CELA KARTE
JAUNAJAM VALSTS
PARVALDES VADITAJAM
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IEVADS

Arvien biezak nepastavibas, nenoteiktibas un neparedzamibas (VUCA") laikmeta ir sajdta, ka bt efektivam vaditajam nozimé spéju
“aiziet tur, nezin, kur, atnest to, nezin, ko” un ka dzejniekam “taisit no neka". Izklausas neiespé&jami? Un ka 5ados apstaklos lai jitas
jaunais vadrtajs? Jaunais vaditajs ir augstas raudzes profesionalis ar pieredzi, pozitivi novértéts, motivéts stradat sabiedribas laba,
un vinam ir dotas pilnvaras pacelt organizaciju nakamaja attistibas limeni. Tacu vin$ neparzina organizacijas proceddras, kultdru,
nepazist komandu. lespéjams, vins pat nezina, ko nezina un ko vajadzétu pajautat. Maldigi uzskati valda abas pusés — gan vaditaju,
gan iesaistito darbinieku pusé. Ir vaditaji, kas uzskata, ka zaudés autoritati, ja llgs atbalstu, bet vaditajam ir svarigi iegat cienu
padoto un sadarbibas partneru acis. Savukart cilvékiem, kuriem bitu jasniedz atbalsts jaunajam vaditajam, uzskata, ka cilvékam,
kam ir tada pieredze, tas viss jau sen ir zinams.

“Cela karte jaunajam valsts parvaldes vaditajam” ir atbalsta riks gan jaunajiem vaditajiem (iestdzu vaditajiem un vinu vietniekiem),
gan iesaistitajam personam. Cela karté aprakstits visparéjs process, kas aptver dazadus atbalsta pasakumus jauna vaditaja
ievadisanai darba. ledzivinot minétas idejas prakse, nepieciesams nemt véra specifisko lomu sadalijumu un vajadzibas katra iestadé
un resora. Tapat jaatceras, ka vaditaja ievadiana darba sakas ar labaka pretendenta piekrisanu ienemt amatu. Tas ir bridis, kad
jasaprot, kads cilveks ir jaunais vaditajs, kads atbalsts vinam nepiecieS5ams un kads ir vispiemérotakais veids, ka sniegt o atbalstu.
Veidojot So materialu, tika intervéti dazadu limenu vaditdji un personas, kas iesaistitas vinu ievadisana darba valsts parvaldeé.
Intervijas dzirdétais nostiprinaja atzinu, ka katram ir nepiecie5ama individuala pieeja. Tas nozimé, ka viena un taja pasa iestade viena
un taja pasa amata divus dazadus cilvekus ievada darba divos dazados veidos.

Efektiva ievadisana darba ir ka augligas augsnes sagatavosana. Més varam sét séklu ari neuzarta zemé un neaplaistit péc iesésanas.
Tikai kade| més tik biezi esam viluSies un brinamies, ka labi pretendenti nespgj sasniegt labus rezultatus. Tacu vél batiskaks ir
jautajums — vai krietns un rapigs saimnieks tik bezrapigi rikotos ar savu kapitalu?

Dosimies kopa cela uz efektivu un atbildigu valsts parvaldi! Si cela karte palidzés veiksmigak parvaret sakumposmu, lai ari talakais
gajums veidotos sekmigs un tuvinatu mérkim.

1 VUCA - volatile, uncertain, complex, ambiguous (anglu val.)



KUR MES ESAM?

2006. gada Aberdinas grupas (Aberdeen Group) veiktaja pétijuma tika secinats, ka 90 % darbinieku pirmajos seSos ménesos izlemj,
vai vini turpinas darbu $aja organizacija vai meklés citu.

No 2013. gada novembra lidz 2018. gada oktobrim 53 % no tiem, kas valsts parvaldé izbeigusi darba vai civildienesta attiecibas

péc pasa vélésanas, ir bijusi nodarbinatie, kuri ienem konkréto amatu mazak neka divus gadus, no tiem 23 % ir izbeigusi darba vai
civildienesta attiecibas péc pasa vélésanas pirmajos se50s ménesos. Augstaka limena vaditajiem Sis raditajs ir ievérojami zemaks -
28 % no tiem, kas valsts parvaldé izbeigusi darba vai civildienesta attiecibas péc pasa vélésanas, tas izbeigusi pirmajos divos gados,
no tiem 7 % - pirmajos se50s ménesos. Minétais, iesp&jams, saistas gan ar pardomataku Iémumu ienemt S0 amatu, gan vaditaja
amata raksturu, kas neizbégami saistas ar skérs|u parvarésanu, gan vaditaja pilnvaru apjomu, proti, iespéju klat par parmainu
vadrtaju.

Pat, ja no jauna iecelto augstaka limena vaditaju amata nostradatais laiks vid&ji ir ievérojami garaks neka jauno valsts parvaldé
nodarbinato vida kopuma, tomér skaitli ir satraucosi. Ipasi, nemot véra to, ka pédéjo piecu gadu laika 15 tiesas parvaldes iestadés ir
izbeigtas darba vai civildienesta attiecibas ar 3-7 augstaka limena vaditajiem. Tai skaita, pédéjo piecu gadu laika ¢etras ministrijas ir
izbeigtas civildienesta attiecibas ar 5-7 augstaka limena vaditajiem. Patiesa mainiba ajos amatos ir vél augstaka, jo datos neietilpst
parcelsanas gadijumi. 62 % no Sobrid amata esoSajiem iestazu vaditajiem pilda 5o amatu mazak neka piecus gadus, proti, tas $aja
amata ir pirmais pilnvaru laiks. Savukart 74 % no iestazu vaditaju vietniekiem $aja amata ir pirmos piecus gadus.

