sasniegsana. Merki nosaka virzienu,
savukart galvenie darbibas raditaji nodrosina kvantitativos datus, lai noteiktu, cik labi

darbinieks, komanda vai organizacija virzas uz $o méerku sasniegsanu.

Galvenie darba snieguma raditaji ir ka automasinas instrumentu panelis, kas nodrosina
BUTISKAKO informaciju, lai kontrolétu automadinas dro$ibu un efektivitati Tadu tie
nenodrosina ar informaciju par VISIEM automasinas raditajiem, kurus varétu izmerit. Pieméeram:
= Merkis: 2024. gada palielinat klientu apmierinatibu par 15 %
= KPI: ikménesa klientu apmierinatibas raditajs (janvar 70, februar 71, marta 72, ...,
decembri 80).

Lai labak izprastu atskiribas starp mérki, darba snieguma izpildes raditaju (KPI) un uzdevumu,

var izmantot $adu piemeru:

Merkis KPI (raditajs) Uzdevumi
KO GRIBU sasniegt? KA MERISU? K3 sapratidu, cik labi KAS JADARA, lai sasniegtu
Uz ko tiecos? veicies ar sasniegto? merki?

Izvélos mérijumu: EBITDA, Kada veida sasniegsu?

apgrozijums, ieneémumi, piesaiste utt.
KPI atbild: cik liela méra sasniedzu vai
nesasniedzu

No ritdienas vélos Mana istaba katru dienu ir +20°C t Atvest malku katru vakaru lidz
dzivot silt3 istaba plkst. 2290
lekurinat krasni plkst. 7%
Aizvert 3 no 4 logiem lidz
plkst.15%
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leteikumi ieklaujosas darba vides veidoSanai

Izstradajusi Valsts kanceleja sadarbiba ar Labklajibas ministriju

Izmantosanas situacijas: personala politikas veidosana, darbinieka pieredzes

veido$ana, motiveésana un iesaiste,

Lai nodrosinatu pozitivu un taisnigu darba pieredzi visiem darbiniekiem, ir svarigi veidot

ieklaujosu darba vidi, kas ietver sevi dazadibas, lidztiesibas un ieklausanas principus.

Dazadibas vadiba ir apzinatu darbibu kopums, kura mérkis ir atzit, atbalstit un pozitivi
novertet atskiribas, ta nav vienreiz€ja iniciativa, bet gan nepartraukts process.
Lidztiesibas vadiba ir process, kas nodrosina taisnigu un vienlidzigu attieksmi pret
visiem darbiniekiem, novérsot jebkadu diskriminaciju un aizspriedumus darba videé.
leklausanas vadiba nozimé tadas iestades kultlras veidoSanu un uzturésanu, kura
dazadiba un lidztiesiba ir ne tikai atzitas, bet art pilniba integrétas iestades kultlra un

prakse.

leklaujosa darba vide ir tada, kura ikviens darbinieks jutas novertéts un atzits savas atskiribas

un kura netiek pielauta nekada veida diskriminacija.

Kas raksturo ieklaujosu darba vidi?

Katrs darbinieks tiek cienits neatkarigi no personas rases, adas krasas, dzimuma,
vecuma, invaliditates, religiskas, politiskas vai citas parliecibas, nacionalas vai socialas
izcelsmes, mantiska vai gimenes stavokla, seksualas orientacijas vai citiem apstakliem
(Darba likuma 7. pants).

Darba vide ir drosa un atbalstosa, ikviens darbinieks ir aizsargats pret jebkadam
diskriminacijas vai aizsprieduma izpausmem, tostarp ir aizsargats pret personas
aizskarsanu jeb paklausanu nevélamai ricibai, kas saistita ar tas piederibu pie noteikta
dzimuma, taja skaita — seksuala rakstura ricibai (Darba likuma 29. panta septita dala).
Pret visiem darbiniekiem tiek nodrosinata vienlidziga attieksme un taisnigums,
pieméram, darba samaksas noteiksana.

Visiem darbiniekiem neatkarigi no dzimuma ir nodrosinatas vienlidzigas iespégjas,
piemeéram, attistibai un karjeras izaugsmei.

Darbiniekiem tiek nodrosinatas darba un privatas dzives saskanosanas iespéjas, it ipasi
tiem darbiniekiem, kuriem ir mazi berni. lestade nodrosina informaciju par dazadam
darba un privatas dzives saskanosanas iesp&jam un veicina to izmantosanu darbinieku

vidu.

leguvumi

lestade, kura ir ieklaujosa darba vide, pieaug darbinieku lojalitate, iesaistiSanas un

empatija, uzlabojas savstarpeja sadarbiba un mazinas konflikti.
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Atbalstosa un ieklaujosa darba vide uzlabo darbinieku un komandas motivaciju un
produktivitati.

Tiek radits pozitivs darba devéja téls un lidz ar to atlasé ir iesp&jams piesaistit plasaku
kandidatu loku un iestade veicina dazadibu kolektiva.

Césu pasvaldiba ir parakstijusi “Latvijas dazadibas hartu”, tadegjadi
apnemoties veidot iestades kulturu, kura tiek novértéta savstarpéja
ciena, dazadiba, ieklausana un kura tiek ievérots vienlidzigas
attieksmes princips, ka ari radit iestade apstaklus, kuros sis vértibas
tiks cienitas, uzturétas un iedzivinatas, apzinoties vadibas ipaso
atbildibu.

Césis pievienojas Latvijas dazadibas hartai - cesis.lv 2

Ka veidot ieklaujosu darba vidi?

Definét organizacijas vértibas attieciba uz dazadibu, lidztiesibu un ieklaujosu kultaru,
skaidrot darbiniekiem to nozimi, piemeram, veértibas var definét caur vardiem
“vienlidziba” un “ciena”.

leteicams izstradat dazadibas, lidztiesibas un ieklausanas strategiju un noteikt politiku,
kas veicina iestades kultlras parmainas attieciba uz diskriminacijas mazinasanu un
dzimumu lidztiesibu iestade, pieméram, iestade var izstradat antidiskriminacijas planu,
kura ir noteikti konkreti pasakumi.

Veidojot personala politiku, Tpasa uzmaniba ir japievers personala vadibas procesiem,
kuros var pastavet diskriminacijas aspekti (darba pienemsana, paaugstinasana amata,
macibu un karjeras izaugsmes iespégjas, atlidzibas noteikSana u. c.), un, ja $adi riski
pastav, personala politika ir japarskata.

Istenot daZadibas, lidztiesibas un ieklausanas programmas, tostarp apmacibu
programmas, kas palidz palielinat darbinieku izpratni par minétajiem jautajumiem un
paradit, ka uzvediba, kas veicina diskriminaciju, iestade netiek atbalstita. Vienlaicigi ir
svariga vaditaju apmaciba, kuras ietvaros tiek skaidrota vaditaju loma ieklaujosas darba
vides veido$ana un uzturésana.

Izveidot darbinieku atbalsta grupu vai iecelt uzticibas personu dazadibas jautajumos,
pie kuras darbinieki var gut atbalstu. Jaunakaja prakse iestadés pastav amata vieta
dazadibas specialists.

Uzraudzit ieklaujosas kultiras veidoSanas progresu. Tas ietvaros iestade var analizét
demografiskos datus un tendences, pieméeram, atlasé par pienemtajiem kandidatiem,
paaugstinasana amata, macibu iespéjas, darba samaksas atskiribas, izprotot, vai
procesos nepastav diskriminacija. Tapat var organizet darbinieku aptaujas, noskaidrojot,

ka jutas darbinieki un vai darbinieku izpratné iestadée pastav ieklaujosa kultdra.
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Antidiskriminacijas plans ir strategisks dokuments, kas izstradats, lai novérstu diskriminaciju un

veicinatu taisnigu un ieklaujosu darba vidi.

Skaidri definéts diskriminacijas aizliegums un noteikts ricibas mehanisms, ka zinot par
diskriminacijas un aizskarsanas gadijumiem.

Noteiktas zinoSanas iespéjas, ka darbinieki var zinot par diskriminaciju, vienlaikus
nodrosinot aizsardzibu pret iespéjamu atriebibu.

Definéta atbildiba gan vaditajiem, gan darbiniekiem par ieklaujosas kultiras
istenosanu.

Defineti pasakumi, kas istenojami, lai mazinatu diskriminaciju un veicinatu vienlidzibu
iestade (pieméram, principi personala politikas izstradei, darbinieku izglitosana un

informesana).

leteikumi

1. Pasvaldibas var iesaistities misija “Dazadiba ir spéks”, kuras ietvaros tiek veicinata

diskriminacijas gadijumu novérsana darba attiecibas un sekméta darba devéju atvértiba
dazadibas vadibai, akcentejot tas pozitivo ietekmi uz darba vidi. Aktualitates -
Dazadiba.lv %

Darba un privatas dzives lidzsvaram var smelties idejas no Labklajibas ministrijas projekta
“Lidzsvars visiem” — Lidzsvars visiem (B4A) | Labklajibas ministrija (lm.gov.lv) &2

Atbalstit un izglitot darbiniekus par dazadibas vadibu, pieméram, ar dazadiem
noderigiem materialiem un pieredzes stastiem var iepazities vietne “Skatu punkti”. Par

macibam - Skatupunkti &

leteikumi organizacijas merku un galveno darba snieguma
raditaju (KPI) kaskadesanai lidz darbiniekiem

Izmantosanas situacijas: darba snieguma vadiba un novértésana

Mérku un galveno darbibas raditaju (KPI) kaskadeésana nozimé organizacijas stratégisko méerku

sasaisti ar konkrétiem meérkiem katra organizacijas limeni. Sis process palidz nodrosinat, ka visi

censas sasniegt vienus un tos pasus mérkus, kas galu gala veicina organizacijas panakumus.

Lai veiksmigi kaskadetu merkus no organizacijas kopéjiem mérkiem ldz individualiem

darbiniekiem, organizacijam, ir javeic dazas svarigas darbibas:

Sac no “augSas” meérku un KPI| kaskadésana sakas ar iestades stratégiskajiem
meérkiem. Augstaka vadiba identificé svarigakos organizacijas méerkus un parvers tos
izmeramos KPI.

Sasaisti ar strukturvienibu mérkiem: kad ir identificéti organizacijas imena merki un
KPI, tos sadala lidz struktdrvienibu vai funkcionalajiem KPI. Tas nodrosina, ka katra

struktarvieniba vai funkcija darbojas saskana ar visparéjo stratégiju.
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= Nosaki individualos merkus: strukturvienibu vai funkcionalie KPI tiek sikak sadaliti
individualos darbinieku mérkos. Tadejadi katrs darbinieks zina, kas vinam jadara, lai
veicinatu organizacijas stratégisko un savas struktirvienibas mérku sasniegsanu.

®  Uzraugi un pielago: kad merki un KPI ir ieviesti, tie regulari jauzrauga un, ja
nepiecieSams, javeic korekcijas. Tas nodrosina, ka organizacija virzas uz savu mérku

sashiegSanu, pilda definéto misiju un viziju.

Ir svarigi atziméet, ka mérku un KPI kaskadésana nav trivials uzdevums. Ta vieta, lai parak
vienkarsotu $o procesu, organizacijam jaievero Sie Cetri pamatprincipi, lai parliecinatos, ka tas,
kas tiek merits individuala lmeni, ir jegpilns KPI konkréetam darbiniekam un vienlaikus
nodrosina spécigu sasaisti ar organizacijas stratégiskajiem merkiem.

1. Nekaskadg, vienkarsi dubléejot strukturvienibas KPI, bet kaskadé, veidojot célonu-seku

kedi.

2. Izmanto KPI, kas ir nozimigi konkréetam darbiniekam.

3. lIzmanto KPI, kas ir saistiti ar darbinieka lomu.

4. lesaisti darbiniekus KPI noteikSanas procesa un veicini izpratni par to saistibu ar

organizacijas stratégiskajiem merkiem.

KPI sasaista organizacijas viziju ar konkretu darbinieku ricibu.

leteikumi pasvaldibas vertibu komunikacijai

Izmantosanas situacijas: organizacijas vertibu iedzivinasana, organizacijas

kulturas veidosana

Ir svarigi regulari skaidrot pasvaldibas vértibas un to nozimi, lai tas klutu par neatnemamu
pasvaldibas kulturas sastavdalu.

lekseja komunikacija
B Sagatavojiet skaidru un kodoligu vertibu manifestu, kura aprakstitas pasvaldibas
pamatvertibas. |zplatiet to visiem darbiniekiem un ieklaujiet to, pieméram, darbinieku
rokasgramata vai kada iekseja izdevuma.
®  Regulari rikojiet vertibu stundas, kuras darbinieki var apspriest vértibas, dalities
pieredze un piedavat idejas, ka tas labak iedzivinat.
= |zveidojiet vertibu vestnesu programmu, kura darbinieki klust par vertibu aizstavjiem un

veicina to izplatibu savas komandas.
Aréja komunikacija

= |eklaujiet vértibas pasvaldibas majaslapa, socialajos tiklos, preses relizés,

informativajos materialos un citos publiski pieejamos dokumentos.
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Dalieties ar iedzivotajiem stastos par to, ka pasvaldibas darbinieki un iestades isteno
vértibas ikdienas darba.

Organizejiet diskusijas, aptaujas vai konkursus, lai iedzivotaji varéetu izteikt savu viedokli
par pasvaldibas vertibam un piedalities to veidosana.

Informéjiet vietejos medijus par pasvaldibas vertibam un to nozimi sabiedribai.
Izmantojiet publiskus pasakumus, pieméram, pilsétas svetkus vai tematiskas

konferences, lai runatu par pasvaldibas vertibam.

Vizuala komunikacija

Izvietojiet plakatus un banerus ar pasvaldibas vertibam publiskas vietas, pieméram,
pasvaldibas ekas, bibliotekas, skolas un kulttras centros.

Izveidojiet 1sus video un animacijas, kas ilustre pasvaldibas vertibas un to nozimi.
Izveidojiet suvenirus ar pasvaldibas vértibam, pieméram, kruzes, piezimju gramatinas

vai T kreklus.

Digitala komunikacija

Regulari publicgjiet saturu par pasvaldibas vertibam socialajos tiklos, pieméram,
Facebook, X (Twitter) un Instagram.
Pievienojiet pasvaldibas vertibas e-pasta paraksta.

lzveidojiet sadalu majaslapa, kura ir aprakstitas pasvaldibas vértibas un to nozime.

Kompetencu modelu parametri un veidi

Izmantosanas situacijas: kompetencu pieeja personala vadiba, personala atlase,

darba snieguma vadiba un novéertésana, darbinieku attistisana

Pazime Vienkarss Videji sarezgits Sarezgits

kompetenéu modelis  kompetenéu modelis  kompetenéu modelis

Kompetenéu Tikai 1 veida 2 vai 3 veidu 4 vai vairak veidu
veidi kompetences, kompetences, kompetences
pieméram, pamata vai pieméram, vispar€jas un

visparéejas kompetences profesionalas
kompetences

Kompetenéu 3-5 kompetences 6-12 kompetences 13 vai vairak

skaits

kompetences
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Pazime

Kompetenéu
apraksta
struktura

Kompetenéu

Umeni

Atskiribas pa
amatiem/amatu

Umeniem

Vienkarss

kompetenéu modelis

Iss (1-2 teikumi)
raksturojums, kadu
ricibu no darbinieka
sagaida ikdienas darba
vai

dazi (4-5) ricibas raditaji
katrai kompetencei

Visiem iestades
darbiniekiem ir vienots
vélamas ricibas

apraksts.

Nav
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Videji sarezgits

kompetenéu modelis

Kompetences definicija
un 5-7 ricibas raditaju

saraksts

Aprakstits, kada riciba
raksturo kompetenci 2
vai 3 tas imenos.
Piemeéram,
pamata/padzilinats
limenis vai
iesacéja/vidéjs/eksperta

limenis

Amatiem vienas amatu
saimes ietvaros tiek
identificéti 2-3 atskirigi
amatu limeni, kur
katram tiek defineti
atskirigi ricibas raditjji.
Pieméram,
kompetences
“Komandas vadisana”
ricibas raditaji (vélamas
ricibas apraksts)
nodalas vaditaja
amatam atskiras no
parvaldes vaditaja
limeni noteiktajiem
ricibas raditajiem.

Sarezgits

kompetenéu modelis

Kompetences definicija,
detalizets ricibas
raditaju saraksts, kas
atskiras atkariba no
kompetences limena

Aprakstits, kada riciba
raksturo kompetenci 4
vai vairak limenos.
Pieméram, iesacéjs,
pamata, vidgjs,
padzilinats, eksperta

Amatiem vienas amatu
saimes ietvaros tiek
identificeti 4 vai vairak
atskirigi amatu limeni,
kur katram tiek defineti
atskirigi ricibas raditaji.
Pieméram, jaunakais
klientu apkalposanas
specialists; klientu
apkalposanas
specialists, vecakais
klientu apkalposanas
specialists, klientu

apkalposanas vaditajs.
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Pazime

Kompetenéu
izvéle un
pielagosana
modela
izmantosanas

gaita

Vienkarss

kompetencu modelis

Netiek veikta. Var but
noteiktas atskirigas
visparéejas kompetences
dazadam amatu
grupam, piemeram,
kompetences
vaditajiem;
kompetences
specialistiem;
kompetences fiziska
darba veicgjiem.
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Videji sarezgits

kompeten¢u modelis

NepiecieSama.
Dazadiem
amatiem/funkcionalajam
jomam tiek veidoti
atskirigi kompetencu

komplekti.

Sarezgits

kompetencu modelis

NepiecieSama.
Dazadiem
amatiem/funkcionalajam
jomam tiek veidoti
atskirigi kompetendu

komplekti.

Kontroljautajumu saraksts parmainu planosana

Izmantosanas situacija: parmainu vadiba

Viens no biezak minétajiem iemesliem, kapéc parmainas izgazas, ir nepietieckama parmainu

planosana. Sos jautajumus ieteicams izmantot parmainu planosanas posma, lai parliecinatos,

vai par visiem nozimigajiem parmainu aspektiem ir padomats un ir sagatavots plans, kura ir

skaidri noteikts, kas, ko, kada veida un kad daris parmainu procesa. Uz visiem jautajumiem varat
atbildet ar “Ja/ Ne”.

= Vaiir precizi identificeta problema un tas celoni, ko planots noverst parmainu rezultata?

= Vaiir skaidri un precizi defineti parmainu rezultati?

= Vaiir definéti parmainu rezultatu izpildes raditaji un mérisanas metodes?

= Vaiir apzinati visi parmainu istenoSanai nepiecieSamie resursi?

= Vaiir pieejami visi parmainu istenosanai nepiecieSamie resursi?

®  Vaiirizveidota parmainu vadibas grupa ar skaidram lomam visiem iesaistitajiem?

= Vai ir ieguts atbalsts parmainam no augstak stavosam un/vai citam iestadem, ja tas

konkretaja situacija ir nepieciesams?

Vai ir identificétas visas parmainas iesaistitas puses (mérka grupas, sadarbibas partneri
un citi iesaistitie)?

Vai ir identificétas zinaSanas un prasmes, kas bis nepiecieSamas, lai istenotu
parmainas?

Vai ir paredzéti pasakumi/izstradats macibu plans, ka nodroSinat parmainas
nepiecieSamas zinasanas un prasmes?

Vai ir identificetas nepiecieSamas izmainas argjos vai iekS€jos normativajos aktos, lai

istenotu parmainas?
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= Vaiir identificeti ar parmainam saistitie riski?

= Vaiirizstradati ar parmainam saistito risku mazinasanas pasakumi?

= Vaiir planoti pasakumi mérka grupu iesaistei un pretestibas mazinasanai?

= Vai ir identificéti komunikacijas kanali un pasakumi parmainu komunikacijai dazadam
grupam visos parmainu posmos?

= Vai ir izstradats parmainu istenoSanas plans, kas ietver parmainu vadibas un
komunikacijas pasakumus?

=  Vai ir padomats par citiem ieprieks nenosauktiem jautajumiem, kas vel ir butiski

parmainas?

Mérku formulésana

Izmantosanas situacijas: cilvekresursu strategijas izstrade, mérku noteiksana
darba snieguma vadibas un novértésanas procesa ietvaros, darba planu

sagatavosana

Mérkim ir jabut POZITIVI formulétam, jo tas veicina motivéjodu, uz risinajumiem orientétu un
noturigaku mérku noteikSanas procesu. Tas ne tikai virza darbiniekus un komandas uz
panakumiem, bet ar veicina pozitivu un uz sadarbibu véerstu organizacijas kulturu. Savukart
negativi formulétiem mérkiem, kas paredz to, no ka butu jaizvairas vai kam jabut novérstam,

var pietrukt skaidribas un motivacijas aspekta.

Te dazi pieméri, ka negativi formulétus mérkus parformulét uz pozitiviem:
® “Kvalitativi dokumenti 95 %", nevis “Kludu skaits 5 %";
= “99.9 % dokumentu nonak pie adresata”, nevis “Pazudusie dokumenti ne vairak
ka 0,1 %",
= “Sodien darba ir ieradugies 97 %", nevis “Slimo 3 %”.

Merkis NAV process, pieméram, sistémas ievieSana, izmaksu kontrole, komandas vadiSana,

attiecibu uzturésana, — tie ir uzdevumi, pienakumi.

Mérkis NAV neizméramas lietas, kas tiek izteiktas ar Sadiem vardiem: efektivaks, vienots,
lielaks, pieejamaks. Turklat mérka formuléjumos nedrikst izmantot Sadus darbibas vardus:
organizet, nodrosinat, uzlabot, veicinat, pardomat, parskatit, izanalizet, ierosinat u. tml. vardus,

kurus nav iespéjams izmeérit vai ari nosaukt par veiksmes faktoriem.
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Meérku meriSanas paligs

Ko gribi izmenit?

Kvalitate

Apjoms

lzmaksas

Laika «ramis»

Cik merku izvirzit?

Praktisku ieteikumu biblioteka

Menjumu piemeri

Kvalitativu (konkrétam standartam atbilsto$u) dokumentu apjoms (%)
Klientu apmierinatibas indekss

lenémumi/izmaksas
Atrisinato klientu jautajumu skaits viena zvana laika (% no kopé€ja)

Projekta budzets

letaupitas izmaksas no procesa uzlabojumiem

NepiecieSamais laiks darba paveiksanai

leklausanas projekta laika grafika

Reakcijas laiks uz klientu pieprasijumiem (piem., iesniegumu skaits, kas
atbildéti 5 d. d. laika)

Par efektiviem uzskatito mérku skaits var atskirties atkariba no konteksta, mérku rakstura un

organizacijas ipasajiem apstakliem. Tomér pastav visparéjs princips, kas iesaka koncentréties

uz nelielu merku skaitu, lai nodrosinatu skaidras prioritates un veiksmigu to sasniegsanu. Ja

mérku ir par daudz, tas var izraisit apjukumu, izdegSanu un fokusa trukumu uz patiesam

svarigiem mérkiem.

Merku skaits

2-3 4-10 11-20

Izcili sasniegto merku skaits 2-3 1-2 0

Tacu merku efektivitati nosaka ne tikai skaits, bet ari to kvalitate, atbilstiba un svarigums.

Strategisks, mérktiecigs un labi izskaidrots merku kopums, kas atbilst organizacijas vizijai un

prioritatem, visticamak, bus efektivs neatkarigi no to skaita.
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Organizacijas vertibu piemeéri un idejas to iedzivinasanai

Izmantosanas situacijas: organizacijas vertibu iedzivinasana, organizacijas

kulturas veidosana

Lai iedzivinatu vertibas pasvaldiba, svarigi tas integrét darbinieku ikdienas darba un

pasvaldibas procesos, ka ari aktivi demonstret sabiedribai. Zemak tabula redzami popularakie

vertibu piemeéri un idejas to 1stenosanai.

Atklatiba un caurspidigums

= Rikojiet regularas sanaksmes, kuras vadiba
informé darbiniekus par pasvaldibas
lemumiem, aktualitatém un izaicinajumiem.
Veiciniet atklatu diskusiju un jautajumu
uzdosanu.

