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ORGANIZACIJAS KULTURAS UN PERSONALA VADIBAS MIJIEDARBIBA
TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Iveta Baldina

Alberta koledza, lestazu darba organizdcija un vadiba, iveta.videja@gmail.com

Zinatniskais vaditajs: docents, Mg.oec. (pielidzindts), Mg.paed., Armands Kalnins

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Miisdieniga darba vid€ organizacijas kultiirai ir tieSa saistiba ar organizacijas efektivitati.
Arvien biezak var dzirdet, ka personala vadibas pamata ir atbilstoSas organizacijas kultiiras veidoSana un ka
efektiva personala vadiba nav iesp&jama, ja reala kulttra butiski atSkiras no veélamas. Tirdzniecibas uzp€muma,
kura tika veikts p&tijums, ir konstatéta izteikta darbinieku neapmierinatiba ar mikroklimatu, ka rezultata pastav
risks zaudgt kvalificetu darbaspeku. Nereti $adas darbinieku neapmierinatibas pamata ir nesakritiba ar ceréto —
darbinieks ir iztelojies, ka biis savadak. Tapec ir butiski defingt, kada ir konkréta uznémuma kultiira, saprast
kadu to velas redz&t vadiba un darbinieki un kas biitu darams, lai reala uzn@muma kulttira baitiski neatSkirtos no
velamas.

P&tijuma mérkis: Izp@tit organizacijas kultliras un personala vadibas mijiedarbibas teorétiskas un praktiskas
nostadnes tirdzniecibas uznémuma un sniegt ieteikumus uznémuma vadibai.

Pétijuma metodes: Kvalitativas metodes (literatiiras analize, SVID analize, intervija ar vadibu), kvantitativas
metodes (OCAL tests), statistiskas datu analizes metodes (Kronbaha alfa koeficients, Kolmagorova — Smirniva Z
kriterijs, T-tests, Aprakstosa statistika).

Sasniegtie rezultati: P&tijuma rezultati lauj izprast organizacijas kultiiras un personala vadibas mijiedarbibas
pamatprincipus, noteikt uznémuma valdoSo un v€lamo kulttiras tipu darbinieku un valdes skatfjuma. Secinajumi
lauj izstradat priekslikumus organizacijas kultiiras stiprinasanai.

Atslegas vardi: organizacijas kultiira; organizacijas vértibas; vértibu integracija; kulttiras profils
Ievads

Organizacijas kulttra ir ta, kas vieno organizacija stradajosos, saliede kolektivu un kopuma veicina
efektivu darbibu, tadgjadi tai ir svariga loma personala vadibas procesos. P&c autores domam
organizacijas kultlira ir visu personala vadibas procesu pamata. Ja organizacija ir izstradata stabila
normu un vertibu sistéma, tad uz §1s bazes var tikt veidots saliedéts un vienots kolektivs. Latvija ir ne
mazums veiksmigu organizacijas kultiras paraugu, tacu vairuma uzp@mumu tai piemit neoficials
raksturs, ta nav skaidri definéta. Lai defingtu organizacijas kulttiru, ir nozimigi izprast tas biitibu un
faktorus, kas ietekmé tas veidoSanos.

Raksta pamata ir pétnieciskais darbs “Organizacijas kultiiras un personala vadibas mijiedarbiba
tirdzniecibas uzp@émuma”. Minétaja darba tika plaSi pétita un analiz€ta pieejama teor€tiska
informacija, ka arT veikts pétijums tirdzniecibas uznémuma. Raksta tiek atspoguloti veikta pétjjuma
rezultati, kas apvienojuma ar teorétisko datu analizi lauj izprast organizacijas kultiiras un personala
vadibas mijiedarbibas teor€tiskas un praktiskas nostadnes tirdzniecibas uzp€muma, ka ari sniegt

praktiskus ieteikumus uzn€muma vadibai.