Minétie dati pierada, ka ievadiana augstaka limena vaditaja darba ir regulars pasakums un objektiva nepiecie5amiba lielas mainibas
dél. Sim procesam ir batiska ietekme uz augstaka limena vaditaja turpmako sniequmu. Katras iestades, valsts parvaldes un visas
sabiedribas interesés ir, lai Sis process notiktu péc iespéjas efektivak. Tacu, pirms izveidojam idealo darba ievadisanas procesu,
mums ir iespéja ieskatities dazu vaditaju pieredzes stastos un saprast, kada ir realitate, kas vaditajam ir svarigi un kads atbalsts
vinam ir nepieciesams.



VADITAJU PIEREDZE

{

“Ndcu stradat uz valsts parvaldi
pie cilvékiem, kuri mani pazina jau
ieprieks. Lidz ar to tika pienemts, ka
es visu saprotu un visu zinu. Tacu man
bija virkne neskaidru lietu: Ka notiek
procesi? Ka notiek koordindcija?
Kadas ir nedélas prioritates?

Uz kurieni jaiet? Kur atrodas
lietvediba?”

{

“Kaut ari bija valsts sekretara

un ministra atbalsts, sajiita bija
briesmiga. Valsts sekretars vienmer
bija aiznemts, tikt uz sarunu bija loti
griti. Lietu kartiba bija nezinama
un nesaprotama, saskanosanas
procesi bija smagnéji, intrigas,
dienesta zinojumi par manu ricibu.”

{

“Dokumenti nepalidz un nepastasta,
ka ir dzive. Svarigi saprast, ka
notiek informdcijas aprite, lemumu
pienemsana, ka tiek organizétas
sandksmes, kadus jautajumus un
kada veida izskata sanaksmes,
ka notiek sadarbiba starp
departamentiem.”

{

“«“

{

“Atndkot uz valsts
parvaldi, ir sajiita, ka
neko nedrikst. Soks.
Atnacu ar idejam, bet
ka pret sienu.”

aut ari izaugu par vaditaju
Saja iestade, zindju tikai to sferu,
kura stradaju. Finansu un budzeta
Jjautajumi man bija svesi. Atri
sapratu, ka iestades vaditdjam

ir cita loma. Pirmkart, menedzet
cilvecigas attiecibas.”

1

“Sakums bija griits, jo nebija
pieredzes, darbaudzindataja, kuram
prasit padomu, ari ne. Tapéc
par visam situacijam, par kuram
vaditajiem stasta, ka nevajag darit
un kas no ta biis, man ir cieSa pasas
pieredze un pieméri.”

{

“Svarigi atceréties, ka
vaditajs ari ir cilvéeks.
Tapat ir gan pirmas
dienas stress, gan
o
neparliecinatiba.

{

“«

anam vaditdajam es nekad nelikos
lieka. Vinam vienmeér atradas laiks
sarunai. Ja, reizem vakara. Bija
gadijumi, kad ap astoniem vakara eju
uz veikalu un vins man piezvana. Un
mes runajam par nedéla notikuso,
par vina iespaidiem un maniem, par
iecerém un planiem.”



Dazadas iestadés ir dazada pieredze un dazada pieeja vaditaju ievadisanai darba. Viena iestadé ta ir mérktieciga un sistémiska, cita
attistiti tikai atseviski elementi, pieméram, mentorings. TaCu nepamet sajita, ka lielakaja dala valsts parvaldes dominé “peldi vai
nosliksti” princips.

NOVERTE, CIK EFEKTIVS IR DARBA IEVADISANAS PROCESS TAVA IESTADE!

gﬁ“ﬁéﬁ:ﬁ gf:; A AKTTV{\VS DARBiBAS_ PAATRII\_IATA
JAUNU DARBINIEKU IEVADISANAI DARBA INTEGRACIJA
Procesu vadiba lepazistina ar [Emumu  Strukturéta iepazistinasana lespéja piedalities nozimigas iestades

pienemsanas procesu  ar galvenajiem iestades sanaksmeés pirms darba uzsaksanas

un informaciju, kur var  pamatdarbibas virzieniem,

meklét procediru un  tai skaita izradot iestadi lespéja padzilinat zinasanas un pastarpinati

procesu aprakstus un iepazistinot ar atslégas iegat pieredzi iestades pamatdarbibas jomas,
cilvékiem kuras neietilpst darbinieka atbildibas sféra un

kuras vin$ neparzina (virtuala tdre, simulacija,
e-apmacibas)

Komanda lepazistina ar Jaunajam komandas vaditagjam  Jaunajam komandas vadritajam isi izklasta
informaciju par Isi izklasta par komandas par komandas veidoSanas gaitu, komandas
komandas loceklu loceklu novértéjumu, tai stiprajam un vajajam pusém, komandas
profesionalo pieredzi  skaita 360° novértéjumu, dinamiku

profesionalo un personibas
testu rezultatiem, atsauksmém Komandas veidoSanas trenins, lai integrétu