®  |zveidojiet iek$gju platformu (pieméram,
intranetu), kur darbinieki var pieklut
informacijai, uzdot jautajumus, brivi izteikt
savu viedokli un ierosinajumus (der ari
kastites).

Atbildiba un godigums

= Nodrosiniet, ka katram darbiniekam ir
skaidri definetas lomas un atbildibas, lai
izvairttos no parpratumiem un konfliktiem.

®  |zstradajiet un ieviesiet eétikas kodeksu
visiem pasvaldibas darbiniekiem, kas
nosaka skaidrus standartus godigai un
atbildigai ricibai.

B |eviesiet stingrus noteikumus par interesu
konfliktu novérsanu un atklasanu, lai
nodro$inatu objektivu un godigu léEmumu

pienemsanu.

Rikojiet regularas iedzivotaju sapulces,
kuras pasvaldibas parstavji informé par
aktualajiem projektiem, budzeta
jautajumiem un lémumu pienemsanas
procesiem.

Publicgjiet pasvaldibas budzetu,
izdevumus, ligumus un citus svarigus
dokumentus tieSsaisté, lai nodrosinatu
iedzivotajiem piekluvi informacijai.
Izveidojiet tieSsaistes platformas, kuras
iedzivotaji var iesniegt savus priekslikumus,
sudzibas un jautajumus, ka ari sanemt
atbildes no pasvaldibas parstavjiem.

Ja pasvaldibas darbinieks pielauj kladu,
atklati atzistiet to, uznemieties atbildibu un
veiciet pasakumus, lai novérstu lidzigas
kludas nakotne.

Informéjiet sabiedribu par padvaldibas
iedzivotajus par darbiniekiem saisto$o
étikas kodeksu un noteikumiem interesu
konfliktu novérsanai.
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Sadarbiba

= Organizéjiet regularus komandas
veidoSanas pasakumus, lai stiprinatu
darbinieku savstarpégjas attiecibas un
veicinatu sadarbibu.

= Aijciniet darbiniekus stradat kopa pie
projektiem, lai veicinatu sadarbibu un ideju
apmainu.

= |everojiet un atalgojiet ne tikai individualos,

bet arl komandas sasniegumus, lai veicinatu

sadarbibu un kopibas sajutu.

Profesionalitate un kompetence

= Nodrosiniet darbiniekiem iespéju
nepartraukti pilnveidot savas zinasanas un
prasmes, lai vini varetu efektivi pildit savus
pienakumus.

®  |zveidojiet mentoru programmu, kura
pieredzéjusi darbinieki var dalities savas
zinasanas un pieredzé ar jaunakiem
kolegiem.

= Piedavajiet darbiniekiem iespéjas
paaugstinat kvalifikaciju un attistit karjeru
pasvaldiba.

Orientacija uz iedzivotajiem

®  Stipriniet darbinieku empatijas prasmes, lai
tie spetu iejusties iedzivotaju situacijas,
pieméram, rikojot simulacijas vai lomu
spéles, kuras darbinieki ienem iedzivotaju
lomu.

®  |zveidojiet skaidras vadlinijas un
proceduras, kas palidz darbiniekiem
pienemt lemumus, kuri atbilst iedzivotaju
interesem.

®  Stipriniet sadarbibu starp dazadam
pasvaldibas struktirvienibam, lai

Praktisku ieteikumu biblioteka

Izveidojiet kopienas padomes, kuras
iedzivotaji var piedalities lemumu
pienemsanas procesa.

Atbalstiet un veiciniet brivpratigo darbu, lai
iedzivotaji varetu iesaistities kopienas dzive
un palidzet citiem.

Organizéjiet kopigus projektus ar
iedzivotajiem, uznémumiem un citam
organizacijam, lai risinatu vietéjas

problémas un uzlabotu dzives kvalitati.

Nodrosiniet augstas kvalitates
pakalpojumus, piemeéram, izglitibas,
socialas aprupes, infrastrukturas
uzturésanas un citus pakalpojumus, kas
atbilst iedzivotaju vajadzibam un gaidam.
Izmantojiet saprotamu un vienk3arsu valodu
visos komunikacijas materialos, izvairoties
no parlieku sarezgitiem terminiem un
birokratiskas valodas.

Izveidojiet un uzturiet profesionalu vizualo
identitati, kas atspogulo pasvaldibas
vértibas un rada uzticamibas iespaidu.

Apkalpojiet iedzivotajus ar cienu, laipnibu
un izpratni, sniedzot viniem nepiecieSamo
informaciju un palidzibu.

Nodrosiniet, ka iedzivotaju sudzibas un
problémas tiek risinatas atri un efektivi.
Regulari veiciet aptaujas un apkopojiet
atsauksmes no iedzivotajiem, lai novertéetu
vinu apmierinatibu ar pasvaldibas
pakalpojumiem.

Informéjiet iedzivotajus par pasvaldibas
léemumiem, projektiem un pakalpojumiem,
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nodro$inatu integrétu un koordinétu pieeju izmantojot dazadus komunikacijas kanalus
iedzivotaju vajadzibu apmierinaganai. (piemeram, majaslapu, socialos tiklus,

informativos materialus).

Parmainas iesaistito pusu identificeSana
Izmantosanas situacija: parmainu vadiba

Preti katrai no grupam noraditi jautajumi, kas var palidzet identificet tiesi tas grupas parstavjus.

Merka grupu m Uz kuram pasvaldibas iestadem/struktirvienibam un kadiem
identificésana amatiem/darbiniekiem attieksies Sis parmainas?
= No kadu pasvaldibas iestazu/struktirvienibu darbinieku attieksmes
un ricibas vel bus atkarigi parmainu rezultati?
m  Kuri kaut ko iegus vai zaudés veiksmigu parmainu rezultata?
®  Vai un ka parmainas paredz izmainas klientu uzvediba (attieksme,
ieradumos u. tml.)? Ja ja, uz kadam klientu grupam $is parmainas
attieksies?
®  Kadas darbinieku un/vai klientu grupas vél varétu ietekmét $is

parmainas?
lek$éjo un aréjo m  Kas ir parmainu tiesie un netiesi pasutitaji?
sadarbibas = Vaiun kas ir ieksgjie piegadataji Sajas parmainas?
partneru = Vaiun kas ir arégjie piegadataji Sajas parmainas?
identificesana = Kas tieSi bus iesaistiti Sajas  parmainas? No  kadu

iestazu/struktirvienibu darbinieku grupu darbibas (vai bezdarbibas)
ir atkariga veiksmiga parmainu istenoSana?

= Kadu darbinieku grupu un/vai argjo partneru grupu riciba ir resursi,
ko izmantosim Sajas parmainas?

= Kadu darbinieku grupu un/vai aréjo partneru grupu riciba ir resursi,
kas mums vel var but noderigi Sajas parmainas?

= Kas vél varétu bt masu iekséjie vai aréjie sabiedrotie So parmainu

Istenosana?
Citu ieintereseto = No kuriem vaditajiem un darbiniekiem vel var but atkariga parmainu
pusu izdoSanas, pat ja tas tiesi uz viniem neattiecas?
identificesana m  Kadas darbinieku un/vai klientu grupas vél izmantos parmainu
rezultatus?

= Kam ir vara (legitima, informativa, eksperta u. c.) ietekmét parmainu
gaitu vai to rezultatus?
= Kas vél var veicinat So parmainu sekmigu norisi?
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= Kas vel var izgazt §is parmainas?

= Vairegionalajiem un nacionalajiem medijiem varétu bit interese par
§im parmainam?

= Vajun kada veida $ajas parmainas varéetu but iesaistitas

nevalstiskas un profesionalas organizacijas? Kuras no tam?

Personala valdibas funkciju organizatorisko modelu analize

Sis materials tapis darbnicas par vadliniju izstradi ietvaros.

Izmantosanas situacijas: personala vadibas funkcijas veidosana un piemérotaka

organizatoriska modela izvéle, parmainu vadiba

Darba grupa, kuru parstaveja vairaku pasvaldibu personala vaditaji, iestazu vaditaji un
struktdrvienibu vaditaji, sakotngji uzskatija, ka vinu parstavetajas pasvaldibas vairuma
gadijumu ir centralizéta vai decentralizeta personala vadibas funkciju parvaldiba, tomer
iedzilinoties nacas secinat, ka vairuma pasvaldibu tomér tiek izmantota hibridpieeja, nodrosinot
lidzsvaru starp centralizeétu metodisko vadibu un elastigu pieeju atbilstosi iestades darbibas

specifikai.
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Izpausmes

= Vienota pieeja personala vadibas jautajumu
risinagana (lietvedibas dokumenti, atlases
process, darbinieku attistiba un novértésana);

= Standartizeti personala lietvedibas dokumenti
(darba ligumi, amatu aprakstu forma, rikojumi);

= Personala specialistu resurss apvienots viena
iestade (faktiska atrasanas vieta — vienota vai
dazada);

= Viena personala vadibas sistema (vienoti dati);

= Tiek parnemtas un ieviestas labas personala
vadibas prakses.

Prieksrocibas

= Vienota personala vadiba pasvaldiba
(neatkarigi no iestades lieluma vai atrasanas
vietas);

= Vienlidzigas pieejas nodrosinasana (vienoti
principi attieciba uz darbiniekiem, piem.,
skaidri darba samaksas principi);

= Taisniguma sajuta darbiniekos (piem., veicam
vienadus pienakumus, sanemam lidzvertigu
darba samaksu);

= Jatiek organizétas macibas noteikta amata
specialistiem, pieméram, lietveZiem, tad
apmaciti tiek visu iestazu lietveZi;

= Efektiva personala vadibas resursu
izmantosana - nodro$inata savstarpéja
aizvieto$ana, dalisanas ar pieredzi,
konsultésana, atbalsts sarezgitas situacijas;

= Vienkarsa procesu ieviesana un parraudziba,
pieméram, ja Valsts kontrole viena iestade ir
konstatéjusi nepilnibas, tad tas centralizeti
tiek noverstas parejas;

= Personala vadibas informacijas aprites
vienkarsosana (ienakosa zina tik nodota vienai
struktarvienibai nevis vairakam iestadéem).

Butiskakie darba grupas secinajumi

Praktisku ieteikumu biblioteka

Nozimigakie aspekti centralizétas un hibridpieejas izmantosana personala

Trakumi

levieSot centralizétu vadibu var tikt ietekmétas
iestade pastavosas tradicijas (ari pozitivas);

Optimizejot personala specialistu skaitu var
veidoties ienako$o uzdevumu sastregums
(uzdevumi ienak no visam iestadem viena
strukturvieniba) un laiks lidz uzdevumu
apstradei var pagarinaties (piem., ja ir viens
kolégis, kurs organizé un nodrosina atlases
procesu un vairakam iestadem paraléli notiek
atlases procesi);

Personala specialisti var neparzinat un
neiedzilinaties iestadei aktualaja situacija;
lestades vaditajam javelta vairak laika
personala jautajumu vadibai;

Visas situacijas nav aprakstitas metodiskas
vadibas normativos;

Var tikt ietekmeéta iestades vaditaja iespéja
vienpersonisku pienemt lemumus personala
vadibas jautajumos, piem., piemaksu
noteiksana.

Priek$nosacijumi

Vienotu sistému esamiba (IT, proceduras un
procesi);

lestazu un struktarvienibu vaditaju labas
personala vadibas prasmes;

Darbiniekiem janodrosina informacija par to,
pie kura koléga versties katra personala
vadibas jautajuma;

Kompetenti personala specialisti (t.sk.
gataviba metodiska materiala izstrade un
parraudziba);

Atbildibas sajuta — japienem lémumi, kas skar
plasu darbinieku loku;

Personala specialistiem skaidri definéeti
pienakumi un atbildibas jomas.

®m |r butiski izvertet, vai, virzoties uz centralizétas personala vadibas parvaldibu

pasvaldiba, ir lietderigi centralizét visu personala vadibas procesu vai tikai

atseviskas funkcijas.

®  Decentralizeta personala vadiba ir versta uz neefektivu resursu parvaldibu.

= Organizatoriskais modelis ir atkarigs no pasvaldibas lieluma un struktiras

sarezgitibas.

B Ja personala vadibas funkcija tiek parstavéeta tikai operativaja limeni, centralizacija

butu labakais risinajums.
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Personala vadibas specialistu loma pasvaldibas vertibu
iedzivinasana

Izmantosanas situacijas: vertibu iedzivinasana, organizacijas kulturas veidosana

Personala vadibas specialistiem ir nozimiga loma, palidzot vaditajiem aktivi iesaistities

pasvaldibas vértibu noteikSana un demonstrésana. Dazas idejas, ko var darit.

Izglitot un informet

Izstradat un vadit apmacibas, kuras vaditaji tiek iepazistinati ar uznémuma vertibam, So
vertibu nozimi un to, ka tas integret ikdienas darba.

Piedavat vaditajiem konkrétus piemerus, ka vertibas tiek pielietotas dazadas situacijas,
ka ari rikus, kas palidz tas integrét lemumu pienemsanas procesos un komunikacija ar
darbiniekiem.

Izstradat rokasgramatas, prezentacijas vai citus materialus, kas vaditajiem atvieglo

vertibu izpratni un pielietosanu.

Veicinat dialogu un diskusijas

Veicinat diskusijas starp vaditajiem par to, ka vini saprot un pielieto pasvaldibas
vertibas, ka ar par to, ka tas vél efektivak varéetu tikt integréetas ikdienas darba.
Izveidot platformas (piemeram, aptaujas, fokusgrupas), kur vaditaji var sniegt
atsauksmes par vértibu sistemu un piedalities tas pilnveidosana.

Regulari pieverst uzmanibu vertibu témai vadibas sanaksmes, lai nodrosinatu, ka tas ir

aktualas un tiek integretas pasvaldibas strategija.

Atbalstit un atzit

Sniegt individualas konsultacijas vaditajiem, palidzot viniem risinat izaicingjumus un
gratibas, kas saistitas ar vertibu ieviesanu.

Izcelt vaditajus, kuri veiksmigi demonstré un iedzivina uznémuma vertibas, pieméram,
izmantojot atzinibas programmas vai publisku atzinibu.

Veidot atbalsta sistemu vaditajiem, lai vini varetu dalities pieredze, macities cits no cita

un sanemt palidzibu, ja nepiecieSams.
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Izmantot dazadus komunikacijas kanalus

®  |zmantot pasvaldibas ieksejo tiklu, lai regulari dalitos ar informaciju par vertibam,

veiksmes stastiem un labas prakses piemeriem.

®m  Suytitinformativus e-pastus vaditajiem ar atgadinajumiem par vertibam un ieteikumiem,

ka tas integret ikdienas darba.

®  |zvietot plakatus un citus vizualus materialus darba viet3, lai pastavigi atgadinatu par

uznémuma vértibam.

Nodrosinat nepartrauktibu

®  Veikt regularas aptaujas un diskusijas, lai parliecinatos, ka vertibas joprojam ir aktualas

un atbilst pasvaldibas kultdrai.

®  |epazistinat jaunos darbiniekus ar uznémuma vertibam jau no pirmas darba dienas, lai

vini varetu tas atrak integret sava darba.

Sie ir tikai da%i pieméri, ka personala vadibas specialisti var palidzét vaditajiem aktivi iesaistities

pasvaldibas vertibu noteiksana un demonstrésana. Svarigi ir izveidot atbalstosu un

iedvesmojosu vidi, kura vaditaji jutas motiveti un gatavi iedzivinat pasvaldibas véertibas ikdienas

darba.

Sagatavosanas darba snieguma vadibas un vertesanas

sarunam

Izmantosanas situacija: darba snieguma vadiba un novertésana

Gatavosanas darba snieguma vadibas un vertédanas sarunam ir butiska gan vaditajam, gan

darbiniekam, lai veidotu tas maksimali efektivas un jegpilnas abam puséem.

Ka sagatavoties?

Vaditajam

= Parskati darba snieguma raditajus,
tostarp kvantitativos raditajus, projekta
rezultatus un citus atbilstosus raditajus.
Tas nodrosina pamatu uz merki
orientéetam diskusijam.

®  |epazisties ar 360 gradu novertejumu (ja
pieejams): Sie dati parasti ietver
atgriezenisko saiti no kolégiem,
padotajiem un citam ieinteresétajam
personam. 360 gradu perspektiva

Darbiniekam

m  Padrefleksija: Pardoma savu sniegumu un
sashiegumus kop$ pédejas sarunas. Apsver
savas stipras puses, pilnveidojamas jomas un
konkrétus sava ieguldijuma piemeérus.

®  Rezultati: parskati savus mérkus, KPl un
uzdevumus. Esi gatavs apspriest progresu, kas
panakts So merku sasniegsana, jebkadas
problémas, ar kuram saskaries, un veidus, ka
parvari skerslus.
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Vaditajam

sniedz visaptvero$aku prieksstatu par
darbinieka sniegumu.

= Noverte rezultatus: izskati darbinieka
virzibu uz iepriek$ejas sarunas izvirzito
meérku sasniegsanu. Sis novertejums ir
galvena sarunas dala.

®  |dentifice stipras puses un uzlabojamas
jomas: esi gatavs sniegt konkrétus
piemérus, kas ilustré Sos punktus.

= Pardoma attistibas iespé€jas: tas varetu
ietvert apmacibas programmas,
mentoringu vai delegétus pienakumus,
kas palidzetu turpmaka izaugsme.

®m  Apsver karjeras iespé€jas: parruna, ka
darbinieka pasreizéja loma atbilst vina
ilgtermina merkiem. Tas var veicinat
diskusijas par karjeras attistibu
organizacija.

= Novertéjums: esi gatavs novéertéet
darbinieka ieguldijumu. Atziniba ir
svarigs darba snieguma sarunu aspekts.

= Sagatavo konstruktivu atgriezenisko
saiti: ja ir jomas, kas jauzlabo, sagatavo
konstruktivu, uz nakotni orientetu un

attistosu atgriezenisko saiti.

Visparigi ieteikumi

Praktisku ieteikumu biblioteka

Darbiniekam

= Apkopo atgriezenisko saiti no kolégiem,
klientiem vai komandas locekliem, kuriem var
but viedoklis par tavu sniegumu. Izmanto $is
atsauksmes, lai iegUtu visaptverosu skatijumu
uz savu sniegumul.

= Nosaki attistibas vajadzibas: identifice jomas,
kuras velies attistit vai uzlabot savas prasmes.
Si proaktiva pieeja parada apnemsanos
pastavigi attistities.

= Piefiksé sasniegumus: izveido savu galveno
sasniegumu un panakumu sarakstu. Konkrétu
pieméru sagatavos$ana palidzes ilustrét tavu
ietekmi uz projektiem vai uzdevumiem.

= Pardoma karjeras planus: padoma par saviem
ilgtermina planiem un to, ka tava pasreizéja
loma veicina So mérku sasniegsanu. Tas var
palidzéet vadit diskusijas par karjeras attistibu.

®m  Sagatavo jautajumus: jauta savam vaditajam
par jomam, kur nepiecieSami uzlabojumi,
izaugsmes iesp€jam vai atgriezenisko saiti par
konkretiem projektiem, situacijam, paveiktiem
uzdevumiem.

®  Dalies savos izaicinajumos: ja esi saskaries ar
problémam vai skérsliem, esi gatavs tos atklati
apspriest. Padalies, ka tu rikojies un kadas ir

gutas macibas.

1. Dokumentejiet galvenos punktus: gan darbiniekiem, gan vaditajiem jadokumente

galvenie diskusijas punkti, tostarp darbibas, nakama perioda meérki un visas uznemtas

saistibas.

2. Vienojieties par SMART merkiem un KPI: kopigi nosakiet SMART meérkus un KPI

gaidamajam darbibas periodam.

Veicot Sis darbibas, darbinieki un vaditaji var nodrosinat, ka diskusijas par darba sniegumu un

attistibu ir jegpilnas, produktivas un veicina nepartrauktus uzlabojumus un karjeras attistibu.
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Soli merku noteikSanai un atsekosanai

Izmantosanas situacijas: cilvekresursu strategijas izstrade, mérku noteiksana

darba snieguma vadibas un novértésanas procesa ietvaros.

®m  |dentifice fokusa zonu jeb savas organizacijas vai projekta jomu vai aspektu, kam
nepiecieSsama uzmaniba un uzlabojumi. Tas nosaka kontekstu mérku noteiksanai.

= Skaidri formule mérka noteikSanas nepiecieSamibu un izveido viziju par to, ka izskatas
veiksme jeb kad viss ir paveikts ta, ka vajag. Nodefing, kapec mérkis ir svarigs un ka tas
atbilst jusu visparejiem organizacijas merkiem vai misijai.

= Parliecinies, ka tavi merki atbilst organizacijas vertibam. Mérkiem vajadzétu veicinat
misijas un vizijas izpildi.

= Ja iespéjams, merka noteikSanas procesa iesaisti attiecigas ieinteresétas puses. Vinu
ieguldijums un daliba var palielinat veiksmigas mérka sasniegsanas iesp&jamibu.

= Veic stipro, vajo pusu, iespeju un draudu (SVID) analizi, lai novertetu pasreizejo situaciju.
Identifice iekséjas stipras un vajas puses, ka ari argjas iespejas un draudus, kas var
ietekmét mérka sasniegsanu.

= Apsver iespéjamos izaicinajumus vai skérslus, kas var kavet mérka sasniegSanu.
Izstrada strategiju So izaicinajumu risinasanai vai parvarésanai.

= Nosaki, kuri merki ir vissvarigakie, un saskano tos ar savam prioritatém. Prioritasu
noteikSana palidz koncentrét centienus uz visietekmigakajiem mérkiem.

®  Defingjot merki, izmanto SMART(ER) kritérijus (sk. zemak).

®  Sadali katru merki mazakos, konkretos un parvaldamos uzdevumos vai solos. Tas
padara mérki istenojamu un palidz planot nepiecieSamas darbibas.

= Define galvenos darbibas raditajus (KPI) vai metriku, kas tiks izmantota, lai novértéetu
virzibu uz merki. Skaidri nosaki, ka panakumi tiks kvantificéti.

= Dokumenté noteiktos merkus, tostarp konkretas detalas, laika grafiku un saistitos
uzdevumus. Informeé iesaistitas puses, lai nodrosinatu, ka visiem ir vienota izpratne.

= Periodiski parskati virzibu uz meérki. Ja nepiecieSams, pielago vai maini meérkus,
pamatojoties uz apstaklu, prioritasu vai aréjo faktoru izmainam.

= Svini butiskus sasniegumus, t. i, ne tikai tad, kad mérkis jau ir sasniegts, bet ari brizus,
kad ir veiksmigi sasniegti kritiskie punkti (milestones) cela uz mérki. Pozitivs
novertejums stiprina motivaciju.

Slodzu novertesanas metodes un to izmantosana
Izmantosanas situacijas: personala planosana, amatu analize

Izveloties slodzes novértésanas metodi, janem véra vairaki butiski aspekti. Sakotnéji ir jaanalize
darba veids un raksturs. Vienkarsi un atkartojo$i uzdevumi prasa precizas laika meérisanas

metodes, pieméram, hronometrisko metodi, kas sniedz detalizetus datus par katra uzdevuma
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izpildes laiku. Savukart, ja darbs ir sarezgits un radoss, labak izmantot intervijas un aptaujas, jo
tas lauj iegUt dzilaku izpratni par darbinieku pieredzi un problemam. Pieejamo resursu apjoms
ar ir batisks faktors. Metodes, kas prasa daudz laika un cilvékresursu, pieméram, tiesa
noverosana, var but grutak istenojamas salidzinajuma ar aptaujam un darba uzskaites
registriem, kuras ir vieglak ievieSamas un prasa mazak resursu. lzvéloties metodi, svarigi ir ar
noteikt, cik precizi dati ir nepiecieSami. Hronometriska metode sniedz augstas precizitates laika
datus, bet intervijas un aptaujas dod kvalitativu ieskatu darbinieku uztvere un apmierinatiba.
Turklat darbinieku iesaistiSana un pienemamiba ir butiska, lai iegutu precizus un noderigus
datus. Metodes, kas prasa aktivu darbinieku lidzdalibu, pieméram, aptaujas un intervijas, biezi

ir vieglak pienemamas un veicina lielaku iesaisti un atgriezenisko saiti.