Lai sasniegtu mérki, tika izvirziti sekojosi uzdevumi: analizét teorgtisko literatliru par organizacijas
kulttiru un tas mijiedarbibu ar personala vadibas procesiem; analizgt tirdzniecibas uzn@muma ieks$gjas
lietoSanas dokumentus; sagatavot tirdzniecibas uznémuma raksturojumu un veikt SVID analizi;
izveidot aptaujas anketas un anketét tirdzniecibas uznémuma darbiniekus un vadibu; sastadit
individualas intervijas jautajumus un intervét uzp@muma vadibu; apkopot, analiz€t un interpretet
petijuma iegtitos datus; sagatavot secinajumus un izstradat priekslikumus.
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Literatiiras apskats

Analizgjot latvieSu valoda pieejamo literatiiru, autore secina, ka organizacijas kultiiras pirmssakumi
visplasak ir aprakstiti V. Renges gramata “Misdienu organizaciju psihologija”. Vards “kultora”
organizacijas konteksta pirmo reizi paradijas tikai septindesmito gadu beigas britu biznesa konsultanta
Carlza Hendija (Handy) darbos, vin§ arf tiek uzskatits par apzZimgjuma “organizacijas kultiira” autoru.
Kops ta laika organizacijas kultiras jedziens iekaro aizvien lielaku popularitati, ne tikai
Ziemelamerika un Rietumeiropa, bet ari Latvija. Sada pieeja lauj aplikot organizacija notiekogos
procesus ka savstarpgji saistitus (Renge 2007).

Petnieciskaja darba autore analizgja organizacijas kultiiras definicijas. 1. Forands sava gramata “Paligs
personala specialistam” atzime, ka pats pirmais organizacijas kultiras formul&jums pieder amerikanu
menedzmenta specialistam RodZeram Harisonam (Harrison), kur§ to defingja ka organizacijai
raksturigas ideologijas, parliecibas un citas vertibas, saskana ar kuram darbiniekiem ir japilda darba
pienakumi un jauzvedas organizacija (Forands 2007), tacu p&c autores domam visveiksmigak
organizaciju kulttru ir defingjis niderlandieSu psihologs Gerts Hofstede (Hofstede). Vins to defin€ ka
organizacijas ikdienas dzivi, tradiciju, vertibu un normu kopumu, sapratni par to, kas organizacija ir
pienemts un kas — ne, par ko slavé un par ko apbalvo. Ta ir organizaciju kopa satuross speks. Ta ir
kolektiva domasanas programma, kas vienas organizacijas loceklus atskir no citiem (Dubk&vics 2009).
Apkopojot visas organizacijas kultiiras definicijas, tajas var atrast vienu kopigu iezimi — ta ir veértibu
un ricibas sist€ma, kas tiek akceptéta organizacija. Rezultata autore Ipasi velas uzsvert vertibu nozimi
organizacijas kultiiras dziv€. Vertibas ir visu kulttiras veidojoSo elementu pamata. Personala vadiba ir
vistieSakaja veida atbildiga par vertibu integraciju organizacija, kas veido pamatu stipras organizacijas
kultiiras veidoSanai.

P&tot organizacijas kultiru veidojosos elementus autore izmantoja 1. ESenvaldes gramatas “Parmainu
vadiba” un “Personala praktiska vadiba”. Tiek izdaliti Cetri kultiras nesgji — veértibas, normas,
paradumi un artefakti (ESenvalde 2007). Ari ESenvalde 1pasi izcel vertibu integracijas nozimigumu
uzsverot to ka personala vadibas kompetenci (ESenvalde 2004).

Analizgjot organizacijas kultiru ietekmgjoSos faktorus, autore velas izcelt Rigas Stradina universitates
Sociologijas katedras docentes S. Omarovas gramata “Cilvéks dzivo grupa” izdalitas divas
pamatnostadnes, kas ietekme jebkuras organizacijas kultiiras veidoSanos — ta ir sociala vide un ta
saucamie “atsleégas cilveki” jeb Iideri un vaditaji (Omarova 2004). Ar I. Forands gramata “Personala
vadiba” akcentg, ka kulttiru nevar ta vienkar$i parnemt no citiem, ar socialas vides radito ietekmi ir
jar€kinas (Forands, 2002). Lideru un vaditaju nozimi organizacijas kultiiras attistiba uzsver lielaka
dala kulttras p&tnieku. L. Dubk&vics sava gramata “Organizacijas kultira” cit€ organizacijas kultiiras
klasiki Edgaru Seinu (Shein): “Organizacijas kultiira un lideriba ir “vienas medalas divas puses”
(Dubkevics 2009). Tadejadi min&to autoru atzinas sasaucas ar R. Garlejas gramata “Darbs,
organizacija un psihologija” pausto atzinu, ka “organizacijas kulttra ir plasi skatama t€ma — ta ir
organizacijas darbiba kopuma, ieklaujot argjas un ieksgjas vides mijiedarbibas” (Garleja 2010).