(pozitivam un negativam) jaunos komandas loceklus
lesaistitas puses lepazistina ar Izveido sarakstu ar iekséjiem Izveido sarakstu ar aréjiem sadarbibas
organizacijas sadarbibas partneriem partneriem, iesaistitajam pusém
struktlrshému
Noorganizé iepazisanas Isi izklasta par aréjiem sadarbibas partneriem,
tiksanos ar iek3&jiem iesaistitajam pusém, tai skaita vinu stratégiju,
sadarbibas partneriem darbibas virzieniem, darba kartibu
Organizacijas lepazistina ar Isi izklasta organizacijas Nodrosina uzticibas personu, kas palidz
kultira organizacijas misiju, nerakstitos likumus, saprast, kapéc lietas notiek ta, ka tas notiek
viziju, vértibam iepazistina, ka lietas tiek
daritas un virzitas organizacija lepazistina ar novértéjumu, galvenajam atzinam
par bijusas un esosas organizacijas kultdras
Uzaicina uz pasakumiem, kas  atSkiribam
dod ieskatu organizacijas
neformalajas attiecibas
un palidz labak saprast
organizacijas kultaru
Stratégiskie lepazistina ar lepazistina ar organizacijas lespéja piedalities resora un/vai valsts limena
virzieni organizacijas darba stratédiju, tai skaita ilgtermina stratégiskas planosanas sanaksmé
planu prioritatem
lestades izbraukuma (arpus ierastas biroja
Saruna ar galvenajiem vides) stratégiskas planosanas sanaksme,
sadarbibas partneriem par diskusija par pasreizéjo stratégiju un esosajiem
izaicinajumiem stratégisko planiem

mérku sasniegsana
Adaptéts no Byford, M., Watkins, M. D., & Triantogiannis, L. (2017). Onboarding isn't enough. Harvard Business Review, 95(3), 78-86. Tabula ir pielagota atbilstosi Latvijas valsts parvaldes specifikai.

Elektronisks riks un atgriezeniska saite par Jisu iestades darba ievadisanas procesa efektivitati salidzinajuma ar citam
organizacijam pasaulé Seit g


https://assessments.genesisadvisers.com/

VADITAJA II_EVADKANA_DARBI_\ - 100+ DIENU PLANS
JEB PADARIT PAR SAVEJO

Darba ievadisanas mérkis ir péc iespéjas isaka laika sagatavot vaditaju ta, lai vins varétu sasniegt maksimalo rezultatu. Saja procesa
ir svarigi gan kapinat tempu, gan “nepazaudét cilvéku aiz borta”.

Pastav dazadas pieejas attieciba uz organizacijas vadibas darba ievadisanas intensitati. Starptautiskaja pieredzé visizplatitakais ir 100
dienu periods. AtbilstoSi McCinsey&Company 2014. gada veiktajam pétijumam 67 % vaditaju 100 dienu laika ir veiksmigi integréjusies.
Intervijas, kas tika veiktas Latvijas valsts parvaldé, dominéja viedoklis par seSiem méneSiem ka optimalo periodu, kura jaunajam
vaditajam nepiecieSami atbalsta pasakumi ievadisanai darba.

Valsts kancelejas piedavata pieeja ir veidot 100 dienu planu, papildus paredzot zemakas intensitates atbalsta pasakumus pirmaja
darba gada péc 100 dienu plana izpildes. 100 dienu planu veido jaunais vaditajs kopa ar tieSo vaditaju un/vai personalvaditaju. 100
dienu plana veidosanas zelta likums skan - Tsta informacija Tstaja laika. Kopuma Latvijas valsts parvaldé dominé princips “meklé
sev nepieciesamo informaciju pats”. Taja pasa laika intervijas tika minéti vairaki gadijumi, kad konkréti pasakumi jauna vaditaja
ievadiSanai darba tika veikti paragri, jo jaunais vaditajs pat nesaprata minéta pasakuma nozimi un tikai vélak spéja “salikt lietas pa
plauktiniem”. Tapéc nesac ar B, ja nav izdarits A.

Katrs vaditajs ir citads, tai skaita atskiras visparéjas sagatavotibas limenis darbam valsts parvaldé. Tapat katra resora ir citads lomu
sadalijums, veids, ka notiek komunikacija ar ministriju, ka notiek komunikacija starp padotibas iestazu vadibu viena resora ietvaros
utt. Valsts kanceleja piedava idealo modeli, kuru nepiecieSams pielagot atbilstoSi resora un iestades specifikai, ka ari vaditaja
personibai un vina individualajam vajadzibam.

PIRMS PIRMAS DARBA DIENAS

n TieSais vaditajs vai Valsts kanceleja?

lestades vaditaja amata pretendentam nepiecie5ams mediju trenins, pirms vins tiek virzits apstiprinasanai Ministru kabinets, tai
skaita, lai saprastu, ka turpmak visefektivak komunicét ar sabiedribu par iestades darbibu.

@ lestade:

Veic nepiecieSamas administrativas un tehniskas darbibas:

D izskaidro jaunajam vadritajam nodarbinatibas nosacijumus (atlidziba, parbaudes laika nosacijumi, bonusa pakete, tai skaita
apdrosinasanas polise, stavvieta, mobilas ierices, atvalinajumi, darba laiks utt.);

D iekarto jauna vaditaja darba vietu, tai skaita nodrosina pieeju nepiecieSamajam sistémam un datubazém, sagatavo
elektronisku iestades pamatdokumentu paketi (Latvijas Nacionalas attistibas plans, Latvijas interesu parstavésanas
starptautiskie pamatprincipi, valdibas ricibas plans, valsts parvaldes vértibas un étikas pamatprincipi, iestades stratégija un
darba plans, budzets, iestades struktirshéma, amatu saraksts, darbinieku saraksts utt.), vizitkartes un iestades suveniru
komplektu;

D noriko iestades darbinieku, kurs sniegs jaunajam vaditajam atbalstu pirmajas 100 dienas tehniskos un organizatoriskos
jautajumos.