Novérosana

ir viena no tradicionalajam un efektivajam pieejam darbinieku slodZu novértéganai. Si metode
ietver tieSu darbinieku darba procesu un uzdevumu izpildes noverosanu realaja laika, lai iegutu
precizus datus par to, ka un cik efektivi tiek izmantots darba laiks un resursi. Novérosanas laika
novérotajs novéro darbinieku un registré visas veiktas darbibas un uzdevumus. Si pieeja lauj
novérotajam iegut detalizetu informaciju par darba plusmu, identificet efektivitates zudumus
un noteikt, ka laiks tiek sadalits starp dazadiem uzdevumiem. Novéro$anas metode var but gan
nepartraukta, kura noverotajs visu dienu (vairakas dienas) novero darbinieku, gan izlases veida,
kura novéerojumi tiek veikti noteiktos intervalos, piemeram, dazados dienas periodos vai

noteiktas dienas, nedélas, lai salidzinatu uzdevumus un slodzi dazados periodos.

Izmantojot noverosanas metodi, ir svarigi

" sagatavoties un noteikt merki: vai tiks veikta laika paterina analize, darba procesa
optimizacija, efektivitates uzlabosana vai ir citi merki;

= jzstradat planu, kura ieklauts novéroSanas periods (ilgums, laika periods),
novérojamo uzdevumu uzskaitijums, darbinieks/-i, kuri tiks noveroti, ka ar
nepiecieSamais resurss novérojuma veiksanai (pieméram, piezimju blocini, laika
uzskaites riki);

= veikt novérosanas procesu. Tie$as novérosanas laika tiek registrétas visas
darbinieka veiktas darbibas, ieskaitot uzdevumu izpildes laiku, panemtas pauzes,
ietverot ari laika kaveklus un to ilgumu. Novérojums var notikt klatiené vai
izmantojot videonovérosanu (saskanojot un informéjot darbiniekus).
Izlases veida novérosana tiek organizeta noteiktos intervalos (pieméram, no plkst.
15.00 lidz 17.00), kad tiek veikti noverojumi, lai noteiktu, kadi uzdevumi tiek veikti
konkréta laika bridi. St metode lauj iegut reprezentativu datu kopu par darba slodzi,
netraucéjot darbinieku nepartraukti;

= veikt datu apkoposanu un analizi. Visi noverosanas dati tiek rapigi registréti,
noradot veikto uzdevumu veidu, ilgumu un biezumu. To var veikt manuali,
izmantojot piezimju blocinu vai digitalus rikus. Péc novérosanas perioda beigam tiek

veikta datu analize, lai identificetu darba procesus, efektivitates zudumus un
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iespéjamos uzlabojumus. Datus vislabak apkopot tabulas vai grafikos, lai atvieglotu
analizi;

izvertet iegutos rezultatus un izstradat ieteikumus. Pamatojoties uz savaktajiem
datiem, tiek izstradati ieteikumi darba slodzes optimizacijai, pieméram, uzdevumu
pardale, procesu uzlabosana vai papildus apmacibu nepiecieSamiba, un parrunati ar
vadibu un darbiniekiem;

ieviest priekslikumus un uzraudzit izpildi.

Hronometriska metode

ir sistematiska pieeja, kura tiek izmantots hronometrs vai citi precizi laika méerisanas instrumenti,

lai noteiktu, cik ilgu laiku aiznem konkréta uzdevuma izpilde. Si metode lauj precizi uzskaitit

laika paterinu dazadiem darba procesiem, palidzot noteikt neefektivas darbibas un

optimizacijas procesus.

Izmantojot hronometrisko metodi, ir svarigi sadi soli:

sagatavosanas — ta sastav no uzdevumu identifikacijas, proti, tiek identificeti
specifiski uzdevumi vai darbibas, kuras tiks noverotas un meéritas. Tas var ietvert
ikdienas uzdevumus, atkartojoSas darbibas vai kritiskus procesus. NepiecieSams
hronometrs vai laika uzskaites programma;

tiesa laika meérisana — lai precizi mértu laiku, kas nepiecieSams katra uzdevuma
izpildei, tiek izmantots hronometrs. Noverotajs sak un apstadina hronometru, kad
darbinieks uzsak un pabeidz katru uzdevumu. Visi laika meérijumi tiek registreti,
noradot uzdevuma veidu, ilgumu un ietverot jebkadas pauzes vai partraukumus;
atkartota mensana — lai nodrosinatu precizitati un noverstu nejausibas, katrs
uzdevums tiek meérits vairakas reizes dazados apstaklos un dazados laikos. No
vairakkartéjiem merjumiem tiek aprékinats vidéjais laiks, kas nepiecieSams
konkréta uzdevuma veiksanai;

datu analize - savaktie dati tiek analizeti, lai identificétu uzdevumus, kas aiznem
nepamatoti daudz laika, un noteiktu potencialos uzlabojumus. Analizejot laika
merijumus, tiek identificeti efektivitates zudumi, pieméram, bieZzas pauzes,
nevajadzigas darbibas, tehniskas problemas, atbalsta sniegsana kolegiem u. c.
ieteikumu izstrade — pamatojoties uz analizi, tiek izstradati ieteikumi uzdevumu
veikSanas optimizacijai, pieméram, darba procesu parveidosana, darbinieku
apmaciba, kaveklu ietekmes mazinasana. Veiktie mérijumi lauj izstradat standartus,
kas nosaka, cik ilgs laiks butu nepiecieSamam konkretu uzdevumu veikdanai, lai
nodrosinatu efektivitati;

ievieSsana un uzraudziba — izstradatie ieteikumi tiek ieviesti darba procesa. Pec
ieteikumu ievieSanas tiek veikts regulars monitorings, lai parliecinatos par

uzlabojumu efektivitati un veiktu nepiecieSamas korekcijas.
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Intervijas un aptaujas

Atskiriba no augstak minétajam metodém interviju un aptauju metozu izmantosana slodzu
novertésanai ir kvalitativa pieeja, kas lauj iegut dzilaku izpratni par darbinieku pieredzi un
uztveri attieciba uz vinu darba slodzi. Si metode nodrogina vertigu atgriezenisko saiti, kas palidz
identificet slodzes izraisitas problémas un iespéjamas uzlabojumu jomas. Aptaujas parasti ir
strukturétas anketas ar iepriek$ sagatavotiem jautajumiem, savukart intervijas ir dzilakas

sarunas, kas var but strukturetas vai brivakas.

Izmantojot interviju un aptauju metodi, ir svarigi sadi soli:

=  sagatavosanas — sakas ar meérka noteikSanu, pieméram, noskaidrot darbinieku
viedokli par darba slodzi, identificét parslodzi vai nepietiekamu noslogotibu un iegut
ieteikumus darba organizacijas uzlabosanai. Tiek izstradata jautajumu kopa, kas
aptver dazadus darba aspektus, pieméram, uzdevumu sarezgitibu, darba laiku,
pauzes, resursu pieejamibu, darba slodzi un darba apstaklus;

= datu vaksana notiek, izmantojot aptaujas vai intervijas metodi;

m  datu analizes veikSanai iegutas atbildes tiek apkopotas un sistematizetas, lai
veidotu kopainu par darbinieku viedokli un pieredzi attieciba uz darba slodzi.
Analizéjot atbildes, tiek identificétas biezakas problémas, kopéjas tendences un
specifiski modeli, kas norada uz slodzes problemam vai efektiviem risinajumiem;

B jeteikumu izstrade. Pamatojoties uz aptauju un interviju rezultatiem, tiek
identificetas galvenas problemas, pieméram, parmeriga slodze, nepietiekama
resursu pieejamiba vai neskaidri uzdevumi, un tiek izstradati ieteikumi darba slodzes
lidzsvaro$anai, pieméram, uzdevumu pardale, papildu resursu nodrosinasana,
apmacibu organizésana vai darba procesu uzlabosana;

= jevieSana un monitorings. legltie ieteikumi tiek ieviesti prakse, lai uzlabotu darba
slodzes sadali, un veikta regulara uzraudziba, lai novértetu izmainu efektivitati un
veiktu nepiecieS8amas korekcijas, balstoties uz darbinieku atgriezenisko saiti.

Darba uzskaites registrs

ir metode, kad darbinieki noteikta laika perioda (dienu, nedélu, ménesi u. c.) veic veikto
uzdevumu uzskaiti un norada patéréto laiku. Piemeram, uzskaites registra var jau bat definéts
noteikts laiks, pieméram, pa piecam minutéem, un darbinieks norada, ko veicis konkréetaja laika
perioda. Darba produktivitates un darba laika uzskaites IT sistemas ir lidziga metode darba
uzskaites registriem, bet ir digitals risinajums un automatiski veic darbinieka veikto uzdevumu
uzskaiti. Abas metodes sniedz parskatu par to, ka tiek izmantots darba laiks, un palidz

identificet neefektivitati un uzlabojumu iespéjas darba uzdevumu veiksana.

Izmantojot darba uzskaites registra metodi, janem véra:
= sagatavosanas laika tiek noteikti merki, kas ir lidzigi augstak aprakstitajam
metodem, pieméram, noskaidrot darba laika izlietojumu, identificét laika zudumus

un optimizét uzdevumu izpildi. Tiek izstradata struktira registram. Registra jaietver
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laukumi uzdevuma nosaukumam, uzdevuma sakuma un beigu laikam, uzdevuma
veids un vieta komentariem;

= datu registracija. Darbinieki tiek informéti par registra meérki un nozimi, un tiek
sniegtas skaidras instrukcijas par registra aizpildisanu. Viens no izaicinajumiem ir
panakt, ka darbinieki regulari un precizi (godigi) registré savu laika patérinu.
Darbinieki ikdiena registré katra uzdevuma veikSsanas sakuma un beigu laiku,
noradot uzdevuma veidu un jebkadus komentarus par uzdevuma izpildi vai
problemam;

= datu apkoposana. Péc noteikta laika perioda (pieméram, nedélas vai ménesa) tiek
apkopoti visi registrétie dati, lai veidotu kopainu par darbinieku laika izlietojumu.
Personala specialisti parskata apkopotos datus, lai identificetu kopigas tendences
un modelus, ka ari iespejamos laika zudumus un neefektivitati;

m  datu analize ietver laika analizi, kad tiek analizets, cik daudz laika tiek veltits
dazadiem uzdevumiem, kada ir uzdevumu izpildes efektivitate un kur iespejami
uzlabojumi. Analizéjot registra datus, tiek identificeta neefektivitate, pieméram,
parak daudz laika veltits administrativajiem darbiem, bieZas pauzes vai uzdevumu
dublésanas;

®m  jeteikumu izstrade. Pamatojoties uz analizi, tiek izstradati ieteikumi uzdevumu
veikSanas optimizacijai, pieméram, uzdevumu prioritizésana, darba plismu
uzlaboSana vai resursu pieskirsana. Balstoties uz iegltajiem datiem, var tikt
izstradati standarti, kuros noteikts, cik daudz laika butu javelta konkretiem
uzdevumiem, lai nodrosinatu efektivitati;

B jevieSana un uzraudziba. lzstradatie ieteikumi tiek ieviesti darba procesa. Pec
ieteikumu ievieSanas tiek veikts regulars monitorings, lai parliecinatos par

uzlabojumu efektivitati un veiktu nepiecieSamas korekcijas.

Valsts kontrole ir izstradajusi vienotas noslodzes novérteSanas metodiku 2. “Metodikas

pamata ir pakalpojumu “razosanas” tieSo rezultatu strukturéti méerijumi (snieguma meérjumi),
kurus ieglst no strukttrvienibu datubazem — pakalpojumu apjomi un pakalpojumu snieg$anas
laiki. legUtie standartizétie rezultati ir salidzinati starp dazadu pasvaldibu struktdrvienibam,
izvertejot tieSos rezultatus lidz gada ietvaram, kas lauj konstatét pakalpojumu razosanas
procesu ar augstako vai zemako veiktspéjas limeni, un apréekinot darbaspéka apjomu
nepiecieSamajiem tiesajiem rezultatiem péc augstaka veiktspéjas limena”. Metode vislabak

izmantojama tadu amatu slodzu noteik$anai, kuros ir skaidri un atkartojami uzdevumi.
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Vadlinijas jauno darbinieku mentoriem/“darba draugiem”

Izmantosanas situacijas: jauno darbinieku ievadisana darba, darbinieku attistiba

Mentora loma

uznemt jauno darbinieku, palidzét vinam/ai justies gaiditam un piederigam;
sniegt atbalstu jaunajam darbiniekam, lai vins/a péc iesp€jas atri un veiksmigi iejustos

komanda un klatu par pilnvertigu darbinieku.

Uzdevums: istenot mentoram paredzétos uzdevumus, kas ieklauti jauna darbinieka

ievadisanas darba plana, tostarp

sagaidit jauno darbinieku vina pirmaja darba diena un iepazistinat ar kolégiem
(vienojieties ar tieSo vaditaju, kurs/ar ko iepazistina);

pastastit par organizacijas kulttru, vertibam, tradicijam;

palidzet ar praktiskam lietam — pieméram, darba vietas iekartosanu;

atbildét uz jautajumiem, sniegt padomus, nemot véra pasa pieredzi;

But pieejamam un atsaucigam, atbildot uz jauna darbinieka jautajumiem;

iesaistit jauno kolégi dazadas aktivitatés, palidzet vinam veidot attiecibas ar

pasvaldibas darbiniekiem.

Metodes

Sarunas - regulari parrunajiet, ka jaunais darbinieks jutas. Rosini vinu uzdot jautajumus
par neskaidribam.

Atceries! Labak atbildét uz Skietami vienkarsu jautajumu, nevis labot kladas©
Enogana — aicini jauno kolégi piedalities/énot sanaksmes/tik§anas par vina amata
nozimigiem jautajumiem. Péc sanaksmém parrunajiet jautajumus, kas vinam ir radusies,
pastasti par sanaksmes dalibniekiem, vinu amatiem un lomam pasvaldibas darba.
Dalisanas ar informaciju — parsuti saites uz dokumentiem, informaciju, kas var bat
noderiga. Stasti par aktualitatém, kas lauj jaunajam darbiniekam justies lietas kursa par
jaunumiem. Pastasti par kolégiem — ka vislabak ar katru sastradaties un atrast kopigu
valodu.

Socializacija — aicini jauno kolégi pusdienas kopa ar komandu. Piedava vinam/ai
iesaistities citas kolegu aktivitates, pieméram, kopiga muzeja apmeklejuma, dzimsanas
dienas svinibas vai iknedélas sporta trenina.

Tiklosanas — iepazistini jauno kolégi ar citiem pasvaldibas darbiniekiem, ar kuriem,
pieméram, nejausi satiekaties kapnés vai édnica.

Jautajumi —izmanto atveértus jautajumus, lai iegutu vairak informacijas par to, ka jaunais
darbinieks jutas un kads atbalsts vinam/ai ir nepiecieSams.

Aktiva klausiSanas — turi “ausis vala”, lai uztvertu jauna koléga jautajumus un bazas,
iegutu atgriezenisko saiti.
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Atgriezeniska saite — parruna ar jauno darbinieku tavus noverojumus par vina ricibu
darba. Noteikti noradi uz pozitivo, pieméeram, “Jauki, ka tu sveicini ikvienu kolégi, ko
satiec gaiteni. Ne visi esosie darbinieki to dara, un esmu dzirdéjis priecigus komentarus
no cilvekiem, kuri to novérte”.

Parruna ricibu, kas butu jamaina, pieméram, “Vakar abas sanaksmes tu ieradies ar paris
mintsu nokavésanos. Kas bija noticis?”. Uzmanigi uzklausi darbinieka atbildi un
parliecinies, ka problema nav saistita ar, pieméeram, darbinieka nezinu par sapulces
norises vietu. Ja ta nav, korekti noradi uz rakstitiem vai nerakstitiem ieksgjiem
noteikumiem, pieméram, “komanda pédéjos ménesos esam vienojusies bat precizi un
vairakkart esam parrunajusi, ka sanaksmes saksim laika, tapéc ierodamies vismaz paris

mindasu pirms oficiala sakuma”.

Jautajumu piemeri

Ko/cik daudz tu jau zini par misu pasvaldibu un par darbu taja?
Kadu atbalstu tu visvairak gaidi no manis?

Kas, domajot par darbu, rada vislielakas bazas?

Par ko tu visvairak gribétu uzzinat?

Ko tu nevéléetos, lai es daru/stastu?

Kas ir tavi galvenie darba uzdevumi Sai nedélai/ménesim?
Kurus uzdevumus tu gaidi ar lielako nepacietibu?

Ar kuriem kolegiem tev veidojas laba sadarbiba?

Ar kuriem kolegiem tev lidz $im nav izveidojies kontakts?

u. tml

NB! Ja nepieciesams, konsult€jies ar personala nodalas kolégiem par to, ka but mentoram vai

ka risinat sarezgitas situacijas!

Paldies, ka esi mentors!
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Valsts parvaldes augstaka limena vaditaju kompetencu
modela paraugs

Izstradats 2023. gada péec Valsts kancelejas pasutijuma.

Izmantosanas situacijas: kompetencu modelu izstrade, pasvaldibas
administracijas un iestazu vaditaju atlase, darba snieguma vadiba un

novértésana, organizacijas kulttra

Rezultati

komunikacija

23. attéls Valsts parvaldes augstaka limena vaditaju kompetencu modela vizuala shéma.

Kompetenéu grupa “Es” Dzivesspéeks Pasattistiba Parliecinosa

ietvertas kompetences: komunikacija
Kompetenéu grupa “Citi” Citu attistisana Komandas vadisana leintereséto pusu
ietvertas kompetences: un mobilizésana vadi$ana un sadarbiba
Kompetenéu grupa Jegpilnu Kompleksu problemu Organizacijas ka
“Rezultati” ietvertas rezultatu risinagana un lemumu sistemas vadiba
kompetences: sasniegSana pienemsana

Kompetenéu grupa Strategisks Parmainu un inovaciju Organizacijas attistiba
“Attistiba” ietvertas redzéjums un vadiba

kompetences: riciba
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Metozu un veidlapu paraugi

Atteikuma vestules paraugs

Izmantosanas situacija: personala atlase

Labdien!

Paldies par veltito laiku un dalibu personala atlases konkursa uz
“xxx" (noradit nosaukumu). Mums bija patiess prieks ar Jums tikties
darba intervija un iepazities ar Jusu lidzSingjo darba pieredzi un
zinasanam “xxx” (noradit jomu, amatu), ka ari izprast Jlsu redz&jumu
joma (ja tads ir bijis jasniedz).

lzvértejot amatam un uznémuma attistibas iecerem
nepiecieSsamas kompetences, konkursa komisija Saja atlases konkursa
prieksroku deva citam kandidatam, kura lidzSingja darba pieredze un
kompetences paslaik vairak sakrit ar uznémuma attistibas mérkiem un

sagaidamajiem izaicinajumiem.

Esam drosi, ka Jusu darba pieredze un zinasanas sniegs Jums
profesionalas karjeras iespégjas citos konkursos. Vélreiz pateicamies par
veltito laiku atlases konkursa un velam panakumus Jusu profesionalaja
darbiba turpmak!

Ar cienu,

“ ”

XXX
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Atlases komisijas locekla apliecinajuma paraugs

Izmantosanas situacija: personala atlase
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Es, (vards, uzvards), ar xxxx (amatpersonas) xxx (datums)

rikojumu Nr. xxx “Par atklata konkursa izsludinasanu” izveidotas xxx (amata),

nominacijas komisijas loceklis

APLIECINU, ka:

1. Esmu iepazinies ar $adu amata kandidatu pieteikumiem:

1.

2.
3.
4.

2. Atstatu sevi no §i/8o amata kandidata/-u vértéSanas saistiba ar interesu

konflikta veidosanos:

Nr. p. k. Amata kandidata vards, uzvards

Piezimes

3. Nav tadu apstaklu, kuru del varetu uzskatit, ka esmu jebkada veida

ieintereséts/-a [parejo] amata kandidatu vertesana.

4. Neparstavu [paréjo] amata kandidatu personiskas vai mantiskas intereses,

pedéjo 24 ménesu laika un paslaik neesmu [pargjo] amata kandidatu tiesais

vaditajs vai tieais padotais.

5. Neesmu [parejo] amata kandidatu darijumu partneris, radinieks vai persona, ar

kuru kadam no pretendentiem ir kopiga majsaimnieciba.

6. Mana daliba un lemumi personala atlase neietekmé manu darijumu partneru,

manu radinieku vai svainu, vai personu, ar kuru man ir kopiga majsaimnieciba,

personiskas vai mantiskas intereses.

Apnemos informaciju par personala atlases amata kandidatiem un atlases procesu

neizpaust treSajam personam, kas nav personala atlases komisijas locekli.

(Datums)

_paraksts__ (Komisijas loceklis)
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Cilvekresursu vadiba biezak izmantoto strategisko merku un
KPI piemeri

Izmantosanas situacijas: cilvekresursu strategija, darbinieku atlase, darbinieku

attistiba, motivésana un iesaiste, darbinieka pieredzes veidosana, darba devéja

tela veidosana, organizacijas kultiras veidosana

Mérkis: augsti kvalificetu darbinieku piesaiste un noturésana

Biezak izmantotie KPI:

kandidatu apmierinatibas raditajs (candidate satisfaction score) virs 70 % — lauj
novertet atlases procesa norisi, noverst trukumus;

laiks lidz pienemsanai darba neparsniedz X dienas (time to fill). Sakuma un beigu
datums var atskirties atkariba no iestades prakses, bet visbiezak tas tiek mérits no briza,
kad tiek sakts aktivs kandidatu meklésanas process (publicéts darba sludinajums), lidz
bridim, kad kandidats pienem darba piedavajumu. Mobilize atlases procesa iesaistitas
puses merktiecigi planot savu iesaisti, atrak uzsakt sadarbibu ar atbilstosajiem
kandidatiem, veidot augstaku kandidatu apmierinatibu ar darbu;

neaizpildito amata vietu skaits noteikta laika perioda (pieméeram, pusgada vai gada).
Lauj apzinat amata vietas, uz kuram ilgstosi ir grutibas piesaistit atbilstosus darbiniekus,
izvertét, vai ilgstosi neaizpildita amata vieta ir nepiecieSama vai ari japarskata tas amata
pienakumi, javeic izmainas, javeic darba tirgus izpete un, iespéjams, japarskata darba
samaksa;

atbilstoso kandidatu skaits uz vakanto amatu (eligible applicants per opening).
Raditaju aprekina, kopéjo kandidatu skaitu, kuri pieteikusies izsludinataja konkursa,
dalot ar atbilstoSo kandidatu skaitu (kandidati, kuri atbilda izsludinatajiem kriterijiem).
Raditajs lauj saprast, cik pievilciga ir konkreta vakance (augsts pieteikumu skaits lauj
izdarit secinajumu par pievilcigu darba devéja télu un saistosu amata poziciju), un lauj
planot, cik daudz laika bUs nepiecieSams atlases procesa;

darbinieku noturésanas raditajs (retention rate) virs 90 %. To aprekina, darbinieku
skaitu, kas palikusi iestade ilgak par noteiktu periodu (pieméram, vienu gadu), dalot ar
kopejo pienemto darbinieku skaitu un ieguto rezultatu reizinot ar 100. Tas palidz
samazinat tie$as un netiedas atlases izmaksas. Raditajs 90 % vai augstak norada uz
efektivu darbinieku saglabasanu un pozitivu darba vidi, kas palidz uzturét darbinieku
motivaciju un iesaisti;

piedavajuma pienemsanas raditajs (offer acceptance rate) virs 70 %. To mera,
pienemto piedavajumu skaitu dalot ar izteikto piedavajumu skaitu un ieguto rezultatu
reizinot ar 100. Augsts raditajs norada uz efektivu atlases procesu un kandidatu augstu
apmierinatibu ar atlases procesu. Kandidata atteikums ir stimuls atgriezeniskas saites

sanemsanai par darba devéja télu un atlases procesa efektivitati.
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Merkis: darbinieku attistiba

Biezak izmantotie KPI:

macibu stundu skaits uz vienu darbinieku gada ir vismaz 40 stundas. Labs attistibas
programmu raditajs, kas veicina augstu darbinieku kompetenci un produktivitati, ir virs
40 stundam gada;

macibu izdevumu summa uz vienu darbinieku gada noteikta 250 EUR. Macibu
summas noteik$ana ierobezotu resursu situacija var bt neefektivs raditajs, jo macibu
vajadzibu ir vairak neka finansu iespéju un nakas noteikt prioritates. Nav salidzinama
macibu maksa par dalibu seminara, kas sniedz ieskatu noteikta likuma izmainas, un
macibam, kas paredz specifisku sertifikatu nepiecieSamibu. Alternativs risinajums
varetu bt macibu izdevumu noteikSana strukturvienibai;

darbinieku apmierinatiba ar apmacibam virs 70 %. Ir noderigi péc apmacibu norises
organizet aptaujas par macibu saturu, macibu veidu, lektora kompetenci un
pasniegSanas kvalitati, ka ari macibu lietderibu. Labs raditajs darbinieku apmierinatibai
ar macibam ir 80 % vai augstaks. Sis raditajs nozimé, ka lielaka dala darbinieku ir
apmierinati ar apmacibu kvalitati un to atbilstibu vinu vajadzibam;

darbinieku produktivitates uzlabosanas — novértéjums, vai darbinieku zinasanas tiek
izmantotas praksé un ir redzams snieguma uzlabojums. Snieguma uzlabosanas
novertéjuma metode katram amatam var atskirties. Pieméram, klientu apkalposana
stradajoso darbinieku sniegumu var novertet novérojot, klausoties, konstatéjot kludu
skaitu, klientu sudzibu skaitu. Produktivitati vares novertet pec sakotnejo snieguma
raditaju uzlabosanas. Biezi produktivitates uzlabo$anos visefektivak var novértét
darbinieka tieSais vaditajs. lestadei ievieSot jaunu digitalu risinajumu un apmacot
darbiniekus ta lietosana, produktivitates raditajs ir tas, ka macibas nodrosinatas pilnigi
visiem iestades darbiniekiem un darbinieki to izmanto;

darbinieku kompetencéu attistiba, ko apliecina kompetendu vértésanas rezultati.
Darbinieku kompetencu, kuru attistibu iestade nodrosinajusi parskata gada, vertéjums

ir uzlabojies.

Mérkis - darbinieku apmierinatibas un iesaistes paaugstinasana

Biezak izmantotie KPI:

darbinieku apmierinatibas raditajs (employee satisfaction index) virs 70 %. Darbinieku
apmierinatiba ir subjektiva darbinieku sajuta par vinu darbu un darba vidi. Ta ietver
darbinieku emocionalo un intelektualo reakciju uz tadiem darba aspektiem ka darba
pienakumi, vadiba, kolegi, darba apstakli, atalgojums un izaugsmes iespgjas. Par labu
darbinieku apmierinatibu ar darba aspektiem liecina 70-80 % raditajs, savukart raditajs
virs 80 % tiek uzskatits par loti labu;

darbinieku iesaistes raditajs (employee engagement index). Darbinieku iesaiste ir

process, kura darbinieki jutas emocionali un intelektuali piesaistiti organizacijai, kura
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strada, ka ari ir motiveti sniegt savu ieguldijumu uznémuma meérku sasniegsana.
lesaistiti darbinieki ne tikai izpilda savus pienakumus, bet ari aktivi piedalas
organizacijas attistiba. Par labu darbinieku iesaisti uzskata 70-80 % raditaju, savukart
raditajs virs 80 % tiek uzskatits par loti labu vai izcilu;

darbinieku mainibas raditajs gada mazaks neka 10 %.

- . _ [ Aizgajuso darbinieku skaits
Mainibas likme = ( Vidgjais darbinieku skaits ) x 100

Pieméram, iestadé janvara sakuma bija 100 darbinieki, februari pievienojas vél 10, bet

5 darbinieki izbeidza darba tiesiskas attiecibas.

1. Videja darbinieku skaita aprékinasana:

¢ Sakuma darbinieku skaits (janvara sakuma): 100
* Beigu darbinieku skaits (februara beigas): 105

« Videjais darbinieku skaits februari:

Videjais darbinieku skaits = (100 er 105) = 235 =102.5

2. AizgajuSo darbinieku skaits februari: 5
3. Darbinieku mainibas likmes aprékins:

s |zmantojot formulu:

Mainibas likme — (Aizgajuéo darbinieku skaits) 100

Videjais darbinieku skaits

¢ levietojot skaitlus formula:

. . B 5
Mainibas likme = (m) x 100 ~ 4.88%

Merkis: darba vides un kulturas attistiba

Biezakie KP!:

darbinieku apmierinatibas raditajs;

darbinieku iesaistes raditajs;

darbinieku mainibas raditajs;

darbinieku apmierinatiba ar fiziskajiem darba apstakliem (darba vides ergonomika,
aprikojums, darba vietas iekartojums);

darbinieku ieteikumu skaits gada. Sis raditajs sniedz ieskatu darbinieku iesaisté un
ieteikumu sniegSana iestades darbibas uzlabosang;

komandas sadarbibas raditajs (team collaboration index) virs 70 %. Tas ir raditajs, kas
noverté komandas spéju efektivi sadarboties un kopigi stradat pie merku sasniegsanas.
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Var organizét atsevisku un detalizetaku aptauju komandas sadarbibas raditaja
noteik$anai vai ietvert bitiskakos aspektus iesaistes un apmierinatibas aptaujas. Labs

komandas sadarbibas raditajs ir virs 70 %.

Mérkis: darbinieku darba snieguma uzlabosana
Biezakie KPI:
= darba snieguma novértejums virs 70 %. Vaditaja un darbinieka parrunas par merku
izpildi. Var veidot parskatu par paveikto. Labs darba izpildes raditajs ir virs 70 %;
= darbinieku apmierinatiba ar darba snieguma vadibu virs 70 %. Lauj novertét
darbinieku apmierinatibu ar darba snieguma novéertésanas sistemu organizacija, veikto
snieguma un attistibas sarunu kvalitati;
= 360 vai 180 gradu atgriezeniska saite par darbinieka sniegumu. Tiek aptaujati dazada
limena darbinieki (vaditajs, citi komandas darbinieki, kolégi, ar kuriem ir viscieSaka

sadarbiba) un sniegta atgriezeniska saite par dazadam kompetencem.

Galveno sniegumu raditaju (KPl) minétie radijumi ir ilustrativi #. Nosakot sasniedzamo

rezultatu, iestade izverte, kadus raditajus vélas definét un sasniegt.

Stratéegiskie merki tiek parversti ricibas plana, nosakot konkrétus uzdevumus, atbildigas

personas vai strukturvienibas, defingjot izpildes terminus.
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Darba sludinajuma paraugs
Izmantosanas situacijas: darbinieku atlase, darba deveja tela veidosana

Cesu pasvaldibas darba sludinajuma piemers

CESU NOVADA PASVALDIBA
aicina darba
Cesu novada Centralas administracijas
Juridiskas parvaldes
JURISTU

(darbs uz nenoteiktu laiku)

Ceésu novada pasvaldiba (turpmak — ari pasvaldiba) ir drosmiga pasvaldiba ar merki
klut par izcilako dzives vietu Latvija, un apzinamies, ka ta sasniegsanai vajadzigs
augsts servisa un specialistu profesionalitates limenis. Ja spéj un vélies saskatit un

realizet iespéjas, lai palidzetu mums augt, tad pievienojies musu komandail!

Mes mekléjam kolegi Cesu novada Centralas administracijas Juridiskaja parvalde
(turpmak - parvalde) — juristu, kur$ primari nodrosinas juridisko atbalstu Césu
novada Centralas administracijas Attistibas parvaldes Projektu ievieSanas un
uzraudzibas nodalas un pasvaldibas agenturas “Césu novada uznémeéjdarbibas un
tdrisma agentura" Uznemejdarbibas nodalas kompetencé esosajos jautajumos
(turpmak ari — atbildigas jomas).

Galvenie amata pienakumi:

®  Sniegt juridiskas konsultacijas un juridisku atbalstu atbildigajas jomas,
sagatavot lemumu, atbildes véstulu un citu dokumentu projektus;

®m Veikt tiesibu aktu izstradi un juridisko analizi atbildigajas jomas;

®  |zvertet parvalde iesniegto attiecigas jomas dokumentu kvalitati no juridiska
viedokla un to atbilstibu tiesibu aktos noteiktajiem uzdevumiem un
amatpersonu lemumiem;

®m  Sagatavot vai izskatit igumu projektus, vai sniegt juridisku atbalstu liguma
izpildes jautajumos (piem., izvertéet lgumu grozijumu iespéjamibu, sagatavot
vai izskatit sagatavotos ligumu grozijumus, sagatavot pretenzijas utt.);

m  Sagatavot dokumentus iesniegSanai tiesa (prasibas pieteikumus,

paskaidrojumus utt.), saskana ar pilnvaram parstavét pasvaldibu tiesa.

Prasibas pretendentiem/-em:
®  Augstaka izglitiba tiesibu zinatné (vismaz otra imena augstaka izglitiba);
®m  Pieredze jurista darba;
®  Pieredze administrativo aktu apstrideésana un/vai tiesvedibas;
®  |zpratne par valsts parvaldes, pasvaldibas darbu un administrativo procesu
iestade;
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Pieredze valsts vai pasvaldibu iestadés, juridiska atbalsta sniegSana
uznemejdarbibas atbalsta jautajumos, vides tiesibas, Eiropas Savienibas
strukttrfondu, arvalstu finansu instrumentu vai valsts finanséto projektu
darba grupa, buavniecibas ligumu sagatavosana un izpildes jautajumos, tiks
uzskatita par prieksrocibu;

Zinasanas un prasmes iek$ejo un argjo normativo aktu sagatavosana un

publisko iepirkumu jautajumos.

Personiskas 1pasibas:

Efektivas planosanas prasme, precizitate un logiska domasana;
Pasiniciativa un atbildiba;

Prasme stradat individuali un komanda;

Labas saskarsmes un argumentacijas prasmes;

Etiskums.

Mes piedavajam:

Darba iespejas uz rezultatu versta pasvaldiba;

Draudzigu un atsaucigu kolektivu;

Profesionalas izaugsmes iespé€jas, attistot un pilnveidojot prasmes;
Veselibas apdrosinasanu péc nostradatiem 3 méenesiem, socialas garantijas;
Papildatvalinajuma dienas;

Ja jauna specialista faktiska vai deklaréta dzivesvieta ir arpus Césu novada
pasvaldibas administrativas teritorijas, specialistam pastav iespéja
pretendet uz apdzivojamo platibu;

Stabilu atalgojumu (lidz 1484 EUR pirms nodoklu nomaksas).

CV un pieteikuma vestuli suti uz e-pasta adresi vakances@cesunovads.lv & ar

noradi “jurists” lidz 2024. gada 7. julijam.

Lddzam ieverot, ka sazinasimies un informésim par konkursa rezultatiem tikai uz

interviju uzaicinatos Pretendentus.

Informacija par personas datu apstradi.

Parzinis personas datu apstradei ir Césu novada pasvaldibas iestade “Césu

novada Centrala administracija”, Raunas iela 4, Cesis, LV-4101, talrunis

64161800, elektroniska pasta adrese: dome@cesunovads.lv. 4

Personas datu apstrades noliks — darbinieku atlases procesa nodrosinasanai un

no ta izrietoso tiesibu un pienakumu realizésanai.

Papildus informacija par personas datu apstradi si nolika ietvaros pieejama

majaslapa www.cesis.lv 2 sadala "privatuma politika"
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Darba snieguma noveértesanas kartibas paraugs

Sis paraugs ir sagatavots, balstoties uz Tukuma novada pasvaldiba izmantoto kartibu un
dokumentu “PERSONALA DARBIBAS NOVERTESANAS KARTIBA TUKUMA NOVADA
PASVALDIBA”

Izmantosanas situacijas: darba snieguma vadiba un vertésana, kompetencéu

pieeja personala vadiba

Tukuma pasvaldiba ir izstradata detalizeéta personala darbibas novértesanas procesa kartiba,

kas paredz $adus solus:

Tukuma novada pasvaldibas izpilddirektora rikojums par ikgadéja darba izpildes planosanas

un novertésanas procesa uzsaksanu un terminiem;

vaditaji sagatavo parrunu planu un vienojas ar nodarbinatajiem par laiku, Udz kuram

javeic sagatavos$anas pasakumi, lai varétu notikt novertésanas parrunas;

novertésanas anketu aizpildisana moduli “Darbinieku novertésana”:

1. anketu aizpilda darbinieks,

2. anketu aizpilda vaditajs,

3. vaditaja anketa pedégjais jautajums ir sadala “Piezimes”. Si sadala netiek attelota
novertesanas kopsavilkuma un nav redzama darbiniekam. Pec nepiecieSamibas So
sadalu vaditajs var izmantot komentariem un piezimém par jebkuru jautajumu;

kad abas puses ir aizpildijusas noverteésanas anketu novértésanas moduli, vaditajs un

darbinieks vienojas par konkréetu parrunu laiku;

parrunu laika vaditajs un darbinieks parskata novertédanas rezultatus un vienojas par

nakama gada merkiem, macibu un attistibas darbibam, un, veicot attiecigas atzimes

novertésanas kopsavilkuma, tiek izveidots novéertésanas kopsavilkums, kuru apstiprina
gan vaditajs, gan darbinieks;

novertésanas kopsavilkuma aizpildisana un apstiprinasana;

tiek sagatavots parskats par darbinieku novertésanas gala rezultatiem un planiem

nakamajam periodam, un novertésanas rezultati tiek apstiprinati ar iestades vaditaja

rikojumu;

ja darbinieks nepiekrit novertéjumam, vinam ir tiesibas lugt parskatit vertgjumu.

Darbinieks vienas nedélas laika péc novértésanas kopsavilkuma iesniegSanas ar

pamatotu iesniegumu vérsas pie nakama augstakstavosa vaditaja ar ligumu veikt vina

atkartotu novertésanu;

atkartotai darbinieka novertésanai ar iestades vaditaja vai pasvaldibas izpilddirektora

rkojumu tiek izveidota speciali Sim merkim paredzeta komisija, kas darbinieka

iesniegumu izskata divu nedélu laika pec lemuma par darbinieka atkartoto novértésanu
pienemsanas. Komisijas sédes protokolu pievieno paréjiem darbinieka noverteésanas

dokumentiem;
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darbinieks un vaditajs novértésanas rezultatus — macibu planu un merkus — péc
nepiecieSamibas var aktualizét. Darbinieks — sadala “Personas lieta”, vaditajs — sadala
“Manu darbinieku personas lietas”;

novertésanas anketa moduli “Darbinieku novertésana” pieejama tikai darbiniekam, vina
tieSajam vaditajam un iestades vaditajam;

novertésanas rezultati ir pamats darbinieku macibu un attistibas planu izstradé un
prémijas apmeéra noteiksanai;

novertesanas rezultatiem tiek pieskirts ierobezotas pieejamibas statuss, tie nav

apspriezami citu darbinieku vidu vai ar treSo personu.

Tukuma pasvaldibas darbinieku novérteSanas procesa tiek vertétas darbinieka

kompetences,

profesionalas prasmes un zinasanas,

attistibas un macibu vajadzibas,

sasniegtie un izvirzamie merki nakamajam novértésanas periodam,

amata pienakumu izpilde.

Kompetendu un prasmju novértésanai tiek izmantotas $adas veértibas:

stipra puse — riciba parsniedz velamo, darbinieks rikojas proaktivi;

atbilstosi — darbinieka riciba atbilst vélamajam;

nepiecieSama attistiba, uzlabojumi — darbinieka riciba ne vienmér atbilst vélamajam, ir
iespejama vai ir nepiecieSama attistiba.

Vaditajs, vertejot darbinieka kompetences un prasmes, nem véra darbinieka komentarus, bet

papildina tos ar saviem noverojumiem un faktiem, kurus darbinieks nav pieminégjis.

Amatu pienakumu, mérku izpildes un novéertéjuma gala rezultata vértésanai tiek izmantotas

8adas veértibas:

izcili — darba izpilde (individualo meérku sasniegSana, amata pienakumu izpilde un
kompetences) parsniedz prasibas visa novertésanas perioda;

loti labi — darba izpilde (individualo mérku sasniegSana, amata pienakumu izpilde un
kompetences) parsniedz prasibas atseviskos novértésanas perioda posmos vai
atseviskos darba izpildes kriterija aspektos;

labi — darba izpilde (individualo mérku sasniegSana, amata pienakumu izpilde un
kompetences) pilniba atbilst amatam noteiktajam prasibam;

japilnveido — darba izpilde (individualo mérku sasniegSana, amata pienakumu izpilde un
kompetences) daleji atbilst amatam noteiktajam prasibam;

neapmierinosi — darba izpilde (individualo mérku sasniegSana, amata pienakumu izpilde
un kompetences) neatbilst amatam noteiktajam prasibam
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Darbinieku aptaujas anketas, izbeidzot darba tiesiskas
attiecibas
Siguldas pasvaldibas piemérs

Izmantos$anas situacijas: darba attiecibu izbeigsana, darbinieka pieredzes

veidosana, darba devéja tela veidosana

SIGULDA
AlZRAU])

Exit intervija
Mums ir loti svarigs Tavs viedoklis par pavadito laiku pie mums, tap&c zemak ir jautajumi

uz kuriem lidzam atbildet pavisam godigi, lai laika gaita més varétu uzlabot masu
darbinieku apmierinatibu. Paldies!

lauma.priksane@gmail.com Parslégt kontu )

Ca Nav koplietots

*Norada nepiecieSamo jautajumu
Vards, Uzvards *

JUsu atbilde

Mans amats Siguldas novada pasvaldiba *

JUsu atbilde

Mans darba stazs Siguldas novada pasvaldiba

Jisu atbilde
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Mans aizie$anas iemesls ir (var atzimét vairak ka 1 variantu)

cits darbs — labaks piedavajums;
stresa limenis darba;

izdeg8anas sindroms;

veselibas stavoklis;

gimenes apstakli;

000000

Citas:

Vai Tev bija skaidri Tavi darba uzdevumi?

Jisu atbilde

Kads bija mikroklimats Jusu kolektiva?

Jisu atbilde

Ka Tu verté savu darba efektivitati?

Jusu atbilde

Ka Tu verte sava tiesa vaditaja darbu?

Jisu atbilde

Praktisku ieteikumu biblioteka
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Pie kadiem apstakliem Tu biitu pardomajis savu 1émumu un paliktu darba

attiecibas ar Siguldas novada pasvaldibu? (var atzimét vairakus variantu)

D izaugsmes iespgjas;

augstaks atalgojums;

vaditdja maina;

elastigs darba laiks, t.s. attalinata darba iespgjas;

darba apstaklu uzlabo$ana;

00000

Citas:

Vai Tu ieteiktu Siguldas novada paSvaldibu saviem pazinam ka darba vietu,

ko 1zveléeties?

Onmn
O ne

Tavs ieteikums Siguldas novada paSvaldibai:

Jisu atbilde

Notirit veidlapu

Nekad neiesniedziet parcles, izmantojot Google veidlapas.

Uznémums Google nav §T satura autors un to neatbalsta. ZinoSana par launpratigu izmanto$anu - Pakalpojuma
snieg$anas noteikumi - Konfidencialitates politika

Google Veidlapas
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Darbinieka uznemsanas un ievadiSanas darba plana piemérs

Izmantosanas situacijas: jauna darbinieka ievadisana darba, darbinieka pieredzes

veido$ana

Pirms darba uzsak$anas

Aktivitates Atbildigais Komentari
Nosuta nepiecieSamo dokumentu sarakstu: Personala Nepieciesamibas
1. darba liguma parakstianai; specialists gadijuma konsulte
2. lidzi nemsanai/uzradisanai pirmaja darba diena. darbinieku par e-
Noorganizé elektronisku darba liguma parakstianu. paraksta izveidi.
Ja tas nav iespé&jams elektroniski, vienojas par darba
liguma parakstiSanu papira forma pirmaja darba Jauna darbinieka
diena vai pirms tas. ierasanas laiku var
Nosuta e-pastu jaunajam darbiniekam ar planot 15-30
1. informaciju par pirmo darba dienu: cikos un kur minUtes péc darba
(telpa) janak, kurs darbinieks sagaidis, vina laika sakuma, lai
kontaktinformacija, kas (kadi dokumenti) janem parliecinatos, ka
lidzi. viss ir sagatavots
2. materialiem, ar ko darbinieks, ja vélas, var vina sagaidisanai.
iepazities jau pirms pirmas darba dienas, tostarp
iek$éjas kartibas noteikumi, struktirshéma,
nolikumi, proceduru apraksti u. tml.
m 2 dienas pirms pirmas darba dienas piezvana
darbiniekam un parliecinas, ka zina ir sanemta.
Parruna neskaidros jautajumus par pirmo darba
dienu, piem., par gérbsanas stilu, pirmas dienas
tradicijam (ja tas jau nav parrunats atlases gaita).
®  Sagatavo datoru, izveido nepiecieSamas pieejas IT specialists

dokumentu mapéem, datubazem u. tml. Saimniecibas

= Sagatavo fizisko darba vietu — galds, krésls, galda lietu specialists

lampa. Biroja atsléga/piekluves kartes vai kodi.
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Aktivitates

= |eplano sava kalendara laiku sarunai ar jauno
darbinieku vina pirmas dienas rita un laiku 1sai sarunai
pirmas darba dienas beigas par pirmajiem iespaidiem.

= Sagatavojas sarunai (sagatavo materialus —
informaciju par strukttrvienibas darbu, strukturu,
meérkiem, darbinieka uzdevumiem. Sarakstu ar
dokumentiem, ar ko ir batiski iepazities, procesiem,
proceduram).

= |eplano laiku pusdienam ar darbinieku.

Pirma darba diena

Aktivitates

=  Pirms darba laika sakuma nosuta iszinu/WhatsApp
zinu darbiniekam, piemeram, “Labrit! Priecajos, ka
Sodien Tu pievienojies musu komandai. Uz drizu
tiksanos! J”

®m  Sagaida darbinieku.

®  |epazstina ar komandu/tuvakajiem kolégiem.

B |zstasta pirmas darba dienas un nedelas planu.

®  Pastasta par pasvaldibas méerkiem un vertibam, par
strukturvienibas merkiem un prioritatem. Atkarto
(papildinot atlases posma parrunato) par darbinieka
amata merkiem un uzdevumiem. Rosina darbinieku
uzdot jautajumus un sniedz atbildes uz tiem.

= |epazistina darbinieku ar vina mentoru/“draugu”.

= |zsUta e-pastu/iekséja tikla publiceé pazinojumu, ka
$odien pasvaldibai pievienojas jauns darbinieks.

®m  Sagaida darbinieku noteiktaja vieta.

®  Parliecinas, ka ir parakstits darba ligums un sanemti
nepiecieSamie dokumenti.

= Pavada darbinieku ekskursija pa vina darba vietai
tuvéjam telpam un iepazistina ar tuvakajiem
kolegiem.

= Parruna darba attiecibu jautajumus, kas nav ietverti
darba liguma un nav parrunati atlase (personala
politika, tostarp elastiga un attalinata darba iespé€jas,
to praktiska izmantosana, ka tiek organizéta darba
samaksa, atlidzibas politika, socialas garantijas, darba

Praktisku ieteikumu biblioteka

Atbildigais

Tiedais vaditajs

Atbildigais

TieSais vaditajs

Personala
specialists

Dalu no
aktivitatem var
organizét/
vadit ari tieSais
vaditajs vai

mentors.