2 Jaiestades vaditajs atlasits centralizéta iestazu vaditaju atlases procesa, ko organizé Valsts kanceleja.
3 Par visu iestades uzdevumu izpildi pirms jauna vaditaja pirmas darba dienas primari ir atbildigs ta briza iestades vaditajs, tai skaita pienakumu izpilditajs, kurs nodrosina arf atbilstosus resursus
uzdevumu izpildei. Faktiski uzdevumu izpildé ir iesaistita gan vadibas komanda, gan personaldalas vaditajs, gan iestades tehniskais personals. 6



9 Tiegais vaditajs
Saruna ar tieSo vaditaju par sasniedzamajiem mérkiem un to sasaisti ar valsts parvaldes vértibam, valdibas prioritatém un valsts

attistibas mérkiem, tai skaita laikposmu, kura mérki jasasniedz, darba snieguma izpildes raditajiem, procesu, kada tiks veikta jauna
vaditaja novértésana, ka ari nepiecieSsamo atbalstu 5o mérku sasniegsanai.

9 Tiesais vaditajs un vadibas komanda

Identificé kolégus, tiesi padotos un sadarbibas partnerus, kurus jaunajam vaditajam ir jasatiek pirms darba uzsaksanas.

lepazistina (ari neklatiené) vismaz ar daziem no ieprieks identificétajiem cilvékiem un ieplano jaunajam vaditajam neformalas
tikSanas ar Siem cilvékiem pirms darba uzsak$anas.

6 Personalvaditajs vai Valsts kanceleja

Sniedz atbalstu individuala attistibas plana sastadisana, tai skaita sniedz informaciju par iespéju izvéléties mentoru un/vai izaugsmes
veicinataju (kou€u) un/vai uzticibas personu, ka ari citiem attistibas pasakumiem un komandas veido3anas pasakuma iespéjam.

4 Jaiestades vaditajs atlasits centralizéta iestazu vaditaju atlases procesa, ko organizé Valsts kanceleja.



PIRMA DARBA NEDELA

0 TieSais vaditajs un vadibas komanda
Pirmaja darba diena sagaida jauno vaditaju un iepazistina ar vadibas komandu, tieSajiem padotajiem un iestades atslégas cilvékiem

(ja tas nav izdarits jau pirms pirmas darba dienas). Tiesa vaditaja saruna ar jauno vaditaju un vadibas komandu par sasniedzamajiem
mérkiem un kopigas pusdienas.

e Jaunais vadrtajs

lepazist cilvekus un saprot, kas ir steidzamie iestades darba kartibas jautajumi un kadas ir iestades un nozares gaidas.
leplano tikSanos ar Siem cilvékiem:

[]

|:| vadibas komanda;

|:| tiesi padotie;

|:| sadarbibas partneri (ieplano vismaz pirmas tiksanas);

I:I visi iestadé nodarbinatie (tas var bt sarezgits uzdevums lielas iestadés un iestadés ar teritorialajam struktdrvienibam.

Sados gadijumos iespé&jams darbiniekiem nositit e-pastu, kura vaditajs iepazistina ar sevi un pirmajas 100 dienas ieplanoto.
Vadrtajam ir svarigi bt redzamam iestades ieksieng, ne tikai “uz aru”).

PIRMAIS DARBA MENESIS: INFORMACIJAS VAKSANA UN ANALIZE

0 Jaunais vaditajs

Saprot iestades administrativas vadibas un stratégiskas planosanas pamatprincipus. leplano sadas aktivitates:

tikSanas ar darbiniekiem, kas ir atbildigi par iestades pamatdarbibas jomam, budzeta planoSanu, stratégisko personalvadibu
un administrativajiem jautajumiem;

izbraukuma stratégiskas planosanas sanaksme ar vadibas un/vai parmainu vadibas grupu, tai skaita diskusija par 3a briza
stratégiju un darba planu;

domapmainas pasakums ar darbiniekiem;

padzilinatas tikSanas par iestades pamatdarbibas jomam, kuras jaunais vaditajs neparzina;
iepazisanas ar sadarbibas partneru galvenajiem darba kartibas jautajumiem;

iepazisanas ar informaciju par komandu;

koalicijas un sadarbibas tiklu veido5ana nepieciesamo parmainu planosanai un ieviesanai;

OOodod O O

pasakumu planu sastadisana pirmo mérku sasniegsanai.



g Jaunais vaditajs

D Veido izpratni par organizacijas kultlru gan sarunas ar iestades atslégas cilvékiem, gan mentoru, gan sadarbibas
partneriem. Svarigi identificét galvenas organizacijas kulttras atskiribas starp ieprieksgjo un esoso darbavietu, ka ari
atSkiribas starp esoso un vélamo organizacijas kultdru. leplano adas aktivitates:

D noskaidro, kada ir eso$a organizacijas kulttra® (pétijumi, aptaujas, viedokli) un vai ta atskiras starp dazadam organizacijas
darbinieku grupam;

D noskaidro darbinieku apmierinatibas/iesaistes [imeni;

konstaté, vai nepiecieSamas organizacijas kultdras izmainas, un, ja ja, tad kadus instrumentus® nepiecie5ams izmantot mérka
sasniegsanai.

OTRAIS DARBA MENESIS: INFORMACIJAS VAKSANA, ANALIZE UN PIRMAS DARBIBAS

a TieSais vaditajs

TieSa vaditaja saruna ar jauno vaditaju par paveikto, izaicinajumiem un nepieciesamo vaditaja atbalstu.