Komentari

Var organizet
kopigas pusdienas
jaunajam
darbiniekam ar
tuvako komandu.

Komentari

NepiecieSamibas
gadijuma konsulte
darbinieku par e-
paraksta izveidi.

Jauna darbinieka
ierasanas laiku var
planot 15-30
minutes péc darba
laika sakuma, lai
parliecinatos, ka
viss ir sagatavots
vina sagaidisanai.
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Aktivitates Atbildigais

izpildes novertédana, darbnespéjas lapu iesniegsana,
atvalinajumu planosana, darbinieku ieteikumu
sistema

=y tml)

®  Parada, ka ieksgeja sistema/intraneta atrast personala
vadibas proceduras. (Var papildus nosutit e-pastu ar
saitém).

= |zveido personas lietu.

®m [T jevadinstruktaza — informé darbinieku par IT specialists
pasvaldiba izmantotajam IT sistémam,
programmaturu, datubazem. Vienojas, ka/kad tiks
pieskirtas nepiecieSamas piekluves, kas vél nav
izsniegtas.
= Veic kiberdro$ibas instruktazu.

Pirma darba nedéla

Aktivitates Atbildigais

®  |epazistina darbinieku ar kolégiem - sadarbibas TieSais vaditajs
partneriem citas struktirvienibas/iestades.

®  Vienojas par merkiem un uzdevumiem sakotnejam Dalu no
periodam. Pastasta darbiniekam par darba kvalitates aktivitatém var
un vertéSanas kritérijiem. Pat ja darbinieks ir organizet/vadit
parakstijis amata aprakstu, parliecinas, ka arl mentors vai
darbiniekam ir skaidri visi pienakumi amata apraksta. personala

®  Past3sta par darba planosanu un kontroli, ka an specialists.

ieksejo komunikaciju struktlrvieniba, tostarp par

®m  regularajam sapulcém, to, ka tas notiek, ka tiek
veidota dienas kartiba, piezimes;

®  to, ka notiek atskaitiSanas par izpildito;

m  jek$gjas komunikacijas kanaliem;

m  jeksgjiem standartiem (formaliem un neformaliem),
piemeéram, cik atri jaatbild uz e-pastu; kados
jautajumos izmanto e-pastu, kados — ¢atu vai sarunu;
no/lidz cikiem notiek komunikacija par darba
jautajumiem u. tml

= Vienojas ar darbinieku par tiksanas biezumu/veidu
pirma ménesa laika. Vaditajam vélams vismaz reizi

nedéla satikties ar darbinieku (klatiené vai tieSsaisté)

Komentari

Komentari

Atkariba no amata
limena pielago
merku izpildes
terminu,
pieméram,
vaditajiem merki
var tikt nosprausti
uz 3 ménesiem,
jaunakajiem
specialistiem tiek
noteikti
sashiedzamie
rezultati/
uzdevumi pirmajai
nedelai.
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Aktivitates Atbildigais Komentari

un sekot lidzi tam, ka darbinieks iejutas, un darbu
izpildes progresam ($ada saruna izmantojamo
jautajumu piemeri ieklauti pielikuma — Noderigi
jautajumi tiesa vaditaja sarunam ar jaunu darbinieku

pirma ménesa laika ), palidz orientéties

problemsituacijas un novérst skerslus.

m  Pastasta par struktlrvienibas tradicijam (svétku
svinésana, apsveiksana, formali un neformali
komandas pasakumi).

= Darbinieka pirmaja sapulce var paredzét isu
komandas saliedéSanas aktivitati, kur dalibnieki,
tostarp esosie, var lab3k iepazit savus kolégus.

= QOrganizé iespéju jaunajam darbiniekam énot kadu no
struktUrvienibas darbiniekiem sarunas, sapulcés ar
citam struktlrvienibam/iestadém (témas, kas saistitas
ar jauna darbinieka darba specifiku).

®  Informé personala specialistu par nepiecieSsamajam

macibam.

= Kopa ar jauno darbinieku iet pusdienas. Mentors
®  |zved ekskursija pa citam pasvaldibas
struktarvienibam.

= Apjautajas darbiniekam par vina pirmajiem Personala
iespaidiem un atgriezenisko saiti. specialists
= Apjautajas vaditajam par to, ka jaunais darbinieks
iejutas kolektiva, un konsulté vaditaju, ja viss nenorit
gludi.

Pirmais darba menesis

Aktivitates Atbildigais

®m  Turpina iepazistinat darbinieku ar sadarbibas partneriem pasdvaldiba Tiedais vaditajs
un citas organizacijas.
B Meénesa beigas parruna darbinieka sasniegtos rezultatus, sniedz
atgriezenisko saiti par paveikto. Jomas, kur sniegums nav optimals,
parruna situaciju, skérslus un vienojas par nepiecieSamo atbalstu.
= S3k veidot darbinieka individualo macibu un attistibas planu. Parruna
steidzamas macibu un attistibas vajadzibas un, ja tadas ir, informe par

tam personala strukttrvienibu.
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Aktivitates Atbildigais

®  Palidz orientéties iek$€jas sistémas — atrast dokumentus. Mentors
= Konsulte, ka norit ikdienas darbs $aja komanda vai struktirvieniba.
®  Atbild uz jauna darbinieka jautdjumiem, konsulté, kur vérsties dazados
jautajumos.
= Vismaz divreiz nedela iet kopa pusdienas vai isa pastaiga arpus biroja.

= Aizsuta darbiniekam standarta mini anketu vai isi aprunajas, kadas ir Personala specialists
darbinieka domas par ievadisanu darba un pirmo ménesi jaunaja
darba vieta.

Pirmie 6+ méenesi

Aktivitates Atbildigais

®m  Turpina organizet regularas individualas tikSanas ar jauno darbinieku. TieSais vaditajs
Parruna, kads batu optimalais $adu tikSanos biezums, bet ne retak ka
reizi 2 nedelas. Sniedz atbalstu un atgriezenisko saiti.
®m  Parruna karjeras attistibas iespéjas, ja darbinieks izrada interesi.
= |zmanto situaciju, kad jaunajam darbiniekam ir “svaigs” skatijumus uz
strukturvienibas darbu, un prasa atgriezenisko saiti/noverojumus.
Analizé noverojumus un ievie$ uzlabojumus.

= Vismaz reizi divas nedélas tiekas ar jauno darbinieku, kopa Mentors
pusdienojot vai ka citadi. Parruna, ka klajas, kadi jautajumi radusies,
atbild uz tiem.

®  1-2 nedelas pirms parbaudes perioda nosléeguma organize sarunu ar Personala specialists
darbinieka tieSo vaditaju, lai parliecinatos, ka darba tiesiskas attiecibas
tiks turpinatas ar péec parbaudes laika.

= Konsulte vaditaju gadijumos, ja rodas sarezgijumi.

Diskusijas darbinieku aptaujas rezultatu analizei jautajumu
piemers

Izmantosanas situacijas: darbinieku iesaiste un motivésana, darbinieka pieredzes

veido$ana

= Kas pasvaldiba no darbinieku skatupunkta $obrid notiek labi? Ko darbinieki verte

pozitivi? Ko mums vajadzetu turpinat darit?
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Kadas problemas, par ko liecina aptauja, ir jarisina, lai veicinatu darbinieku motivaciju

un iesaisti? Kas tie$i mums ir jamaina?
Kadas darbinieku vajadzibas paradas aptaujas rezultatos?
Kuras no problemam un vajadzibam ir steidzamakas un svarigakas?

Kadus sistemiskus risinajumus mums vajadzetu ieviest vai pilnveidot? Kadus praktiskus

panémienus varam izmantot?

Ka tos parvertisim konkréeta ricibas plana: ko izdarisim tuvaka gada laika? Ko planojam

nakamgad vai vel talaka nakotne? Ko nedarisim?
Kuri bus atbildigie par risinajumu 1stenosanu? Ka to uzraudzisim?

Ka mes prezentesim aptaujas rezultatus darbiniekiem? Vai ir nepiecieSama ipasa pieeja

dazadam darbinieku grupas, pieméram, struktirvienibas?
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lesniegumu paraugi par izmainam amatu saraksta

Valmieras novada pasvaldibas sagatavotas un izmantotas iesniegumu veidlapas

Izmantosanas situacija: personala planosana

lesniegums par amata slodzes palielinasanu

pasvaldibas
Izpilddirektorei/-am

pasvaldibas iestades/
strukturvienibas vaditajs

IESNIEGUMS
par izmainam amatu saraksta

Lddzu no 202__gada __________ veikt  Sadas  izmainas
(iestades/struktarvienibas  nosaukums) amatu

saraksta:

Palielinat slodzi amata vietai/-am™:
Esodas amata vietas
nosaukums un slodze:
NepiecieSama slodze:
Pamatojums?:

letekme uz budZetu:

paraksts (atsifrejums)

! Pielikuma jabit amata apraksta projektam/-iem.
2 Detalizéts pamatojums, kas norada uz pieprasito izmainu objektivu un izvértétu nepiecie$amibu, t. sk. ieklaujot
matematiskos aprekinus un/vai citas norades uz pamatotiem un objektiviem apstakliem.
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lesniegums par amata slodzes samazinasanu

pasvaldibas

Izpilddirektorei/-am

pasvaldibas iestades/

strukturvienibas vaditajs

IESNIEGUMS
par izmainam amatu saraksta

Lddzu no 202__gada _________  veikt $adas

saraksta:

Samazinat slodzi amata vietai/-am:

izmainas

(iestades/strukturvienibas  nosaukums) amatu

Esodas amata vietas
nosaukums un slodze:

NepiecieSama amata
slodze (samazinata):

Pamatojums?3:

paraksts (atSifrejums)

3 Detalizéts pamatojums, kas norada uz pieprasito izmainu objektivu un izvertetu nepiecieSamibu, t. sk. ieklaujot

matematiskos aprekinus un/vai citas norades uz pamatotiem un objektiviem apstakliem.
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lesniegums par amata vietas pardevesanu

pasvaldibas
Izpilddirektorei/-am

pasvaldibas iestades/
strukturvienibas vaditajs

IESNIEGUMS
par izmainam amatu saraksta

Lddzu no 202__gada __________ veikt  Sadas  izmainas
(iestades/strukturvienibas  nosaukums) amatu

saraksta:

Pardéevét amata vietu/-as*:
Esosais amata vietas
nosaukums un slodze:

Jaunais amata vietas
nosaukums (tai skaita
amatu saimes nosaukums,
limenis, menesalgas
grupa, slodze un
profesijas kods):

letekme uz budZetu:

paraksts (atsifrejums)

4 Pielikuma jablt amata apraksta projektam/-iem.
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pasvaldibas

Izpilddirektorei/-am

IESNIEGUMS
par izmainam amatu saraksta

202__gada __________
(iestades/struktarvienibas

Ludzu no

saraksta:

Likvidet amata vietu/-as:

veikt

pasvaldibas iestades/
strukturvienibas vaditajs

sadas
nosaukums)

izmainas
amatu

Amata vietas nosaukums
un slodzes apmers:

Pamatojums:

paraksts (atsifrejums)
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Intervijas, izbeidzot darba tiesiskas attiecibas, plana paraugs

Izmantosanas situacija: darba tiesisko attiecibu izbeigsana ar darbinieku

levads: Paldies par gatavibu sarunai! Intervijas merkis ir iegat atklatu un godigu atgriezenisko

saiti par tavu darbu pie mums. Intervijas rezultati bus konfidenciali, més tos analizésim kopa ar

citiem $aja pusgada aizgajusajiem darbiniekiem.

Ar kadiem trim vardiem tu raksturotu savas izjutas, atskatoties uz pavadito laiku 3aja
iestadé/amata?

Kadu apsverumu vadits tu pienémi lemumu iet prom no darba pasvaldiba/iestade?
lespéjamie papildjautajumi:

= Kas pamudinaja tevi meklét citas iespejas?

= Kas bija “pedéejais piliens” tava lemuma iet prom?

= Kam butu bijis janotiek, lai tu nolemtu tomer palikt pasvaldiba?

(Ja darbinieks iet prom péc pasvaldibas uzteikuma, So jautajumu neuzdod).

Jautajums tikai vaditajiem: Ka tu verte paveikto attieciba pret tiem uzstadijumiem, ko biji
izvirzijis, nakot uz $o amatu? Péc tavam domam, cik liela mera tie ir izpilditi? Kas
pietruka, lai butu 100 % izpilde?

Jautajums tikai vaditajiem: Ko no paveikta/iesakta, tavuprat, noteikti batu nepiecieSams

saglabat vai turpinat?

Kas ir mUsu pasvaldibas ka darba devéja stipras puses?
Papildjautajumi:

®  Pastasti, ludzu, piemeru/s, kur tas izpaudas.
Kas mums ka darba devejam butu jauzlabo?

Ka tu raksturo savas attiecibas ar savu tieso vaditaju?
Papildjautajumi:
= Vai sanemi pietiekamu atbalstu?
= Kas no ta, ko darija tavs vaditajs/a, tev palidzeja? Pastasti, ludzu, piemeéru.
= Kas no ta, ko darija tavs vaditajs/a, tev trauc€ja/nepatika? Pastasti, lidzu,
piemeru.

= Vai tu juties novertets?

Ja darbinieks partrauc darba attiecibas pirmo 12 ménesu laika péc darba pasvaldiba
uzsaksanas: Ka tu vérté Darbinieku uznemsanas un ievadisanas darba pasakumus, kad
pievienojies pasvaldibai (skala 1-5)? Kas prieks tevis bija vertigakais? Kas tev ka jaunam
darbiniekam pietrtka?
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K3 tu raksturo macisanas un attistibas iespéjas pasvaldiba?
Papildjautajumi:
= Vai Tev bija iespgjas veikt pienakumus/darbibas, kas lava tev pilnveidoties
(papildinat zinadanas/prasmes)?

= Ko tu sagaidiji vairak/citadi?
Kados apstaklos/kada gadijuma tu pielautu, ka varétu atgriezties darba pasvaldiba?

Vai ir vel kaut kas, ko tu noteikti velies pateikt?

Noslegums. Paldies tev par sarunu!

Jautajumu piemeri darbinieku intervijam vai aptaujai pirms
vertibu izstrades

Izmantosanas situacijas: organizacijas kulturas veidosana, organizacijas vertibu

iedzivinasana

éiejautéjumi var palidzetiegut vertigu informaciju no darbiniekiem un iesaistit vinus uznémuma

vertibu veidoSanas procesa, kas savukart var veicinat pozitivaku darba vidi un uzlabot

darbinieku apmierinatibu un produktivitati.

Pasreizeja situacija

Ka tu raksturotu pasreizejo kultiru masu pasvaldiba?

Kas mus atskir (no citam pasvaldibam)?

Par ko meés iestajamies?

Kada veida organizacija velamies but?

Kas ir tris lietas, kas tev visvairak patik darba?

Kas ir tris lietas, ko tu veletos mainit vai uzlabot?

K3 tu raksturotu musu pasvaldibas attieksmi pret darbiniekiem?
Ka tu verte vadibas stilu?

Ka tu verte musu pasvaldibas komunikaciju ar darbiniekiem?

Vertibas

Kadas vertibas tev ir svarigas personigaja dzive?

Kadas vértibas tu veletos redzet sava darba vieta?

Kadas vértibas, tavuprat, vislabak raksturotu misu pasvaldibu?

Kuras no Sim vertibam tev Skiet vissvarigakas darba vidé? (Piedavajiet sarakstu ar
vertibam, pieméeram, godigums, ciena, inovacija, komandas darbs, klientu orientacija
utt.)

Kadas vertibas, tavuprat, misu pasvaldibai butu jaievies, lai uzlabotu darba vidi un

sasniegtu labakus rezultatus?
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= Kadus cilvekus vajadzétu pienemt darba misu pasvaldiba?

®  Vaiir noteikta uzvediba, ko més nepienemam vai mums nevajadzetu pienemt?

Pasvaldibas nakotne

Atvertie jautajumi

Kadu tu redzi musu pasvaldibas nakotni?
Kadas vértibas, tavuprat, butu jaievies, lai sasniegtu pasvaldibas nakotnes mérkus?

Ka tu varétu iesaistities musu pasvaldibas veértibu veidosanas procesa?

= Vaitev ir kadi citi komentari vai ieteikumi par pasvaldibas vertibam un to definesanu?

Aptauju velams veikt anonimi, lai darbinieki varetu brivi izteikt savas domas.

Aptaujas rezultatus izmanto, lai izstradatu pasvaldibas veértibas, kas atspogulo darbinieku

vajadzibas un velmes.

Jautajumu piemeri darbinieku motivacijas novertesanai

Izmantosanas situacijas: darbinieku motivacijas un iesaistes novértésana,

darbinieku aptaujas anketas izstrade, darbinieka pieredzes veidosana

Darbinieku motivacijas novertésanai var izmantot $adus jautajumus:

Jautajums

Kada ir tava motivacija veikt tieSos

sava amata pienakumus?

Kada ir tava motivacija uznemties

jaunu pienakumu izpildi?

Cik nozimigs, tavuprat, ir darbs, ko
tu dari?

Cik liela mera pasvaldibas véertibas

saskan ar tavam vertibam?

Atbilzu varianti 5 punktu skala

augsta motivacija; drizak augsta motivacija; vidéja

motivacija; drizak zema motivacija; zema motivacija

augsta motivacija; drizak augsta motivacija; vidéja

motivacija; drizak zema motivacija; zema motivacija

loti nozimigs; drizak nozimigs; vidéji nozimigs; drizak
nenozimigs; pavisam nenozimigs letaupitas izmaksas no
procesa uzlabojumiem

pilniba saskan; drizak saskan; daléji saskan; drizak

nesaskan; nemaz nesaskan
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Jautajums

Cik liela mera tev ir iespéja gut
panakumus, darot savu darbu?

Cik apmierinats tu esi ar atzinibu,
ko sanem par savu ieguldijumu
pasvaldibas darb3?

Cik apmierinats tu esi ar
atgriezenisko saiti no sava
vaditaja?

Cik apmierinats tu esi ar

informacijas apmainu pasvaldiba?

Cik liela meéra tu juties piederigs
pasvaldibas kolektivam?

Praktisku ieteikumu biblioteka

Atbilzu varianti 5 punktu skala

liela mera ir iesp€ja; drizak ir iesp€ja; vidéjas iespéjas; drizak
nav iespéjas; nemaz nav iespéjas

loti apmierinats; drizak apmierinats; neitrals; drizak
neapmierinats; loti neapmierinats

loti apmierinats; drizak apmierinats; neitrals; drizak
neapmierinats; loti neapmierinats

loti apmierinats; drizak apmierinats; neitrals; drizak

neapmierinats; loti neapmierinats

loti piederigs; drnzak piederigs; videji piederigs; drizak
nepiederigs; pavisam nepiederigs

Jautajumu piemeri par darbinieku apmierinatibu ar macibu

un attistibas iespejam

Izmantosanas situacijas: darbinieku attistiba, darbinieka pieredzes veidosana,

motivésana un iesaiste

Lai meritu darbinieku apmierinatibu ar macibu un attistibas iesp&jam pasvaldiba, var izmantot

jautajumus, kadi ilustrativi paraditi $aja saraksta.

Svarigi

B Jautajumiem jabut skaidriem, konkretiem un viegli saprotamiem.

®  |zmantojiet dazadus jautajumu veidus (vertésanas skalas, ja/né jautajumi, atvertie

jautajumi), lai iegutu vispusigaku informaciju.

= Nodrosiniet darbiniekiem anonimitati, lai vini justos drosi izteikt savas domas.

= éosjautéjumus var ieklaut darbinieku aptaujas, intervijas vai fokusgrupu diskusijas.
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Vispareja apmierinatiba

®  Cik apmierinats(-a) kopuma esi ar macibu un attistibas iespejam, ko piedava
pasvaldiba? (Vertesanas skala no 1 lidz 5, kur 1 ir “loti neapmierinats” un 5 ir “loti
apmierinats”)

= Vai pasvaldiba nodrosina pietieckamas iespéjas tavai profesionalajai izaugsmei un
attistibai? (Ja/Ne)

= Vai pasvaldiba atbalsta tavus centienus apgut jaunas prasmes un zinasanas? (Ja/Ne)
Konkretas apmacibas un attistibas iespéjas

m  Cik apmierinats(-a) esi ar pieejamo apmacibu klastu? (Vertesanas skala)

= Vai apmacibas, kuras esi piedalijies(-usies), ir bijusas noderigas tavu darba pienakumu
veiksanai? (Ja/Ne)

= Vai esi ieintereséts(-a) piedalities turpmakajas apmacibas un attistibas programmas?
(Ja/Ne)

®  Kadas papildu apmacibas vai attistibas iespejas tu velétos redzet pasvaldiba? (Atverts

jautajums)
Atbalsts un resursi

= Vaitavs vaditajs atbalsta tavu profesionalo izaugsmi un attistibu? (Ja/Ne)

= Vai tev ir piegjami nepiecieSamie resursi (laiks, finansejums utt.), lai piedalitos
apmacibas un attistibas programmas? (Ja/Ne)

= Vai tu juties érti apspriest savas karjeras merkus un attistibas vajadzibas ar savu
vaditaju? (Ja/Ne)

letekme uz darba sniegumu

= Vaiapmacibas un attistibas iespéjas ir palidzejusas tev uzlabot darba sniegumu? (Ja/Neé)

= Vaipasvaldiba/tiesais vaditajs atzist un noverté tavu profesionalo izaugsmi un attistibu?
(Ja/Ne)

B Vai uzskati, ka pasvaldiba investé tava nakotné? (Ja/Ne)

Papildu jautajumi

= Vai tev ir kadi ieteikumi, ka uzlabot macibu un attistibas iespé&jas pasvaldiba? (Atverts
jautajums)
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Jautajumu piemeri vertibu definésanai un analizei
organizacija

Regulari parskatot un no jauna defingjot pasvaldibas vertibas, tiek nodrosinats, ka vertibas
atspogulo darbinieku viedokli un tiek istenotas visa pasvaldiba. Seit ir divdesmit jautajumi, ko

varat ieklaut sava nakamaja darbinieku iesaistes aptauja, lai novertétu, vai pasvaldibas vertibas

joprojam ir aktualas un vai butu javeic kadas izmainas.

Izmantosanas situacijas: organizacijas vértibu iedzivinasana, organizacijas

kulturas veidoSana, parmainu vadiba

®  Kas tevi sakotngji piesaistija misu pasvaldibai?

= Kas liek tev veléties palikt misu pasvaldiba?

= K3ada ir musu pasvaldibas “superspéja”?

= Vertejot no 1 lidz 5, cik labi misu pasvaldiba demonstré savas véertibas?

®  Kadu vertibu, tavuprat, pietrukst?

= Ko musu pasvaldiba nozimé panakumi?

= Ko pie mums apzimeé ar vardiem fantastiski/lieliski/izcili?

® K3, tavuprat, pasvaldiba svin darbinieku sasniegumus/panakumus/izcilu sniegumu?

m  Vertéjot no 1 lidz 10, cik apmierinats(-a) darba vieta tu esi? Kapec?

m  K3adas aktivitates tev sniedz gandarijumu neatkarigi no naudas atlidzibas vai atzinibas?

= Kada bija pédeja ideja/viedoklis, ar ko tu dalijies komandas sapulce vai ar ieintereséeto
personu, un ka tas tika uztverts?

® K3 tu raksturotu savu komandu, izmantojot tris pasibas?

= Ka tava komanda parvalda mérkus un atbildibu?

= Mini 3 lietas, kas tev patik un nepatik komandas darba musu pasvaldiba!

= Ka tava komanda un pasvaldiba kopuma risina neveiksmes/klidas?

= Kads ir lemumu pienemsanas process, ja rodas domstarpibas?

= K3, tavuprat, musu kulttra atskiras no citu pasvaldibu darba kulttras?

B Vai tu ieteiktu kadam citam sakt stradat musu pasvaldiba? Kapec?

B K3 tu raksturotu masu darba kulttru cilvekiem arpus pasvaldibas?

® Ko mums vajadzetu darit labak?
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Noderigi jautajumi atlases intervija kandidata atbilstibas
pasvaldibas vertibam izzinasanai

Izmantosanas situacijas: personala atlase, organizacijas vertibu iedzivinasana,

organizacijas kulturas veidosana

Lai noskaidrotu, vai potencialais darbinieks atbilst pasvaldibas vertibam, intervijas laika var

uzdot $adus jautajumus.

Vertibas

Pastasti par situaciju, kura tev bija jaizmanto [pasvaldibas vertibal, lai sasniegtu mérkil
Sis jautajums lauj kandidatam demonstret, ka vins ir izmantojis vértibu prakse.

K3 tu saproti [pasvaldibas vertibu]? Sis jautajums palidz novértét, vai kandidats izprot
vértibas nozimi un to, ka ta tiek pielietota ikdienas darba.

Ka tu rikotos situacija, kura [pasvaldibas vertiba] tiek apdraudéta? Sis Jjautajums lauj
novértét kandidata spéju pienemt lEmumus, kas atbilst pasvaldibas véertibam.

Ka, tavuprat, [pasvaldibas vértiba] ietekmé tavu darbu un lemumu pienemsanu? Sis
jautajums palidz izprast, ka kandidats integré vértibas sava profesionalaja darbiba.
Kadas vertibas tu uzskati par vissvarigakajam darba vide? Sis Jjautajums lauj salidzinat

kandidata personigas vertibas ar pasvaldibas vértibam.

Situaciju darba analize

Pastasti par situaciju, kura tev bija jarisina konflikts ar kolegi vai klientu! Ka tu rikojies?
Sis jautajums palidz novértét, ka kandidats pielieto pasvaldibas vértibas konflikta
risingdsanas situacijas.

Pastasti par gadijumu, kad tev bija japienem gruts lemums, kas ietekméja citus! Ka tu
pienémi So lémumu, un kadi bija rezultati? Sis Jjautajums lauj novértét kandidata spéju
pienemt [émumus, kas atbilst pasvaldibas vértibam un interesém.

Apraksti situaciju, kura tev bija jastrada komanda, lai sasniegtu kopigu merki! Kada bija
tava loma komanda, un kadi bija izaicinajumi? Sis jautajums palidz novertét kandidata

spéju sadarboties un stradat komanda, kas ir svariga pasvaldibas vértiba.

Motivacija

Kapéc tu vélies stradat tiei $aja padvaldiba? Sis jautajums palidz noskaidrot, vai
kandidats ir iepazinies ar pasvaldibas vértibam un vai tas atbilst vina personigajam
vertibam.

Ko tu ceri sasniegt, stradajot $aja padvaldiba? Sis jautajums palidz novértét, vai
kandidata mérki saskan ar pasvaldibas mérkiem.
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= K3, tavuprat, tavs darbs varétu palidzet pasvaldibai sasniegt savus merkus? Sis
jautajums palidz novertét kandidata izpratni par pasvaldibas darbu un to, ka vins varéetu

dot savu ieguldijumu.

Noderigi jautajumi darbinieku pieredzes izvertesanai

Izmantosanas situacijas: darbinieka pieredzes veidosana, motivésana un iesaiste,

cilvekresursu strategijas izstrade

Fiziska pieredze

= Vaidarbiniekiem ir erti noklut biroja neatkarigi no ta, kadu transporta veidu viniizmanto?

= Vai darbiniekiem ir érti pieejama stavvieta automasinai? Vai ir pieejama elektroauto
stavvieta?

= Vai darbiniekiem ir érti pieejama un drosa stavvieta velosipédiem?

®  Vai biroja iekartojums ir erts un piemerots darbinieku vajadzibam?

®  Vai biroja ir viegli pamanamas un salasamas norades, tostarp stavos, pie kabinetiem,
kas lauj viegli orientéties jauniem darbiniekiem vai kolégiem no citam
iestadem/birojiem?

= Vai biroja iekartojums ir vizuali pievilcigs?

® Vai darba vietas ir pietiekami gaisas?

= Vai biroja ir dienasgaisma?

m Ko var redzet pa darba vietas logu? (Petijumi liecina, ka cilvékiem, kas ikdiena pa logu
redz kokus, ir labaka fiziska un mentala veseliba.)

= Vai skana/troksnu limenis darba vieta lauj darbiniekiem koncentréeties?

= Vai biroja mebeles ir pietiekami funkcionalas un értas?

= Vai biroja telpas ir tiras?

= VaitiriSana izmantotie lidzekli nerada darbiniekiem alergiju?

= Vai darbinieki biroja jutas drosi, ipasi darbinieki, kas strada klientu apkalposana?

= Vaiir risinajumi, kas nodrosina darbinieku fizisko drosibu apdraudejumu gadijuma?

= Vai darbiniekiem ir erta vieta, kur atstat virsdrebes?

®  Vai biroja ir darbam piemeérota temperatura? Gaisa kvalitate? Mitruma limenis?

= Vai biroja ir atputas telpa?

= Vai biroja vai ta tuvuma ir édnica/kafejnica, kur iegadaties pusdienas, vai virtuves zona
lidzpanemta ediena glabasanai un uzsildisanai?

= Vai darbiniekiem ir pieejams dzeramais tdens?

= Vai biroja ir pietiekami daudz tualesu?
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Digitala pieredze

®  Vai darbiniekiem ir pieejamas ierices (datori, telefoni u. c.), digitali riki un sistémas, kas
atvieglo/automatize vinu darbu?

= Vai darbiniekiem ir pieejami digitalas komunikacijas riki (e-pasts, sazinas lietotnes,
video konferencu lietotnes un programmas), kas nepiecieSami vinu darba?

= Vai darbiniekiem ir pieejamas koplietoSanas dokumentu glabasanas vietnes?

= Vai ir vienoti un skaidri principi mapju veidosanai, kas lauj atri atrast nepiecieSamo
mapi/dokumentu?

= Vai ir vienoti un skaidri principi dokumentu nosaukumu veido$anai, kas lauj atrast
nepieciesamo dokumentu?

®  Vai darbiniekiem ir pieejami koprades rki?

= Vaiizmantotie riki un sistemas ir darbiniekiem érti izmantojami?

= Vaiizmantotie riki un sistémas atvieglo darbu (pretstata tam, lai to sarezgitu)?

= Vaiizmantoto riku un sistemu funkcionalitate ir pietiekama?

= Vai darbiniekiem ir pieejamas pietieckamas macibas/instruktaza sistemu un riku
lietosanai?

= Vaidarbiniekiem ir pieejams atbalsts problemu risinasana, ja tadas rodas ar digitalajiem
rikiem?

= Vai pieejamais atbalsts ir savlaicigs un pietiekams?

®  Vai sistemas ir savstarpégji sasaistitas (darbiniekiem viena informacija nav jaievada
vairakkart)?

= Vaiizmantotie riki un sistemas ir drosi?

= Vai darbiniekiem ir pietiekamas zinasanas un prasmes kiberdrosibas joma?

= Vai pasvaldiba plano unisteno uzlabojumus digitalizacijas joma?
Emocionala un kulturas pieredze

B Vai pasvaldiba ir definetas vertibas?

®  Vai ikdienas darba vertibas ir faktiski iedzivinatas?

= Vai darbinieku personigas vertibas saskan ar pasvaldibas vértibam?

= Vai pasvaldibas kultira veicina ieklaujosu darba vidi?

= Vai pasvaldibas administracijas vadiba veido un uztur pozitivu iek$éjo kultiru?
= Vai vaditaji ir pieejami komunikacijai?

= Vai vaditaji ir atverti uzklausit darbinieku viedoklus un ieteikumus?

B Vai tiesie vaditaji nodrosina nepiecieSsamo atbalstu saviem padotajiem?

®m  Vai tiek nodrosinata pietiekama un savlaiciga iek$éja komunikacija?

®  Vai notiek sadarbiba komandas?

®  Vai notiek sadarbiba starp strukturvienibam?

= Vai konflikti, ja tadi rodas, tiek risinati efektivi un cienpilni?

= Vai darbinieki tiek novértéti atbilstosi vinu ieguldijumam un sasniegtajiem rezultatiem?
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= Vai pasvaldiba nodrosSina elastiga darba laika un vietas iesp€jas, kas darbiniekiem lauj
lidzsvarot darba un arpusdarba pienakumus?

= Vai lemumi tiek pienemti skaidri, taisnigi un caurspidigi?

= Vai pienemtie lemumi tiek savlaicigi un pietiekami izskaidroti visam ieinteresétajam

pusem? Utt.

Noderigi jautajumi individualam un grupu parrunam par
parmainu gaitu

Izmantosanas situacijas: parmainu vadiba, darbinieka pieredzes veidosana

Parmainas, kas ilgst vismaz meénesi vai vairak, ir noderigi periodiski formali vai neformali
aprunaties ar parmainas iesaistitajiem par to, ka, vinuprat, parmainas virzas uz prieksu un ka
vini jutas parmainas. Sadas parrunas var notikt individualu sarunu forma, ko visbieZak vada
tieSais vaditajs, personala specialists vai parmainu vaditajs. Parrunas var veikt ari strukturétu
grupas diskusiju formata, ko var vadit kads no ieprieks minétajiem vaditajiem vai specialistiem,
ja viniem ir prasmes grupu diskusiju fasilitésana, vai ari Sim mérkim pieaicinats diskusiju
moderators.
= Kada méra jums ir skaidra tava/tavas strukturvienibas loma Sajas parmainas?
§aja’ jautajuma var izmantot ari kvantitativu vertéjumu skala no 1 lidz 5,
kur 1 —nemaz nav skaidra, 5 — pilniba skaidra.
= K3 tu verte So parmainu vadibu?
§ajé jautajuma var ari izmantot kvantitativu vértejumu skala no 1 lidz 5,
kur 1 — nejutu, ka parmainas vispar tiek vaditas, 5 — planveidiga un
saprotama parmainu vadiba.
= K3 tu vérte komunikaciju par parmainu gaitu (uzdevumiem, progresu u. tml.)?
éaja‘ jautajuma var ari izmantot kvantitativu vértéjumu skala no 1 lidz 5,
kur 1 — nav vispar vai vaja komunikacija, 5 — skaidra un pietiekama
komunikacija.
= K3 sava darba sajuti parmainu ietekmi? Kas jau ir mainijies vai paslaik mainas tava un
kolégu darba parmainu iespaida?
= Ar kadam emocijam tiesi paslaik tev saistas Sis parmainas? Kas tas rada?
= Ar kadam grutibam, ja vispar, saskaries saistiba ar Sim parmainam? Ka tas risinat?
= Kada veida atbalsts tev butu noderigs tiesi Saja parmainu posma? Kas ir nepiecieSams,
Lai to praktiski varétu nodrosinat?
= Ko, tavuprat, vél vajadzetu darit/nedarit, lai sekmigi virzitos uz prieksu parmainas? Kam
tas butu jadara?
= Ko vél tev Skiet svarigi pateikt saistiba ar Sim parmainam?
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Pasvaldibas darbinieka dzives cikla (cela kartes) iestadé

piemers

Izmantosanas situacija: darbinieka pieredzes veidosana

Darbiniekam
nozimigi
saskares
punkti

Vajadzibas/
intereses

Atlase Uznemsana lesaiste un Darba Attistiba Darba

un ievadisana motivésana shiegums attiecibu

(onbordings) izbeigSana

>
Pieteiksanas  Darbaliguma  Sarunas ar Meérku Macibu Atluguma
konkursa slegsana tieSo vaditaju  noteikSana vajadzibu iesniegSana/
apzinasana Atbrivosana

Daliba Pirma darba Saskarsme Darba izpildes no darba
konkursa diena ar kolégiem novértéSanas  Macibu norise
(intervijas, parrunas Exit aptauja
testos u .c) lepaziSanas Sanaksmes Mentorings, vai intervija

ar komandu citu macibu
Tik$anas ar pasakumu Pedéja darba
potencialo lepazisanas ar norise diena
vaditaju administracijas

vadibu Macibu
Atbildes/darba rezultatu
piedavajuma  levad- analize
sanem&ana instruktaza
Skaidriba par  Sajuta, ka Sajuta,kaesi  Skaidridarba  lespgjas Godiga un
procesu un esi gaidits, novertets mérki un attistities cienpilna
kriterijiem pienemts/ uzdevumi attieksme
) piederigs Savu Atbalsts
Erta stipro pusu Jegpilna darbinieka Taisnigums
pieteik3anas Skaidras izmantosana  rezultata attistibas

instrukcijas radiSana velmem Atbalsts
Taisnigums Atziniba parejas posma

Atbalsts Kompetencem Uz attistibu
Godiga darbaizpilde  JegPIlns darbs  pjitogi vérsta
atgriezeniska darba atgriezeniska
saite par Informacijas  Interesants uzdevumi saite
novértédanas  pieejamiba darbs
rezultatiem o Atgriezeniska

lesaistiti )
. saite
vaditaji
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jautajumi

Uzlabojumu
iespéjas

Praktisku ieteikumu biblioteka

Atlase Uznemsana lesaiste un Darba Attistiba Darba
un ievadisana motivésana shiegums attiecibu
(onbordings) izbeigSana
>
Vai atlases Kada bus Kadas ir Ka izskatas Ka esvaru tikt  Ka notiks
process lauj mana pirma manas labs/slikts pie iesp&jas mana
paradit manas darbadiena?  izaugsmes darba macities? aizieSana no
stipras puses? iespejas? rezultats? Kadas darba?
Kadi ir mani madbas ir
Arko uzdevumiun  Vai/kad/kaes Kavadiba pieejamas? Kapéc es
sazinaties, atbildibas? drikstu ieteikt  verté manu (ja darba
jarodas vaditajam darbu? Kadas citas attiecibas tiek
jautajumi? Kas/kadiir idejas darba attistibas partrauktas
manikolegi? |aboganai? iespéjas manir péc darba
Kadkonkurss pieejamas? devéja
noslégsies? Kada bus Ka es varu iniciativas)?
mana iesaistities Ka es varu
Kas tiesi ir komanda? citos iestades attistit savu Kadas bis
jadara Saja o procesos? karjeru manas
amata? Kadiir padvaldba? attiecibas ar
nerakstitie ..
kolegiem,
Vai man tas likumi? _
vaditaju?
patiks?
PieteikSanas  lepriekseja Pulsa aptauju ~ Trenin$ Individualo Pateicibas
vienkarosana informacija par ievieSana vaditajiem par  macibu un davana,
procesiem darbinieku atgriezeniskas  attistibas pieméram, ar
Procesa noskanojuma  saites planu padvaldibas
terminu Mentoru/ mérianai snieg$anu veido$ana logo
ievéro$ana “draugu”
(kandidatiem  programmas Trenins
doto soljumu  ieviesana vaditajiem par
pildisana) novértesanas
Skaidras parrunu
vadlinijas vadiganu
mentoriem —
ka palidzet
jaunajam
darbiniekam
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Noderigi jautajumi tiesa vaditaja sarunam ar jaunu
darbinieku pirma meéenesa laika

Izmantosanas situacija: darbinieka uznemsana un ievadisana, darbinieka

pieredzes veidosana

Sarunas parrunajiet $adus jautajumus:

= K3 tu Sobrid juties sava loma/amata? Kadi darba virzieni/aspekti tev rada lielakas
grutibas? Kas tiesi?

= Vai/kadas Saubas/neskaidribas par tavu darbu (mérkiem, sagaidamajiem rezultatiem,
uzdevumu jegu) tev ir radusas?

= Vai/kadas jomas, tavuprat, tev ir vajadzigs lielaks atbalsts?

= Vai/kadas jomas, tavuprat, tev ir vajadzigas papildu zinasanas/prasmes/informacija?

=  Vai/kadi resursi/riki/metodes tev vél butu nepiecieSamas darba veik$anai?

= Ka tu esi iejuties komanda? Kadu atbalstu sanem no kolégiem? Ar kadam grutibam, ja
vispar, saskaries?

®  Kadiir tavi pozitivie parsteigumi/ko tu nebiji gaidijis, nakot uz musu iestadi?

m  Kadas ir tavas vilsanas?

Butiski, ka vaditajs ir gatavs klausities un sadzirdet atbildes, 1pasi, ja darbinieks dalas ar savam
bazam vai problémam. Vaditaja mérkis ir laut darbiniekam justies sadzirdetam. Vaditajs var
apkopot un parfrazet darbinieka teikto, pieméram, “tatad tu saki, ka katrs kolégis nodala
izmanto atskirigas véstulu sagataves un tev nav skaidrs, kura butu optimala. Paldies par So
novéerojumul! Tstermir)é es piedavaju izmantot to, ko tev iesaka Tavs mentors musu nodala, bet

piekritu, ka mums $is jautajums batu japarruna visiem kopa.”

Regularas vaditaju individualas sarunas ar darbinieku
strukturas paraugs

Izmantosanas situacijas: darba snieguma vadiba un vertésana, darbinieka

pieredzes veidosana, motivésana un iesaiste

1. levads - sarunas sakuma T1si aprunajies par ikdieniskam lietam (kopigi apmekléti
pasakumi, laikapstakli, majdzivnieki, aktualas zinas u. tml), lai veidotos draudziga

sarunas noskana.

2. lepriekseja ménesa (vai cita perioda atbilstosi tiksanos biezumam) parskats.
m K3 ir veicies ar darbiem iepriek$€ja méenesi? Kadas bijusas tavas iepriek$eja menesa
aktualitates/prioritates? Kas ir paveikts? Par ko tev ir lielakais gandarijums?
m  Kas, tavuprat, nav izdevies iepriekseja ménesi? Ko tev vajadzéja paveikt/ko tu gribeji

paveikt, bet vel neesi izdarijis?
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®m  Vaditajs sniedz darbiniekam atgriezenisko saiti no sava skatpunkta — kas ir bijis labi?
Ko velies, lai darbinieks noteikti turpina dart? Kadas jomas kaut kas butu
jamaina/japilnveido? Vai ir nepiecieSamas izmainas darba kvalitate? Savlaiciguma?
Darbinieka attieksme? Ja ta, kadi fakti par to liecina?

3. Nakama menesa plani un aktualitates.

m  Kadas ir tavas Sibriza prioritates? Kada slodze paredzéta nakama menesa laika?
NepiecieSamibas gadijuma, pieméram, ja slodze ir parlieku liela vai darbinieks ir
apjucis, palidzi darbiniekam noteikt prioritaros uzdevumus.

= Delege papildu uzdevumus, ko vélies, lai darbinieks paveic nakama ménesa laika.
Parliecinies, ka darbinieks saprot, ko tiesi sagaidi — ko $1 uzdevuma konteksta nozimé

labi paveikts darbs. Parliecinies, ka darbinieks saprot uzdevuma jegu.

4. Darbinieka komentari par citam témam (Saja sarunas dala centies variét jautajumus,
katru menesi vaicajot par citiem darba dzives aspektiem).
= Vaiir vel kaut kas, ko tu gribétu parrunat?
= Kads kopuma ir tavs noskanojums par darba notiekoso? Ka juties komanda, iestade?
Kads atbalsts no manis ka vaditaja tev vel butu nepiecieSams? Kadi ierosinajumi tev
ir radusies masu darba uzlabosanai? Kadas prasmes tu gribetu attistit, lai tev batu

vieglak paveikt savu darbu?

5. Noslegums.
= Apkopo ricibas, kuras esi apnémies paveikt. Pieméram, “ tatad Sodien nosutisu tev
informaciju par X un nodosu zinu personala nodalai, ka tevi interesé trenins Y
prasmes”.
= Aicini darbinieku apkopot sarunu no vina skatpunkta — kads ricibas plans sarunas
rezultata veidojas darbiniekam.
= Vienojieties par nakamas sarunas laiku.

®m  Pasaki paldies par darbinieka veltito laiku sarunai.

SMART(ER) metode mérku formulésanai

Izmantosanas situacijas: cilvekresursu stratégijas izstrade, darba snieguma

vadiba un vértésana, parmainu vadiba

SMART merki ir efektiva mérku noteikSanas sistéma, jo tie nodrosina strukturétu un
sistematisku pieeju mérku noteikSanai. SMART kritériji veicina mérku skaidribu, koncentrésanos
un panakumus dazados kontekstos, ka ari uzlabo mérku noteikSanas efektivitati, veicinot
skaidribu, izméramibu, sasniedzamibu, atbilstibu un laika ierobeZojumus. Sis ietvars tiek plasi
izmantots personigaja attistiba, projektu vadiba, planosana un dazadas citas jomas, lai
nodrosinatu, ka meérki ir precizi definéti un rada skaidribu par konkrétiem soliem, uzdevumiem,
kas japaveic.

SMART(ER) kriteriji:
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Konkrets (Specific): skaidrs, labi definets un konkréts attieciba uz to, kas ir jasasniedz. Atbild

uz jautajumiem: kas, ko, kur, kad un kapec.

Detalizétaks paskaidrojums

Konkréetiba nozime, ka ir iespéjas lielo merki sadalit sikakos, tas ir detalizets un uzstadits

pec iespgjas precizi. Mérkim jauzsver darbiba un vélamais iznakums. Konkrétu jautajumu

uzdo$ana var palidzét parliecinaties, vai tas atbilst konkrétibas kritérijiem. Seit ir daZi

jautajumi, kurus uzdot.

Ko konkreti censamies sasniegt?

Kads ir 81 mérka velamais rezultats?

Vai kads arpus komandas var saprast merki bez papildu paskaidrojumiem?
Kas ir iesaistits St mérka sasniegsana?

Kadi konkreti soli vai darbibas javeic, lai sasniegtu mérki?

Vai varu izklastit pakapenisku planu mérka sasniegsanai?

Kadi resursi (finansu, cilveku, tehnologiskie) ir nepieciesami, lai sasniegtu So mérki?
Vai Sie resursi ir skaidri noraditi mérka formulejuma?

Vai varu skaidri iztéloties, ka tas izskatisies, kad mérkis ir sasniegts?

Ka zinasu, ka mérkis ir veiksmigi sasniegts?

Vai merka formulejuma ir izmantoti darbibas vardi, kuri izsaka, kas ir jadara?

Vai varu identificet konkretas darbibas un uzvedibas, kas saistitas ar merki?

Izmerams (Measurable): merkim jaietver kritériji, kas lauj novertét progresu. Tas palidz izsekot

un novértét, vai merkis ir sasniegts.

Detalizétaks paskaidrojums

Ja merki ir izmérami ciparos, daudzuma, salidzinajumos, ir iespéjams izsekot darbibam un

tam, cik veiksmigi tas tiek pielietotas. Biezi tiek teikts: “Ja vari to izmerit, tu vari to vadit!” vai

“Tu dabdsi to, ko mérisi”. Sadu un lidzigu jautajumu uzdosana var palidzet novértét mérka

izmeramibu.

Ka zinasu, ka notiek parmainas?

Ka kvantitativi novertésu panakumus?

Kadi konkreti skaitliskie merki vai kritériji ir noteikti, lai novertetu panakumus?
Vai vari formulét merki ka skaitliski izsakamu rezultatu?

Kada ir mervieniba?

Vai progresu var izsekot laika?

No kurienes tiks ieguti dati, lai novertetu progresu?

Vai ir skaidrs, objektivs veids, ka noteikt, vai merkis ir sasniegts?
Vai esi apsveris argjos kriterijus?

Ka merkis ir salidzinams ar labako praksi vai nozares normam?
Ka risinasu mainiguma vai nenoteiktibas problemu?

Vai varu viegli izskaidrot mérisanas procesu citiem?
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Sasniedzams (Achievable): merkim jabut sasniedzamam, nemot vera pieejamos resursus,

ierobezojumus un apstaklus. Tam ir jabut izaicinoSam, bet realistiskam.