9 Jaunais vadrtajs

Notur lidzsvaru starp virzisanos uz ilgtermina mérkigm, tai skaita pilnigu transformaciju kada pamatdarbibas joma, un, ja
nepieciesams, kultdras mainu un atrajam uzvaram. Sis ir posms, kuru veltit arf ideju un pienémumu apstiprinasanai. leplano sadas
aktivitates:

sastada komunikacijas planu;

nosaka regularas sanaksmes un to darba kartibu;

identificé vajos punktus $a briza lomu sadalijuma iestadé un iestades pamatdarbiba;

testé ar pagaidu risinajumiem iespé&jamos uzlabojumus, tai skaita organizacijas struktra un lomu pardalé;

noslipé redzéjumu par katra loma un pamatdarbibas joma sasniedzamajiem mérkiem;

identificé iestades turpmakas attistibas prioritates;

iegust atgriezenisko saiti no iesaistitajam pusém’ par nepieciesamajam parmainam, sasniedzamo mérki un rezultatiem,
parmainu ievieSanas un komunikacijas planu.

HEN NN

5 Groysberg, B., Lee, J., Price, J., & Cheng, J. Y. (2018). The leader’s guide to corporate culture. Harvard Business Review, 96(1), 44-52.
6 Rampersad, H.K. (2013). Total Performance Scorecard. Redefining Management to Achieve Performance with Integrity. Butterworth-Heinemann.
7 Tai skaita no izveidotas koalicijas un sadarbibas tikla, lai planotu un ieviestu parmainas.



TRESAIS DARBA MENESIS: ISTENOSANA

0 TieSais vaditajs

TieSa vaditaja saruna ar jauno vaditaju par paveikto, izaicinajumiem un nepiecieSamo vaditaja atbalstu.

9 Jaunais vaditajs

Neaizkavéjas parak ilgi planoanas stadija. Sis ir posms, kad jarikojas. leplano $adas darbibas:
definé attistibas viziju un testé to kopa ar vadibas grupu un/vai parmainu vadibas grupu;
sastada pasakumu planu kadai ilgtermina aktivitatei ar batisku ietekmi;

nodrosina vismaz vienu atro uzvaru;

virzas tuvak stratégiskajiem mérkiem;
regulari iegust atgriezenisko saiti no iesaistitajam pusém par parmainu procesu un korigé planu, ja nepieciesams;

parmainu procesa regulari seko lidzi darbinieku noskanojumam un izpratnei par parmainu procesu (pulsa aptaujas, sarunas),
veic pasakumus, lai mazinatu pretestibu.

[]
[]
[]
[ ] aktiiiesaistas augstaka limena vaditaju attistibas aktivitates;
[]
[]
[]

CETURTAIS DARBA MENESIS: ATGRIEZENISKAS SAITES SNIEGSANA UN VESTIJUMS DARBINIEKIEM

Ir laiks bat par paraugu un ar savu pieméru demonstrét tadu ricibu, uzvedibu un attieksmi, kada tiek gaidita ari no darbiniekiem. Sis
ir posms, kad jaunajam vaditajam tiek sniegta atgriezeniska saite un jaunais vaditajs sniedz atgriezenisko saiti darbiniekiem par lidz
Sim redzéto un dzirdéto un to, ka tas tiks izmantots turpmakaja darba. leplano $adas aktivitates:

0 TieSais vaditajs, personalvaditajs, vadibas komanda un jaunais vaditajs

360° novéertésana®, parrunas ar tieSo vaditaju, moderéta vadibas komandas un tiesi padoto diskusija.

9 Jaunais vaditajs

Saruna ar darbiniekiem par iestades attistibas viziju un $a briza prioritdtém, par to, kas tiek sagaidrits no darbiniekiem, kada ir vinu
loma iestades attistiba, kas no darbinieku Iidz sim izteiktajiem priekslikumiem tiks/netiks ieviests iestadé, ja nepieciesams, kas
mainas iestades procesos, lomu sadalijuma un visparéja lietu kartiba.

8  360° novértésana pilniba neaizstaj parbaudes laika novértésanu (ja tada ir planota) atbilstosi Ministru kabineta 2012. gada 10. jalija noteikumos Nr. 494 “Noteikumi par valsts tiesas parvaldes iestadés nodarbinato
darba izpildes novértésanu” noteiktajai kartibai, tacu ta var bt batisks tas elements. Atbilstosi Valsts civildienesta likuma 35. panta otrajai dalai iestades vaditaja darbibu un tas rezultatu novérte ne retak ka reizi divos
gados. Ja iestades vadrtajam ir noteikts parbaudes laiks, tad iesakam veikt nakamo novértésanu atrak neka péc diviem gadiem.



IESAISTITAS PUSES: LOMAS UN ATBILDIBA JAUNA VADITAJA IEVADISANA DARBA

PAR KADIEM
JAUTAJUMIEM ATBILD

PAR KADIEM
BLOKIEM ATBILD

IESAISTITAS PUSES

ATBALSTA RIKI
UN METODES

TIESAIS VADITAJS Stratégiskie virzieni Mérku definésana

lesaistitas puses Atgriezeniska saite
Pirmas dienas atbalsts un klatesamiba

Vadrtaja atbalsts

Komanda

VADIBAS KOMANDA Organizacijas kultiira Atbalsts iestades kultdras izprasana

lesaistitas puses Informacijas pécteciba
Stratégiskie virzieni Atbalsts sadarbibas tikla veidosana

Procesu vadiba

Komanda
MENTORS Organizacijas kultira Atbalsta sniegSana jauna vaditaja
IZAUGSMES VEICINATAJS lesaistitas puses attistiba un integrésanas procesa
UZTICIBAS PERSONA Stratégiskie virzieni
PERSONALVADITAJS Komanda Komandas iepazistinasana ar jauno
Procesu vadiba vaditaju
lesaistitas puses Atbalsts komandas veido3ana
Ikdienas atbalsts iestadé
VALSTS KANCELEJA Stratégiskie virzieni Atbalsts iestades vizijas un stratégijas

lesalstitas puses de_ﬁnesana plas§ku valsts attistibas
mérku konteksta
Organizacijas kultora Atbalsts valsts parvaldes kulttras

izprasana

Atbalsts valsts parvaldes starpnozaru
sadarbibas tikla veidosana

Atbalsts iestades vaditaja un iestades
attistiba

Ikgadéjs mérijums par valsts
parvaldes jauno augstaka limena
vadrtaju darba ievadisanas efektivitati

Izceltas jomas — jomas, par kuram iesaistita puse ir galvena atbildiga

9 Specific, measurable, achievable, relevant, time-bound. Sk., pieméram: https://www.mindtools.com/pages/article/smart-goals.htm
10 Management by objectives. Vairak: Drucker, P. (2012). The practice of management. Routledge.