Detalizétaks paskaidrojums

Ja mérkis ir izvirzits parak tala nakotné, skitis, ka to ir gruti vai pat neiespéjami sasniegt, un

sadiem merkiem trukst motivacijas. Motivaciju nedrikst zaudét, preteja gadijuma iestajas

frustracija, tapéc sasniedzamiba kalpo par motivejosu faktoru. Sadu un lidzigu jautajumu

uzdosana var palidzét novertét merka sasniedzamibu.

Kadi resursi (finansu, cilvekresursi, tehnologiskie) nepieciesami, lai sasniegtu $o
merki?

Vai Sie resursi paslaik ir pieejami vai reali sasniedzami?

Vai laika grafiks ir reals?

Vai ir nemti véra arejie faktori, piemeram, tirgus apstakli vai reguléjuma izmainas?
Vai darbiniekiem, komandam, kas atbildigi par mérka sasniegSanu, ir nepiecieSamas
prasmes un zinasanas?

Vai ir izstradats prasmju pilnveides plans, ja nepiecieSams?

Vai nozare ir piemeri, kad lidzigi mérki ir veiksmigi sasniegti?

Vai organizacija ir pieméri, kad lidzigi mérki ir veiksmigi sasniegti ieprieks?

Kadas atzinas var gut no iepriekséjas pieredzes?

Vai merkis ir ambiciozs, bet sasniedzams?

Kadi potencialie skérsli vai problémas varétu kavéet mérka sasniegsanu?

Vai merkis ir komandas vai individa kontrolé&?

Vai ieinteresétas personas atbalsta merki?

Vai merkis ir atkarigs no tehnologijas, un vai nepiecieSsama tehnologija ir pieejama
un uzticama?

Vai merkis atbalsta pozitivu darba un privatas dzives lidzsvaru?

Atbilstoss (Relevant): méerkim jabut saskanotam ar lielajiem organizacijas mérkiem un misiju.

Tam jasniedz ieguldijums organizacijas vizijas un stratégijas sasniegsana.

Detalizétaks paskaidrojums

Lai novertetu merka atbilstibu, ir svarigi uzdot jautajumus, kas palidz noteikt, vai merkis

atbilst komandas vai organizacijas visparejiem mérkiem, prioritatém un stratégiskajam

virzieniem. Sadu un lidzigu jautajumu uzdogana var palidzét novértét merka atbilstibu.

Vai Sis merkis tiesi veicina misu organizacijas méerku sasniegsanu?

Ka Sis mérkis saskan ar organizacijas misiju un stratégiskajam prioritatém?

Ka Sis mérkis veicina citu saistito iniciativu vai projektu panakumus?

Kadas ieinteresétas personas vai strukturvienibas Sis meérkis tiesi ietekmé, un ka tas
uztver ta nozimigumu?

Vai s mérka sasniegSanai pieskirtie resursi (finansu, cilvéku, laika) ir pamatoti masu
visparégjo prioritasu konteksta?

Vai merkis ir pietiekami elastigs, lai reagetu uz izmainam areja vide?
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Vai 81 mérka sasniegsana tuvina mus vélamajam nakotnes stavoklim vai pozicijai
sabiedriba?

Kadi ir iespéjamie riski, kas saistiti ar i merka sasniegsanu, un ka tie salidzinami ar
potencialam iespe&jam?

Vai esam apsvérusi alternativas pieejas vai mérkus, kas varétu but piemerotaki,
nemot vera pasreizéjos apstaklus?

Ka Sis mérkis rezoné ar iesaistitajiem komandas locekliem? Vai tas veicina vinu jégas
un piederibas sajutu?

lerobezots laika (Time-bound): ir janosaka mérka sasniegSanas termins$ vai laika grafiks. Tas

pieskir steidzamibas sajutu un palidz noteikt prioritates.

Detalizétaks paskaidrojums

Tas nozime cela uz merki uzstadit terminus katram posmam. Termini rada vajadzibu péec

darbibas. Ja netiek noteikti termini, pastav risks zaudét motivaciju. Laika “ramis” palidz

uzturet motivaciju un izvertet prioritates. Sadu un lidzigu jautajumu uzdosana var palidzet

novertet merka ierobezojumu laika.

Vai ir kads konkréets datums vai laika posms, lidz kuram merkis ir jasasniedz?
Vai laika grafiks ir reals un sasniedzams?

Vai termina noteiksana ir nemti véra iesp&jamie skéersli vai kavesanas?

K3 dazados posmos tiks uzraudzits progress?

Vai termins atbilst citiem organizacijas laika grafikiem?

Vai ir apsverti iespéjamie konflikti ar citam iniciativam?

Kada ir mérka sasniegsSanas steidzamiba vai nozime?

Kapeéc ir svarigi sasniegt So mérki noteiktaja termina?

Kadas sekas vai prieksrocibas ir saistitas ar termina ievérosanu?

Vai ir nemti vera arejie faktori?

Vai laika grafiks ir skaidri pazinots ieinteresétajam personam?

Vai mérka sasniegSanai atvélétais laiks atbilst pieplles un sarezgitibas imenim?
Kas notiek péc termina beigam?

Vai mérka sasniegSana ir noteikti sezonalie vai cikliskie faktori?

Vai termins motivé rikoties un koncentréties?
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Papildus iepriekSminétajam uzskaitijumam, tiek piedavati vél divi elementi, kuri papildina
SMART mérki un padara to SMARTER:

Etisks (Ethical), kur $adu un lidzigu jautdjumu uzdo$ana var palidzét novértét merka etiskumu.

®  Vai mérkis nenodara pari citiem — klientiem, darbiniekiem, partneriem, apkartéjai
videi u. tml.?

= Vai tas atbilst visiem étikas principiem?

Gandarjumu sniedzoss (Rewarding), kur $adu un lidzigu jautajumu uzdoSana var palidzét

novertet to, vai definétais merkis tadu sniedz.

= Vai merkis ir saskana ar vertibam?

= Vai merkis ir motive un sniedz gandarnjumu?

Speku lauka analizes metode parmainu vadiba
Izmantosanas situacijas: parmainu vadiba, cilvékresursu stratégijas izstrade

Metode ietver Sadus solus:

1. Apzinat un pierakstit visus veicino$os un kavejosos faktorus pasvaldibas darba, kas
saistiti ar konkrétu parmainu istenosanu. Ar bultu garumu var apzimét spéeka “lielumu’:

jo garaka bulta, jo lielaka i faktora ietekme.

Zemak paradits speku lauka analizes fragments no kada parmainu projekta klientu

apkalposanas procesu pilnveidosana.

Veicinosie spéki Kavejosie speki

Vadibas komanda Trukst parmainu spriedzes sajutas

Klientu vajadzibas

Prasmju limenis

Projekta vadibas komanda Atalgojuma sistema

2. Apspriest un identificét praktiskus uzdevumus un darbibas solus par katru no labaja
un kreisaja puse nosauktajiem faktoriem.
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Pieméram, ka veicinosSais faktors identificéts klientu vajadzibas péc uzlabojumiem

klientu apkalposana.

Piedavato risinajumu piemeéri

= Parmainu merku un vizijjlas komunikacija izmantot datus no jaunakajiem klientu
aptaujas rezultatiem, kas parada ne visai iepriecinosos rezultatus attieciba uz klientu
apmierinatibu ar sniegtajiem pakalpojumiem.

= Noteikt skaidriizméramus parmainu rezultatu raditajus, pieméram, laika ietaupijums
klientiem pakalpojuma sanemsana, pakalpojuma sniegSana iesaistito specialistu
skaita samazinajums, klientu vertejums par pakalpojumu értumu, saprotamibu,
atbilstibu vajadzibam u. tml.

= Parmainu komunikacija raksturot skaidrus un meramus klientu ieguvumus.

®  |esaistit klientu grupu parstavjus praktisku uzlabojumu priekslikumu izstrade,

pieméram, uzlaboto risinajumu prototipu testésana.

3. Veidot ricibas planu, ka parmainas pozitiva veida izmantot veicinosos spekus un ka

mazinat vai novérst kavéjoso faktoru ietekmi, ko ieklaut kopéja parmainu vadibas plana.

Valsts parvalde nodarbinato iesaistes aptaujas anketas
paraugs

Anketas izstrade Valsts kanceleja ir pielagojusi OECD izstradato iesaistes aptauju atbilstosi

Latvijas valsts parvaldes vajadzibam.

Izmantosanas situacijas: motivésana un iesaiste, organizacijas kulturas
veidosana, organizacijas vertibu iedzivinasana, darbinieka pieredzes veidosana,

darbinieku attistiba, cilvékresursu strategija

levadinformacija par aptauju

Aptaujas mérkis ir noskaidrot darbinieku iesaistiSanas limeni, darbinieku vertéjumu par tieso
vadibu, iestades vadibu, iestades sniegumu kopuma, komandas darbu, ka ari darbinieku
apmierinatibu ar darba vietu, izaugsmes, attistibas un attalinata darba iespé&jam.

JUsu viedoklis ir svarigs, lai identificetu cilvekresursu politikas stipras puses, ka ari jomas, kuras
nepiecie$ams pilnveidot.

Aptaujas aizpildisana aiznems aptuveni 30 minutes, ta ir anonima, un ieguta informacija tiks
izmantota tikai apkopota veida (aptaujas merkis nav identificét individualu respondentu
atbildes).

Aptauju iespéjams aizpildit laikposma no lidz - (ieskaitot). Ja jums ir
jautajumi, aicinam sazinaties ar (e-pasts:
talr. ____ )
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1. Kad esmu biroja, parasti stradaju: *

O Sava darba vieta

O Koplietosanas biroja

O Atverta tipa biroja

O Atverta tipa biroja atseviska nodalijuma

O Cits

Praktisku ieteikumu biblioteka

2. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

nepiekritu

Esmu apmierinats/-a ar darba vieta pieejamo
biroja aprikojumu (datori, portativie datori,

ekrani, printeri u. c.)

Esmu apmierinats/-a ar manas darba vietas
ergonomiskumu (apgaismojums, reguléjamie
darba galdi, krésli u. c.)

Esmu apmierinats/-a ar tiribu darba telpas

Esmu apmierinats/-a ar trokSna limeni darba

telpas, tas netrauce darbam

Esmu apmierinats/-a ar atputas telpam,
&3anas telpam un citdm értibam mana
darbavieta

Man ir pieejami visi nepiecieSamie
materialtehniskie resursi, lai veiktu savu
darbu labi

Pilnigi

O

O

Nepiekritu

O

O

ne nepiekritu

O

O

Ne piekritu,

Piekritu

O

O
O

Pilnigi
piekritu

O
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3. Noradiet, ludzu, cik liela méra jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Esmu apmierinats/-a ar savu algu

Esmu apmierinats/-a ar darba samaksas
mainigo dalu (materialie un nematerialie

labumi)

Mana atlidziba ir taisniga un
konkuretspéjiga, salidzinot ar lidziga darba
veicé€jiem privata sektora

Esmu apmierinats/-a ar sava darba stabilitati

Pilnigi

nepiekritu

O
O

O

4. Cik dienu nedéla jus Sobrid stradajat attalinati? *

O 5 dienas

O 3-4 dienas
O 1-2 dienas
O Mazak par vienu dienu nedela

O Loti reti, neplanoti vai islaicigi

(O Nekad

Nepiekritu

O
O

Ne piekritu,

ne nepiekritu

O
O

Piekritu

Pilnigi
piekritu

O
O
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5. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Man ir pieejami visi nepiecieSamie material- O O O O O

tehniskie resursi, lai efektivi stradatu attalinati

(t.i., telpa, aprikojums, digitalie riki u. c.)

Attalinata darba iespéjas pozitivi uzlabo

manu darba un privatas dzives lidzsvaru

Attalinatais darbs man lauj but

efektivakam/-ai mana darba

Mans vaditajs man uzticas, ka savus
pienakumus veicu tikpat efektivi, ari ja

stradaju attalinati

6. Kapec jus biezak nestradajat attalinati? Ludzu, atziméjiet visas atbilstosas atbildes! *

Es dodu prieksroku stradat biroja

Biroja esmu produktivaks/-a, neka stradajot attalinati
Darba specifikas dél nevaru stradat attalinati

Mana iestade neatbalsta attalinata darba iespéjas

Man netika sniegta atlauja veikt darbu attalinati, lai gan amata pienakumi lauj veikt

darbu attalinati

Pastav tehniskas problemas (pieméram, slikts interneta parklajums, nepietiekams

aprikojums), kas man liedz stradat attalinati

Mani uztrauc, ka es varétu palikt bez karjeras iesp&jam, ja neblsu biroja tik biezi ka citi

OO0 O O000O0

Cits iemesls

7. )a varetu brivi izveleties, jus stradatu attalinati: *
(O Biezak neka lidz &im
O Retak neka lidz Sim

O Tikpat biezi, cik paslaik, neko nemainot
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8. Noradiet, ludzu, cik liela méra jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Ir dienas, kad jutos noguris/-usi vél pirms O O O O O

ieradanas darba

Pé&c darba man nepiecieSsams arvien vairak

O
O
O
O
O

laika, lai atgUtu labu passajitu un batu

atplties/-usies
Es labi spéju izturet spriedzi darba
Darba biezi jutos emocionali iztukdots/-a

Péec darba laika beigam mani ir pietiekami

daudz energijas briva laika pasakumiem

Pé&c darba biezi jutos parguris/-usi

Parasti es spéju labi tikt gala ar darba apjomu
Kad stradaju, jutos energijas pilns/-a

Man ir skaidri darba pienakumi, un es zinu, ko
no manis sagaida

Es esmu sasniedzis/-gusi darba un privatas
dzives lidzsvaru

Es jatos izdedzis/-gusi

Dazreiz es stradaju, neskatoties uz to, ka jutos
slims/-a

Es jutos erti, daloties ar manu tieSo vaditaju

O OO0 O O0OO0O0OO0O O0O0
O OO O O0OO0O0OO0O O0O0
O OO0 O O0OO0O0OO0O O0O0
O OO0 O O0OO0O0OO0O O0O0
O OO O O0OO0O0OO0O O0O0

par bazam attieciba uz savu fizisko vai mentalo
veselibu

Es spéju atbalstit darbiniekus, kuri saskaras ar

O
O
O
O
O

mentalas veselibas problemam sava

darbavieta
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9. Cik dienu attaisnota prombutné slimibas dél esat bijis/-usi pédéjo 6 ménesu laika? Ludzu,
atzimegjiet visas atbilstoSas iespéjas, tostarp gan istermina, gan ilgtermina prombutnes
periodus! *

Nevienu

1-3 dienas

4-5 dienas

6-10 dienas

Vairak neka 10 dienas

IlgstoSa prombutne slimibas dél

ONONONONONONG®)

Nevelos atbildet

10. Noradiet, ludzu, cik stundas pedejo 12 ménesu laika ir veltitas macibu un attistibas
pasakumiem (saistiba ar darba pienakumiem)? *

O Neviena

O 1-10 stundas

O 11-20 stundas

O 21-30 stundas

O 31-40 stundas

O 41 un vairak stundas

11. Noradiet, ludzu, cik liela méra jus piekritat $im apgalvojumam: *

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi
nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Pédéjo 12 menesu laika apmeklétie macibu un O O O O O

attistibas pasakumi ir palidzéjusi uzlabot manu

darba sniegumu
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12. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem:

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Man ir iespéjas pilnveidot profesionalas
. =V . .V =
zinasanas, kuras man nepiecieSamas darba

Man ir iespéjas attistit kompetences, kuras
man nepiecieSamas darba

JUtu, ka sava darba profesionali augu un
attistos

legUtas zinasanas un sasniegumi tiek nemti
véra mana profesionalaja attistiba

Man ir skaidras manas karjeras iespéjas

pasvaldiba

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Mana iestade atbalsta mobilitati (citu
pienakumu uzticesanu, parcelSanu cita darba),

lai veicinatu karjeras iespéjas

Man regulari tiek dotas iespéjas pasattistibai O O

O
O
O

13. Mana iestade darbinieki ar vaju darba sniegumu parasti *

O Paliek un laika gaita uzlabo darba sniegumu
O Paliek un neuzlabo vajo darba sniegumu

O Aiziet no iestades, jo tiek atbrivoti vai parcelti
(O Padiaiziet no iestades

O lestade nav darbinieku ar vaju sniegumu

(O Grti atbildét
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14. Vai jums darbam ir nepieciesamas vel kadas prasmes vai zinasanas? Ja atbilde ir “ja”,

noradiet, ludzu, kadu butisku prasmju trukst? lzvelieties ne vairak ka 5 atbildes!

ONONONONONONONONONONONONONONONONONONONONONG

N&, man nepietrikst nekadu prasmju vai zinasanu
Sadarbibas prasmes

Rakstiskas un mutiskas komunikacijas prasmes
Digitalas/IT prasmes

Kiberdrosibas prasmes

Pakalpojumu izstrades/dizaina prasmes

Datu analizes un statistikas prasmes
Uzraudzibas un novértésanas prasmes
Parmainu vadibas prasmes

Risku vadibas prasmes

Vadibas/lideribas prasmes

Cilvekresursu vadibas prasmes

Projektu vadibas prasmes

leintereséto pusu iesaistiSanas prasmes
Radosums un inovacijas

Ligumu slegsanas prasmes

Budzeta/finansu vadibas prasmes

Ilgtspéja

Starptautiskas attiecibas

Zinasanas par Eiropas Savienibas regulam un direktivam

Saskarsmes prasmes (empatija, lidzjutiba, konfliktu risinasana u. c.)

Cits
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15. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem:

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Kopuma esmu apmierinats/-a ar savu darbu

O
O
O
O
O

Darbs, ko daru, sniedz man gandarijumu par
paveikto

Darba es jutos energijas pilns/-a
Es stradaju ar entuziasmu
Esmu parnemts/-a ar savu darbu

Man ir svarigi, lai mans darbs veicina kopé€jo
labumu

Esmu gatavs/-a darit vairak, neka no manis tiek
sagaidits

Es izjutu iestades misiju ka savejo
Manas iestades téls ir pozitivs

lestadi, kura stradaju, labprat ieteiktu ka labu
darbavietu

O OO0 O O0O0O0OO0O O
O OO0 O O0O0O0OO0O O
O OO0 O O0O0OO0O O
O OO0 O O0OO0OO0O O
O OO0 O O0O0O0OO0O O

Es lepojos, ka stradaju $aja iestade

16. Noradiet, ludzu, vai nakamo 12 ménesu laika vélaties partraukt darbu iestade, kura
paslaik stradajat: *

O 13
O Ne

(O Nevélos atbildét
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17. Kapec velaties aiziet no iestades nakamo 12 ménesu laika? Ludzu, atzZiméjiet visas
atbilstosas atbildes!*

OO0OO0OO0OO0OO0OOOOOOOOOO

Paaugstinasana amata vai karjeras attistiba pasvaldiba
Paaugstinasana amata vai karjeras attistiba arpus pasvaldibas
Labaka atalgojuma un citu materialo un nematerialo labumu dél
Interesantaka darba dél

Parak liela darba slodze esosaja amata

Labaka darba un privatas dzives lidzsvara del

leklausanas un taisnigas attieksmes trukums

Man nepatik darba vide

Sliktas vadibas del

Sliktas attiecibas darba

Jegpilna darba trukuma del

Personigie apstakli

AizieSana pensija

Es vienkarsi vélos parmainas

Cits

18. Vai pedejo 12 menesu laika jus esat personigi piedzivojis/-usi jebkada veida aizskarsanu

darba?

Pirms atbildat uz $o jautajumu, lidzu, iepazistieties ar zemak esoso skaidrojumul!

Aizskarsana ir nepienemama uzvediba vai vienreizéji vai atkartoti draudi, kuru mérkis ir nodarit

fizisku, psihologisku, seksualu vai ekonomisku kaitejumu, kas izraisa vai var izraisit fizisku,

psihologisku, seksualu vai ekonomisku kaitéjumu un kas ietver uz dzimumu balstitu vardarbibu.*

O
O
O

Ja
Neé

Nevelos atbildet
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19. Ja esat atbildejis ar “Ja”, ludzu, noradiet, kuras no aizskarsanas formam esat pieredzéjis/-
usi sava darbavieta pédejo 12 menesu laika? Ludzu, atziméjiet visas atbilstosas atbildes! *

O Fizisku aizskarSanu (jebkads nevélams fizisks kontakts vai iebiedéSana, pieméram,
satversana, kustibu blokésana)

O Psihologisku aizskar$anu (pieméram, mobings, bosings, iebiedéjosu vai aizskarosu

Zestu, sejas izteiksmes vai muzikas izmantosana)

O Seksualu aizskarsanu (pieméram, skipstiSana vai apskaviens bez piekrisanas, seksuals
uzbrukums, vardarbiba vai izvaroSana, seksualu pakalpojumu pieprasisana, seksuala
rakstura verbala uzmaksanas, dalisanas ar seksuali nepiemérotiem attéliem vai video,
aicinajumi uz sabiedriskiem pasakumiem, dalisanas ar vulgariem jokiem vai seksuala
rakstura anekdotém, nepiemérotu seksualu zestu vai skanu izteikSana, kustibu

blokésana)

O Ekonomisku aizskarsanu (piemeram, cilvéka personigas mantas iznicinasana vai
bojasana)

O Cits

O Nevelos atbildet

20. Vai péedéjo 12 menesu laika jus esat personigi pieredzéjis/-usi nepamatotu
diskriminaciju darba?

Pirms atbildat uz o jautajumu, lidzu, iepazistieties ar zemak eso$o skaidrojumul!
Diskriminacija ietver jebkada veida atskiribu, izslégSanu vai prieksrocibu, kas noteikta,
pamatojoties uz rasi, adas krasu, dzimumu, religiju, politiskajiem uzskatiem, nacionalo vai
socialo izcelSanos, kas atnem vai ierobezo vienlidzigas iespéjas vai attieksmi nodarbinatiba vai
amata (SDO konvencija, 1958) *

O Ja
O Ne

O Nevélos atbildet
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esat atbildejis ar “Ja”, ludzu noradiet, kurus no diskriminacijas veidiem esat

nepamatoti pieredzejis/-usi sava darbavieta pedejo 12 menesu laika? Ludzu atzimejiet visas
atbilstosas atbildes! *

ONONONONONONONONONONONG)

Diskriminacija rases vai adas krasas del

Diskriminacija dzimuma del

Diskriminacija vecuma dél

Diskriminacija invaliditates del

Diskriminacija religiskas piederibas del

Diskriminacija politisko uzskatu vai citas parliecibas del
Diskriminacija nacionalas vai etniskas izcelsmes dél
Diskriminacija socialas izcelsmes dél

Diskriminacija mantiska vai gimenes stavokla déel
Diskriminacija seksualas orientacijas del

Cits

Nevelos atbildet

22. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Pilnigi Nepiekritu ~ Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi
nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Mans tieais vaditajs mani motivé stradat labak O O O O O
Mans tieais vaditajs mudina mani piedavat O O O O O

jaunas idejas un priekslikumus

Mans tiedais vaditajs palidz man saprast, kads O O O O O

ir mans ieguldijums iestades merku

sasnieg$ana

Mans tieais vaditajs pret mani izturas taisnigi O O O O O

Mans tiedais vaditajs uzticas maniem

O
O
O
O
O

lemumiem

Mans tieais vaditajs regulari sniedz man

atgriezenisko saiti, kas palidz uzlabot manu

darba sniegumu
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Mans tiedais vaditajs labi plano darbu

Mans tiedais vaditajs dalas ar svarigu

informaciju

Mans tiesais vaditajs lauj man darba but
pietiekami neatkarigam (pieméram, nekontrole

katru stkumu)

Mans tiesais vaditajs izturas pret mani ar cienu

Mans tiedais vaditajs ir prasmigs konfliktu

risinasana

Es varu palauties uz manu tieso vaditaju, ja
man ir nepiecieSams atbalsts darba

Mans tiedais vaditajs atzist un noveérte labu

darba sniegumu

Mans tiedais vaditajs sniedz vienlidzigas
iespéjas visiem darbiniekiem mana
struktdrvieniba (darba uzdevumi, macibas,

karjeras iespéjas u. c.)