11 Situation, behaviour, impact. Sk., pieméram: https://coe-partners.com/sbi/, sk. ari 2. pielikuma.

12 Sk.vairak 1. pielikuma un Groysberg, B., Lee, J., Price, J., & Cheng, J. Y. (2018). The leader’s guide to corporate culture. Harvard Business Review, 96(1), 44-52.
13 Goal, reality, options, will.

14 Orienté3anas, cina, sakartosanas, darbs. Velak Sis modelis ir papildinats ar vél vienu soli “partrauksana”.

15  Patriks Lencioni. Tapat komandas veido3ana iesakam izmantot gan MBTI testu, gan Lumina learning piedavotos rikus, Team Scope.
16 http://www.teamstream.lv/Iv/metode/ Papildu iesp&jas Time for Team Stream (efektivai komandas darba laika

17 Plano, dari, parbaudi, rikojies.

18 Recommend, agree, perform, input, decide (anglu val.).

19  Stipras puses, vajas puses, iespgjas, draudi.

20 Culture, organisation, personal, system (anglu val.).

SMART®, MBO™
SBI ™

Mérku definésana un
sniequma vertésana

Riks organizacijas kultdras
atpazisanai®

Vadlinijas mentoriem
GROW™®

Tukmana modelis™

Komandas disfunkciju tests™,
Team Stream™

Deminga aplis”, RAPID™
[emumu pienem3anas modelis

SVID (SWOT)™®, COPS®
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http://www.mk.gov.lv/sites/default/files/editor/Valsts_kanceleja/darbinieku_snieguma_vertesana.pdf
http://www.mk.gov.lv/sites/default/files/editor/Valsts_kanceleja/darbinieku_snieguma_vertesana.pdf
http://www.mk.gov.lv/sites/default/files/editor/vadlinijas_mentoriem.pdf

TIESAIS VADITAJS

lestades vaditaja tieSais vaditajs ir ministrs, proti, politiska amatpersona, savukart iestades vaditaja vietnieka tieSais vaditajs ir
iestades vaditajs - liela dala gadijumu ierédnis.

TieSa vaditaja galvenie uzdevumi ir mérku definésana, atgriezeniskas saites veidosana un atbalsta snieg3ana. Bitisks elements ir
tieSi ikménesa saruna atgriezeniskas saites sniegsanai pirmos 3-6 ménesus. Sarunas ilgums no 30 minGtém lidz vienai stundai.
Sarunas mérkis ir sniegt konstruktivu, uz attistibu orientétu atgriezenisko saiti, tai skaita konstruktivu kritiku. TieSais vaditajs
noskaidro, ar kadam problémam sastopas jaunais vaditajs un kads atbalsts no tiea vaditaja ir nepieciesams to risinasanai. Sis
sarunas mérkis nav parrunat iestades darba kartibas jautajumus un kada konkréta jautajuma virzibu.

lestades vaditajs iepazistina savu vietnieku ar politisko vadibu — ministru un vina konsultativajam amatpersonam attiecigaja joma.
Tas sekmé jauna vaditaja izpratni par politisko kontekstu un jauna vaditaja mérku sasaisti ar valdibas prioritatém un valsts attistibas
mérkiem, veicina civildienesta un politiskas vadibas sadarbibu.

e Jautajumi, uz kuriem sniedz atbildi tieSais vaditajs: Kur més esam? Uz kurieni més dodamies? Ko no jauna vaditaja sagaida?

VADIBAS KOMANDA

Klasiski valsts parvaldé vadibas komandu veido iestades vaditajs un vina vietnieki, ka arf citas visu iestades stratégisko lemumu
pienemsana iesaistitas amatpersonas, pieméram, juridiskas, budzeta, nodrosinajuma, stratégiskas planosanas, personala un
komunikacijas struktirvienibas vaditaji.

Vadibas komandas galvenais uzdevums ir kolegials atbalsts un pleca sajatas radisana jaunajam vaditajam. Vadibas komandai
nepiecieSams bat atvértai un ieklaujosai. Pirmajos tris ménesos jaunajam vaditajam, iespé&jams, vairak bls nepiecie5amas atras
atbildes uz aktualiem jautajumiem un ieteikumi, savukart ar laiku sadarbiba veidosies stratégiskaja limeni. Svarigi jau no pirmas
dienas ieklaut jauno vaditaju kopiga lemumu pienemsanas procesa.

Jautajumi, uz kuriem sniedz atbildi vadibas komanda: Kur més esam? Kadi més esam? Ka més daram? Uz kurieni més
dodamies?

MENTORS, IZAUGSMES VEICINATAJS, UZTICIBAS PERSONA

No jauna vadrtaja sagaida konkrétu mérku sasniegsanu laika, kad nav iespéjams zinat visu informaciju, jo pati situacija nemitigi
mainas un attistas. Vaditdji, cenSoties attaisnot uz viniem liktas ceribas, turpina radit aréju parliecibu, ka visu kontrolé, tacu iekSiené
piedzivo pamatigu stresu.

Profesionals izaugsmes veicinatajs var palidzét nezaudét lidzsvara sajitu un radit drosu vidi, kura jaunais vaditajs var méginat,
kladrties, eksperimentét, macities un attistities. Izaugsmes veicinatajs palidzés jaunajam vaditdjam sasniegt noteikto mérki.
Izaugsmes veicinatajs atskiriba no mentora nesniedz padomus, ka darit, un nedalas ar savu pieredzi, bet palidz vaditajam stradat ar
sevi. Tas ir piemérots brizos, kad jaunajam vaditajam jau ir pieredze valsts parvaldé, konkrétaja nozaré un, iespéjams, pat konkrétaja
iestadé, bet vinam bitu vélams trenét savu vaditaja kompetenci.

Mentors ir pieredzéjis vaditajs, kas dalas ar savu pieredzi un zinasanam, palidz jaunajam vaditajam rast risindgjumus sarezgitas
situacijas. Tas ir piemeérots brizos, kad jaunais vaditajs ir bez pieredzes valsts parvaldé vai konkrétaja nozaré.

Uzticibas personai var bt dazadas funkcijas. Tas var bat citas valsts parvaldes iestades vaditajs, kas palidz saprast lietu kartibu
valsts parvaldé, praktiskas detalas par ikdienas sadarbibu ar citam iestadém un pakalpojumu attistiSanu, dalas ar labas prakses
piemériem un valsts parvaldes vésturisko informaciju. Tapat ta var bat kada iestades amatpersona, kuras primarais uzdevums
ir dalities ar vésturisko informaciju, kompensét vaditaja “institucionalas atminas” trikumu, tai skaita par [Emumu pienemsanas
procesu, tradicijam, nerakstitajiem likumiem, iestades $a briza darba kartibas jautajumiem, ka ar ar iek$&jo informaciju par
darbinieku noskanojumu, komandas dinamiku un attistibas vajadzibam.

Jautajumi, uz kuriem sniedz atbildi mentors/izaugsmes veicinatajs/uzticibas persona: Ka nonakt no punkta A (esosa
situacija) punkta B (vélamaja situacija)?

12



PERSONALVADITAJS

Ja jaunais darbinieks ir iestades vaditajs, nepiecieSsams gan iestades personalvaditaja, gan ministrijas personalvaditaja atbalsts.

Personalvaditdja galvenais uzdevums ir neaizmirst, ka jaunais vaditajs ir ne tikai vina vaditajs, bet ari iestades darbinieks, kurs tapat
ka jebkurs jaunais darbinieks vélas bt gaidits, kuram ir nepieciesama ipasa uzmaniba un piederibas sajita komandai, ka ari atbalsts
vaditaja individuala attistibas plana istenosana. Personalvaditajs ripéjas par jauna vaditaja darba ievadisanas procesu un atgadina
visam iesaistitajam pusém par vinu veicamajiem uzdevumiem. Tapat personalvaditaja amats ir viens no atslégas amatiem veiksmigu
parmainu planosanas un istenosanas procesa.

Jautajumi, uz kuriem sniedz atbildi personalvaditajs: Kadi més esam? Kadi ir jaunajam vaditajam pieejamie resursi? Kur kas
atrodas?

VALSTS KANCELEJA

Valsts kanceleja palidz jaunajam vaditajam saprast, kadas ir 5a briza prioritates, tendences un valsts parvaldes kopéja vizija.

Ja jaunais vaditajs sava jaunaja loma ir nonacis péc centralizéta atlases procesa un ir ari Augstaka [imena vaditaju attistibas
programmas dalibnieks, tad Valsts kanceleja sniedz atbalstu gan vaditaja individuala attistibas plana sastadisana un istenosana (tai
skaita organizé mediju treninu un izaugsmes veicinataja/mentora atbalstu), gan vaditaja sadarbibas tikla veidosana. Tapat ir virkne
citu instrumentu, kurus Valsts kanceleja var piedavat, lai sekmétu jauna vaditaja veiksmigu darba ievadiSanas procesu. Pieméram,
organizét jauna iestades vaditaja pirma ménesa tiksanos ar Valsts kancelejas direktoru, sniegt atbalstu un ekspertizi parmainu
procesa.

Jautajumi, uz kuriem sniedz atbildi Valsts kanceleja: Kada ir valsts parvaldes kopéja vizija? Kadi riki ir vaditaja riciba, lai
efektivi vaditu? Ka nonakt no punkta A (esosa situacija) punkta B (vélamaja situacija)?
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http://www.mk.gov.lv/content/augstaka-limena-vaditaju-attistibas-programma-0
http://www.mk.gov.lv/content/augstaka-limena-vaditaju-attistibas-programma-0

ORGANIZACIJAS KULTURA 1 pielikums

Organizacijas kulttru veido vértibas (formalas un neformalas), noteikumi (rakstitie un nerakstitie), uzskati, riciba, socialas normas un
logika lemumu pienemsana.”’

Organizacijas kultdru primari veido vaditaji (iesp&jams, ne tikai esoSie, bet ari spécigi bijusie vaditaji, ipasi organizacijas veidotaji)

ar saviem apzinatajiem vai neapzinatajiem |[émumiem.? Vaditajam ir svarigi saprast, kada ir eso$a un vélama organizacijas kultdra
konkrétaja organizacija, ka ari, ja esoSais un vélamais stavoklis nesakrit, ar kadiem instrumentiem ir iesp&jams nonakt lidz vélamajai
organizacijas kultdrai.