Mans tiesais vaditajs pienem lemumus,

balstoties uz pieradijumiem un faktiem

Mans tieais vaditajs izturas godigi un taisnigi,

ievérojot augstus morales standartus

Pilnigi

nepiekritu

O
O

O O O OO

Praktisku ieteikumu biblioteka

Nepiekritu

O O O OO

Ne piekritu,

ne nepiekritu

O
O

O O O OO

23. Ka kopuma vertejat to, cik labi veic darbu jusu tiesais vaditajs: *

(O Loti slikti
(O slikti

(O Apmierinodi
(O Labi

(O Loti labi

(O Nevélos atbildét

Piekritu

O O O OO
O O O OO

Pilnigi
piekritu

O
O
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24. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Es uzticos savas iestades augstaka limena
(administrativajai) vadibai (izpilddirektors/

iestades vaditajs un vietnieki)

Es uzticos sanemtajai informacijai par

jautajumiem, kas ietekmeé mani

Manas iestades vadiba (iestades vaditajs vai
vadibas komanda) efektivi nodod butisku

informaciju darbiniekiem

Es varu atklati paust viedokli par
problematiskiem jautajumiem, nebaidoties no
sekam

Manas iestades vaditaju vardi saskan ar
darbiem

Manas iestades vaditaji efektivi vada

parmainas iestadé

Manas iestades vaditaji kopuma labi parvalda

jestadi

Manas iestades vaditaji skaidri izklasta
iestades virzibu un prioritates

Manas iestades vaditaji ir informéti par
globalajiem notikumiem un to iespé&jamo

ietekmi uz iestadi

Manas iestades vaditaji veicina sadarbibu
iestade

Manas iestades vaditaji atzist un noverté musu
darbu

Manas iestades vaditaji uzticas darbinieku

lemumiem

Manas iestades vaditaji atbalsta un aizstav
pasvaldibas vertibas

Pilnigi

nepiekritu

O

O

O O O O O

O O O O

Nepiekritu

O

O

O O O O O

O O O O

Ne piekritu,

ne nepiekritu

O

O

O O O O O

O O O O

Piekritu

O

O
O

O O O O O
O O O O O

O O O O
O O O O

Pilnigi
piekritu

O
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Praktisku ieteikumu biblioteka

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Manas iestades vaditaji ievero augstus O O O O O

godiguma un morales standartus

Manas iestades vaditaji sniedz uz O O O O O

pieradijumiem balstitus ieteikumus
politiskajiem lideriem, pat ja tie ir pretéji
politiskajai nostajai

25. Ka kopuma vertejat to, cik labi veic darbu jusu iestades augstaka limena vaditsji
(izpilddirektors/iestades vaditajs un vietnieki): *

(O Loti slikti
(O slikti

(O Apmierinodi
(O Labi

(O Loti labi

O Nevelos atbildéet

26. Novertegjiet, ludzu, cik liela mera jus uzticaties pasvaldibas politiskajai vadibai?

Politiska vadiba ir domes priek$sedétajs, vietnieki, ko ievél pasvaldibas domes deputati. *
O Pilniba uzticos

O Uzticos

O Ne uzticos, ne neuzticos
O Neuzticos
O Pilniba neuzticos

O Nevelos atbildet

319

o



Praktisku ieteikumu biblioteka

27. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem:*

Mana iestade pastavigi mudina meklét jaunus
risinajumus, lai uzlabotu darba procesu

Mana iestade atbalsta uzskatu, ka kludas un

neveiksmes ir dala no inovacijas procesa

Mana iestade nodrosina resursus, lai attistitu

jaunas idejas un inovacijas (piemeram, budzets,

personals, laiks, ekspertu atbalsts)

Mana iestade rupé€jas, lai komandam un
specialistiem bltu nepiecieSamas prasmes, lai

ierosinatu un istenotu inovaciju iniciativas

Mana iestade pilniba izmanto dazadas
tehnologijas un digitalos rikus, lai veicinatu
inovacijas un jaunas darba pieejas

Mana iestade ir pietiekami elastiga pieeja
iekSejam reguléjumam, lai 1stenotu jaunus

risinajumus vai politikas iniciativas

Mana iestade macas no pagatnes pieredzes un
kladam un veic pasakumus, lai novérstu to
atkartosanos

Pilnigi

nepiekritu

O

O

Nepiekritu

O

O

ne nepiekritu

O

O

Ne piekritu,

Piekritu  Pilnigi
piekritu

O O

O O

28. §ajé jautajuma inovacija tiek defineta ka jauns vai uzlabots pakalpojums vai process,

kas butiski atSkiras no ta, ka jusu strukturvieniba vai komanda darija lietas ieprieks.

Atbildot uz So jautajumu, ludzu, nemiet véra tikai tos jauninajumus, kas pilniba ieviesti praksé!

Ladzu, atzimégjiet visas atbilstosas atbildes!

Pé&déjo divu gadu laika esmu piedalijies/ -usies: *

O Jaunu pakalpojumu ievieSana
O Jaunu ricibu vai procesu ieviesana

O Neviena no minétajam aktivitatem
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29. Noradiet, ludzu, cik liela mera jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Mana iestade izmanto tehnologijas un digitalos O O O O O

rikus, lai uzlabotu savu darbibu un sniegumu

Mana iestade regulari nodrosina iespéjas O O O O O

uzlabot darbinieku digitalas prasmes

30. Noradiet, ludzu, cik bieZi jus sava darba izmantojat sadas tehnologijas?*

Nekad Reti Dazreiz Biezi Vienmér

O O O

Plansetdators O
Viedtalrunis

Sadarbibas programmaturas (pieméeram,
Teams, Slack, Asana u. tml.)

Koplieto$anas programmatira

(Sharepoint)/koplietoSanas diski

Statistiskas analizes

programmatura

Maksligais intelekts un maginmacidanas

Socialie plassazinas lidzekli

(ar darbu saistiti konti)

O OO0 O O 0O
O OO0 O O 00O
O OO0 O O 0O
O OO O O 0O
O OO0 O O 0O

Blokkédes tehnologijas

31. Noradiet, ludzu, cik liela méra jus piekritat Siem apgalvojumiem:*

Pilnigi Nepiekritu ~ Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi
nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Mana struktdrvieniba valda laba sadarbiba un O O O O O

komandas gars
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Mana komanda vai strukturvieniba sasniedz

merkus

Mana komanda vai struktirvieniba nodrosina

augstas kvalitates darbu

Mana komanda vai strukturvieniba dod pozitivu
ieguldijumu iestades darba snieguma

Praktisku ieteikumu biblioteka

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu

o O

ne nepiekritu

O O O

piekritu

o O O O O

O O O O O

32. Noradiet, ludzu, cik liela méra jus piekritat Siem apgalvojumiem:

Es saprotu manas iestades misiju, viziju,
vertibas

Man ir skaidra izpratne par iestades

stratégiskajiem mérkiem

Es tieku iesaistits/-a manas struktirvienibas
merku izstrade

Mana iestade mani iedvesmo sasniegt tas

izvirzitos merkus

Pilnigi Nepiekritu ~ Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

O
O
O
O
O

O
O
O
O
O

O
O
O
O
O
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33. Noradiet, ludzu, cik liela méra jus piekritat Siem apgalvojumiem: *

Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Mana iestade atri reagé, ja ir nepiecieSamas O O O O O

parmainas

Mana iestade efektivi izmanto savus resursus O O O O O
Mana iestade ir izstradajusi noteikumus un O O O O O

procediras, kas rada gritibas un sarezgijumus

efektivai darba veik$anai

Mana iestade nopietni izturas pret darba

snieguma meérisanu un uzraudzibu

Mana iestade pievers pietiekamu uzmanibu
ietekmes uz vidi samazinaganai (energijas
taupiSana, atkritumu samazinasana,
ilgtspejigas celosanas veicinasana, otrreizéja
parstrade u. c.)

Mana iestade ir atvérta sabiedribai (publiski

O
O
O
O
O

dalas ar informaciju, iesaistas sarunas ar

sabiedribu u. c.)

Mana iestade iedzivotajiem sniedz labus

pakalpojumus

Mana iestade pienem lemumus, balstoties uz
faktiem un pieradijumiem

Mana iestade nepielauj patvaligu ricibu,
favoritismu un/vai politisku spiedienu

Mana iestade sniedz karjeras iespéjas,

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

balstoties vairak uz personisku novertéjumu,
nevis uz darbinieka prasméem un spé&jam

Mana iestade veiksmigi sasniedz tas misiju un
merkus

Mana iestade ir gatava un sp€j uznemties

arvien jaunus izaicinajumus
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Pilnigi  Nepiekritu  Ne piekritu,  Piekritu  Pilnigi

nepiekritu ne nepiekritu piekritu

Mana iestade tiek novertéti un cieniti visi O O O O O

cilveki, neskatoties uz vinu izglitibas limeni,

religisko piederibu, tautibu vai socialo izcelsmi

Mana iestade tiek veicinats darba un privatas

dzives lidzsvars

Es ticu, ka manas iestades vaditaji izmantos $is

aptaujas rezultatus iestades procesu uzlabosana

34. Jusu dzimums: *

O Sieviete
O Virietis
O Cits

35. Jusu vecums: *

O

Lidz 24 gadiem
No 25 lidz 35 gadiem
No 36 lidz 45 gadiem

No 46 lidz 55 gadiem

O O O O

No 56 lidz 65 gadiem

O

66 un vairak gadu
36. Jusu izglitiba: *
(O Vidgja izglitiba
O Profesionala izglitiba péec vidéejas izglitibas (ne augstaka izglitiba)
O Isa cikla augstaka izglitiba (1. limena augstaka izglitiba)
O Bakalaura grads
O Magistra grads
O Doktora grads
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37. Jus iestadé esat nodarbinats/-a ka: *

O Praktikants/-e

O Darbinieks/-ce uz darba liguma pamata
O Cits

38. Atziméjiet, ludzu, darba tiesisko attiecibu nodibinasanas veidu: *

O Uz noteiktu laiku
O Uz nenoteiktu laiku

O Cits:

39. Atzimejiet, ludzu, kadu darba laika veidu jus izmantojat ikdiena: *

O Normalais darba laiks

O Nepilns darba laiks (mazak neka 90 % no normala darba laika)
O cits

40. Es vadu citus darbiniekus iestade, kura stradaju: *

O Ja, no 1 lidz 4 darbiniekiem
O Ja, no 5 lidz 10 darbiniekiem
O Ja, 11 vai vairak darbinieku

O Ne, es nevadu nevienu darbinieku

41. Noradiet, ludzu, iestadi, kura stradajat: *

O

O Nevélos noradit iestadi
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42. Vislabak manus darba pienakumus raksturo *

OO0OO0OO0OO0O OO0OO0OOO0OOO0

Gramatvediba un finanses
Administrativais atbalsts

Revizija/audits un atbilstibu novertésana
Komunikacija un marketings

Ligumu slegsana un iepirkumi

Datu zinatne/statistika un datu analize
Cilvekresursi

Informacijas un komunikacijas tehnologijas un digitalie risinajumi un/vai zinasanu
parvaldiba

Juridiskie jautajumi

Politikas izstrade, programmu un projektu vadiba
Zinatne un pétnieciba

Augstaka limena vadiba

Cits

43. Sava darba es regulari tiesi sazinos ar iedzivotajiem (pa e-pastu, pa pastu, talruni vai

personigi): *

O
O

Ja

Ne

44. lenemamais amats: *

O

O OO0 O O

Augstaka limena vaditajs/-a (iestades vaditajs)
Augstaka limena vaditajs/-a (iestades vaditaja vietnieks)

Vidéja limena vaditajs/-a (pieméram, parvaldes/departamenta vaditdjs,
parvaldes/departamenta vaditaja vietnieks)

Zemaka limena vaditajs/-a (pieméram, nodalas (dalas) vaditajs, nodalas vaditaja
vietnieks)

Vecakais specialists
Jaunakais specialists

Administrativais darbs (lietvedis, biroja administrators, ja tas neatbilst augstak

minétajam grupam u. c.)

Fiziska darba veicejs
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45, Jusu darba pieredze amata: *

O
O

46. Jusu darba pieredze iestadé, kura sSobrid stradajat *

ONONONONONONON®.

Lidz 5 gadiem

5 gadi unilgak

Mazaka par 1 gadu
No 1 lidz 5 gadiem
No 6 lidz 10 gadiem
No 11 lidz 15 gadiem
No 16 lidz 20 gadiem
No 21 ldz 25 gadiem
Ilgak par 26 gadiem

Nevelos atbildet

47. Jusu darba pieredze publiskaja sektora kopuma? *

ONONONONONON®)

Mazak par 6 menesiem

No 6 menesiem lidz 1 gadam
No 1 lidz 3 gadiem

No 3 lidz 5 gadiem

No 5 lidz 10 gadiem

No 10 lidz 20 gadiem

Ilgak par 20 gadiem

Praktisku ieteikumu biblioteka
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Papildu uzzinas avoti

Papildu uzzinas avoti

10.

11.

12.

Annual Employee Engagement Indicator by Country. Gallup.

Pieejams: https://www.gallup.com/394373/indicator-employee-engagement.aspx &

Armstrong, M., Taylor, S. Armstrong's handbook of human resource management
practice. 16" edition, 2023.

Cela karte jaunajam valsts parvaldes vaditajam. Valsts kanceleja, 2019.
Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/791/download?attachment &2

Darba apstakli un veseliba darba. Latvijas Brivo arodbiedribu savienibas izstradats
materials.

Pieejams: https://arodbiedribas.lv/wp-
content/uploads/2019/11/darbaapstakliunveselibadarba.pdf 2

Darba devéja téla péetijums. Amrop Latvia.
Pieejams: https://www.amrop.com/lv/lv/musu-pakalpojumi/darba-deveja-tela-

petijums/ &

Darbinieku labbutiba.

Pieejams: https://www.veselsbirojs.lv/labbutiba &2

Davidsone, G. Organizaciju efektivitates modelis. Riga: SIA “O.D.A.”, 2008.

Efektiva vaditaja rokasgramata.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/5408/download &

Efektivs socialais dialogs darba devéju un darbinieku vajadzibu saskanosanai
uznémuma. Soli pa solim lidz kopligumam.
Pieejams: https://arodbiedribas.lv/wp-content/uploads/2019/11/soli_pa_solim.pdf &

Eiropas Savienibas fondu vadibas un kontroles sistéma iesaistito nodarbinato
kompetencu ietvars.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/projekts/administrativas-kapacitates-cela-karte-

2021-2027#es-fondu-vadibas-un-kontroles-sistema-iesaistito-nodarbinato-

kompetencu-ietvars &

Emmett, J.,, Komm, A., Moritz, S., Schultz, F. This time it's personal: Shaping the “new
possible” through employee experience.

Pieejams: https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-

performance/our-insights/this-time-its-personal-shaping-the-new-possible-through-

employee-experience

Employee Engagement and motivation factsheet. CIPD.

Pieejams: https://www.cipd.org/en/knowledge/factsheets/engagement-factsheet/ &
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https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/this-time-its-personal-shaping-the-new-possible-through-employee-experience
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/this-time-its-personal-shaping-the-new-possible-through-employee-experience
https://www.cipd.org/en/knowledge/factsheets/engagement-factsheet/

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Papildu uzzinas avoti

Employee Experience. Gallup.

Pieejams: https://www.gallup.com/workplace/242252/employee-experience.aspx &2

Employee Training & Development : A Complete Guide.
Pieejams: https://document360.com/blog/employee-training-development/

Etalonmodelis: iepirkumu profesionalo kompetencu modelis.

Pieejams: https://www.iub.gov.lv/lv/media/7632/download?attachment &

Gautier, K, Bova, T., Chen, K., Munasinghe, L. Research: How Employee Experience

Impacts Your Bottom Line. Harvard Business Review.

Pieejams: https://hbr.org/2022/03/research-how-employee-experience-impacts-your-

bottom-line &

Greany, K. 6 inspiring microlearning examples.

Pieejams: https://www.elucidat.com/blog/microlearning-examples/ 2

llgtspejiga kompetencu attistiba: ka sasniegt noturigus rezultatus vaditaju un iestazu
attistiba. Rokasgramata valsts parvaldes augstaka limena vaditajiem. Valsts
kanceleja: 2022.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/14739/download?attachment &

Induction factsheet. CIPD.

Pieejams: https://www.cipd.org/en/knowledge/factsheets/induction-factsheet/ #

Informativi materiali veselibas uzturésanai. Slimibu profilakses un kontroles centrs.

Pieejams: https://www.spkc.gov.lv/lv/informativi-izdevumi &

Stresa noteik$anas aptauja.

Pieejams: https://www.lu.lv/studijas/studentu-sadzive/psihologa-atbalsts/ieteikumi-

studijas/personibas-resursi-un-riski/stresa-izpausmes/) &

Klientu un darbinieku stratégijas. Kantar.

Pieejams: https://www.kantar.lv/ko-mes-daram/musu-ekspertize/klientu-un-

darbinieku-strategijas/

Kompetencu modelu pieméri:

m  OECD inovaciju kompetences publiskaja sektora nodarbinatajiem.
Pieejams: https://www.oecd.org/media/oecdorg/satellitesites/opsi/contents/files/
OECD_OPSI-core_skills_for_public_sector_innovation-201704.pdf

®  Socialo dienestu vaditaju kompeten¢u modelis.

Pieejams: https://www.lm.gov.lv/lv/media/25434/download?attachment &

®  Valsts parvaldes Godpratibas kompetencu ietvars.

Pieejams: https://mps.vas.gov.lv/edu/catalog/materials/download/610 &
®  Valsts parvaldes Kompetencu vardnica.

Pieejams: https://nevis.mk.gov.lv/Uploads/CompetenceDictionary.

6310fce38bd842a3b5a769030b30042a.pdf
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https://nevis.mk.gov.lv/Uploads/CompetenceDictionary.6310fce38bd842a3b5a769030b30042a.pdf
https://nevis.mk.gov.lv/Uploads/CompetenceDictionary.6310fce38bd842a3b5a769030b30042a.pdf

Papildu uzzinas avoti

24. Kompetencu pieeja. Wikipedia materials.

Pieejams: https://lv.wikipedia.org/wiki/Kompetencu_pieeja #

25. Korunka, C., Kubicek, B., Risak, M. New Way of Working in Public Administration.
Pieejams: https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/
Study_New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf &

26. Kwon, O., Hong, ., Yang, J., Wohn, D., Jung, W., Cha, M. EPJ Data Science. Urban
green space and happiness in developed countries.
Pieejams: https://epjdatascience.springeropen.com/articles/10.1140/epjds/s13688-
021-00278-7 &z

27. Labbutibas veicinasana darba vieta. Valsts administracijas skolas izstradats macibu
kurss.

Pieejams: https://mps.vas.gov.lv/edu/course/751 &

28. Latvijas Darba deveéju konfederacijas izstradats materials par kopligumiem.
Pieejams: https:/lddk.lv/sadarbojies/ &

29. Latvijas labako darba deveju tops.

Pieejams: https://www.topdarbadevejs.lv/ %

30. Latvijas Pasvaldibu darbinieku arodbiedribas majas lapa.

https://\pda.lv/ #

31. Latvijas Personala vadisanas asociacijas majas lapa.
https://\pva.lv/articles?type=blog &

32. Latvijas Valsts iestazu, pasvaldibu, uznémumu un finansu darbinieku arodbiedribas
majas lapa.
https://www.arodbiedriba.eu/ #

33. Latvija darbojosas arodbiedribas. Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba.

Pieejams: https://arodbiedribas.lv/daliborganizacijas/ %

34. Lietotaju cela karte. Valsts parvaldes Inovacijas laboratorijas riks darbinieku cela
modelésanai.

Pieejams: https://inovacija.mk.gov.lv/wp-content/uploads/2024/05/Lietotaju-cela-
karte.pdf 2

35. Microlearning: A Comprehensive Guide & Tips for Your Courses. Artisan learning.

Pieejams: https://artisanlearning.com/resources/microlearning/ &

36. Nakotnes birojs. Zinojums par Valsts kancelejas Inovacijas laboratorijas un VAS
“Valsts nekustamie pasumi” organizeta sprinta rezultatiem.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/11962/download?attachment &

37.O’Brien, K., Downie, A., Hayes, M. What is Employee Experience.

Pieejams: https://www.ibm.com/topics/employee-experience &
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Papildu uzzinas avoti

38. Performance Management Tools & Resources.

Pieejams: https://www.geneseo.edu/hr/performance-management%C2%A0tools-

resources &

39. Performance management. CIPD.

https://www.cipd.org/en/topics/performance-management/

40. Personala atlases vadlinijas. Valsts kanceleja, 2020.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/sites/mk/files/media_file/

personala_atlases_vadlinijas_2020.pdf &

41. Praktisks celvedis uz vértibam balstitas kultiras veidosana. Valsts kancelejas
izstradata rokasgramata.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/en/media/261/download &

42. Resourcing and talent planning report 2022. CIPD.
Pieejams: https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-
hub/reports/resourcing-and-talent-planning-report-2022-1_tcm18-111500.pdf #

43. Schaufeli, W. I, Bakker, A. B. Job demands, job resources, and their relationship with
burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of Organizational Behavior,
2004. Nr. 25.

Pieejams: https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/209.pdf &

44. Smadzenu darbibas novértéjums (bezmaksas aptauja).

Pieejams: https://www.rigabrain.com/ &

45. Spensers, L., Spensere, S. Darba kompetences. Izcila snieguma veidoSana. SIA “Eiro
Personals” Riga : 2011.

46. Stratégiskas planosanas vadlinijas valsts parvaldes iestadém.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/12837/download &

47. Stress darba vietas. RSU. Darba drodibas un vides veselibas instituts.
Pieejams: http://stradavesels.lv/Uploads/2018/03/05/
328_2017_Atgadne_stress_darba_vietas.pdf &2

48. The benefits of Employee Engagement. Gallup.

Pieejams: https://www.gallup.com/workplace/236927/employee-engagement-drives-

growth.aspxb &

49. Vadlinijas elastiga darba nodrosinasanai.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/elastigais-darbs &

50. Vadlinijas par nodarbinato skaita samazinasanu, veicot reorganizaciju.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/10643/download?attachment &
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Papildu uzzinas avoti

51. Vadlinijas ES fondu vadibas un revizijas sistema nodarbinato profesionalo
kompetencu novértésana un attistibas planosana un to pielikumi (kompetencu
novértésanas anketas).

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/projekts/administrativas-kapacitates-cela-karte-

2021-2027#es-fondu-vadibas-un-kontroles-sistema-iesaistito-nodarbinato-

kompetencu-ietvars &2

52. Valsts parvaldes darbinieku iesaistisanas pétijums 2022: rezultati.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/media/15054/download?attachment &

53. Valsts parvaldes vértibas un étikas pamatprincipi. MK ieteikumi Nr. 1, 21.11.2018.

Pieejams: https://www.mk.gov.lv/lv/valsts-parvaldes-vertibas-un-etikas-principi &

54.Van Vulpen, E. Employee Experience: A Complete guide for HR.

Pieejams: https://www.aihr.com/blog/employee-experience-guide/

55.Van Vulpen, E. What Is Performance Management? The Complete Guide.

Pieejams: https://www.aihr.com/blog/what-is-performance-management/ #

56. Verlinden, N. Offboarding Employees: A 9-Step Process.
Pieejams: https://www.aihr.com/blog/offboarding-checklist/ 2

57. 4 vienkarsi un praktiski veidi, ka izmantot mikroapmacibas.
Pieejams: https://www.facebook.com/watch/?v=1252978032266602 &%

58. 8 Performance Management Best Practices Backed by Research.

Pieejams: https://www.quantumworkplace.com/future-of-work/performance-

management-best-practices

59. Resursu apkopojums un ieteikumi darba snieguma vadibas un vértésanas procesa
ieviesana (anglu valoda).

Pieejams: https://www.clearreview.com/resources/ &
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