Ir dazadas tipologijas, ka iedalft organizacijas kultdru. Viens no klasiskajiem organizacijas kultiras pétniekiem Edgars Sains® runa
par Sadiem organizacijas kultdras tipiem:

VARAS KULTURA

Vadibas prasmes ir vértiba, bet uznémiba un noteiktiba ir vélamas uzvedibas normas. Parmainu ievieSana vaditaji uznemas iniciativu
un atbildibu, darbinieki ir sekotaju loma. Sadas organizacijas par vadoSajiem tiek uzskatiti tie darbinieki, kas ir vadibai pietuvinati un
ir vinu favoriti.

LOMAS KULTURA

Varu un [etekmi dala lideris un dazadas birokratiskas izpausmes formas. Darba vide ir stabila, procediras visiem labi zindmas un reti
mainas. Sadam organizacijam raksturiga |oti mieriga, pat miegaina darba atmosféra.

ATBALSTA KULTURA

Galvenas vertibas ir solidaritate un socialais atbalsts, dominé komandas darbs, darbinieki uzticas viens otram un ari vadibai,
savstarpéji paskaidro darba uzdevumus un atbalsta cits citu rezultatu sasniegsana.

SASNIEGUMU KULTURA

Galvena vertiba ir iedvesma un panakumi. Tiek atziti tikai sasniegumiem bagati darbinieki, valda augsts sacensibu gars, var bat vajs
komandas darbs. Darba vide ir stresa pilna, vaditaju prasibas darba izpildes standartiem un procediram ir mainigas, cilvéki kopuma
jutas nomakti.

Savukart viena no $a briza vado3ajam idejam par organizacijas kultiras tipiem, kas balstas uz Spencer Stuart pétijumiem, runa par
sadu iedalijumu:

|ZZINASANA - izdomas bagata, atvérta vide, kur dzirksti jaunas idejas un alternativu risinajumu mekl&jumi.

PRIEKS - rotaliga, viegla vide, kur cilveki dara to, kas viniem sagada prieku. Katra diena ka ballite.

REZULTATS - uz iznakumu un panakumiem vérsta vide, kur cilvéki cenzas sasniegt maksimalo rezultatu.

AUTORITATE - konkuréjoza, hierarhiska vide, kur cilvéki vélas iegt autoritati un statusu.

JEGA - [idzjatiga, toleranta vide, kur cilvéki doma par ilgtermina ietekmi uz pasauli.

RUPES - draudziga, uz sadarbibu vérsta vide, kur cilvéki viens otram palidz un atbalsta. Ka liela gimene.

KARTIBA - kartiga vide, kur cilvéki dzivo péc skaidriem noteikumiem un vélas ieklauties.

DROSIBA - paredzama vide, kura cilvéki ir piesardzigi un lietas kartigi pardoma.

21 http://www.businessdictionary.com/definition/organizational-culture.html
22 Groysberg, B., Lee, J., Price, J., & Cheng, J. Y. (2018). The leader’s guide to corporate culture. Harvard Business Review, 96(1), 44-52. ‘I 4
23 Sk art https://www.cvmarket.lv/karjeras-centrs/darba-devejiem/darbinieku-atlase/korporativa-kultura-vertibu-un-praktisko-darbibu-sinteze



Spencer Stuart piedavatais riks palidz atpazit organizacijas kultdru,

ka ar palidz saprast kulttras ietekmi uz organizacijas mérku

sasnieganu un atbilstibu organizacijas stratégijai. Sis riks palidz saprast, cik vienota ir izpratne par organizacijas kultru starp

dazadam darbinieku grupam (tai skaita salidzinot vadibas grupu un
procesu organizacija.

lzzinaSana =
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[NN)
Prieks
Neatkariba
Rezultats
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=
E
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Ir ari dazadi instrumenti, ka nonakt no eso3as pie vélamas kultiras
situacija.*

NOTEIKUMI UN POLITIKAS
MERKI UN MERIJUMI
TRADICIJAS UN NORMAS
APMACIBAS
CEREMONIJAS UN PASAKUMI
VADITAJU RICIBA
ATLIDZIBA UN ATZINIBA
KOMUNIKACIJA
FIZISKA VIDE

ORGANIZACIJAS STRUKTURA

paréjos darbiniekus) un ka tas sekmés vai bremzés parmainu

Jega

Riipes
Savstarpeja atkariba

Kartiba

Drosiba

. Ir nepiecieSams izvértét katra instrumenta atbilstibu konkrétaja

24 Vairak Rampersad, H.K. (2013) Total Performance Scorecard. Redefining Management to Achieve Performance with Integrity. Butterworth-Heineman, 277-278 un http://www.mk.gov.Iv/sites/default/files/editor/6_

erda_uznemumu_kultura.pdf
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JAUI}II_\_ VADITAJA BIBLIOTEKA 2 pielikums
VADITAJA ABC
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Goleman, D. (2006). Emotional intelligence. Bantam.

Scharmer, C. 0. (2018). The essentials of Theory U: Core principles and applications.

Valsts parvaldes ka organizacijas attistiba

Uz vertibam balstita organizacija:
Valsts parvaldes vértibas un étikas pamatprincipi

Bryson, J. M., Crosby, B. C., & Bloomberg, L. (2014). Public value governance: Moving beyond traditional public administration and
the new public management. Public Administration Review, 74(4), 445-456.

Uz sadarbibu vérsta organizacija:

Ansell, C., & Gash, A. (2008). Collaborative governance in theory and practice. Journal of public administration research and theory,
18(4), 543-571.

Emerson, K., & Nabatchi, T. (2015). Collaborative governance regimes. Georgetown University Press.
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Senge, P. M. (2014). The fifth discipline fieldbook: Strategies and tools for building a learning organization. Crown Business.

Starptautiski definéti vienoti principi valsts parvaldes attistibai:
OECD recommendation on public service leadership and capability
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