Apkopojot autoru izvirzitos kriterijus un piedavato klasifikaciju, autore nonaca pie R. Lazdas un L.
Krumera darba “Organizaciju kulttras un klimata metodes izstrade”, kurd ming&tie autori organizacijas
kultiiras dimensijas klasificg ka verstibu uz cilveékiem, inovacijas, kontroli un orientaciju uz rezultatu.
Sads ¢&etrdimensiju modelis pielauj daudzpusigu organizacijas situacijas analizi no praktiska
viedokla (Lazda & Krumers 2015). Tas parada, ka dazadi kultiiras elementi veido organizacijas
kultiiras profilu. Autore uzskata, ka modelis ir &rti izmantojams p&tnieciba, veidojot organizacijas
kultiiras aprakstu, tap&c izmantoja to ka “ietvaru” intervijas atbilzu strukturésanai

Lai izveletos piemérotako petniecibas instrumentu, autore izmantoja L. Dubk&vica gramata
“Organizacijas kultiira” pieejamo detalizéto aprakstu par metodem. Saja pétijuma tika izmantots
OCALI tests, kura pamata ir Kima Kamerona un Roberta Kvinna tipologija. So instrumentu bieZi
izmanto kultiiru p&tnieciba pasaul€ un art Latvija. Autore uzskata, ka OCAI lauj ne tikai noteikt esoSo
un velamo kultiiras tipu, bet atspogulo vertibu integraciju organizacija, kas ir personala vadibas
galvenais uzdevums. Tatad, tas parada cik efektiva ir personala politika skatoties caur organizacijas
kultaras prizmu. Tipologijas pamata ir teorija, ka organizacijas kultira iedalas Cetros tipos:
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Hierarhiska kulttira, kura visu nosaka formali likumi, ta ir strukturéta un stabila.

Tirgus kultira, kura svarigakais ir nosprausto mérku sasniegSana. Orientacija uz aru, tirgu —
piegadatajiem, klientiem, konkurentiem. Liela konkurence darbinieku starpa, katrs pats par sevi.

Klanu kulttra ir gimenes tipa kultra. Raksturiga “més apzina”, komandas gars, lojalitate, tradicijas,
pozittvs mikroklimats utt. Klienti tiek uztverti ka partneri.

Adhokratiska kultira — to raksturo akcents uz personibu, visiem ir tiesibas pienemt l€mumus.
Organizacija orient€ta uz inovacijam, radosa pieeja it visa, gataviba riskam un parmainam (Dubkg&vics,
2009)

Tadgjadi, apkopojot teorétiskas nostadnes, autore var secinat, ka organizacijas kultira vispirms ir
vertibu sistéema, kurai pakartoti pargjie kultiru veidojosSie elementi. Ve&rtibu sisteémai ir jabut
organizacija integrétai un visiem procesiem — arT personala vadibai, ir jadarbojas saskana ar $o
sisttmu. Vertibu integracija nozimé individualo vertibu pieskanoSanu, saskanosanu un parskatiSanu
organizacijas kultiiras domin&joso v&rtibu konteksta. Par stipru organizacijas kultiru liecina
domingjoso vertibu apzinasanas un to pienemsana.

Metodologija

P&tijums norisinajas no 2016. gada 24. oktobra lidz 4. novembrim.

Teorétiskas bazes sagatavosana, galvenokart, tika izmantoti materiali no L. Dubkévica, 1. ESenvaldes,
I. Foranda, V. Renges u. c. autoru darbiem, ka arT pieejamie interneta resursi.

Lai iegiitu informaciju par uznémuma darbibu, ta struktiiru un darbiniekiem, tika petiti un analizgti
uznémuma ieksejas lieto§anas dokumenti un veikta SVID analize.

Lai noskaidrotu uznémuma doming&joso un vélamo kulttiras tipu, tika veikts tests, kura pamata ir Kima
Kamerona un Roberta Kvinna tipologija. Aptaujas anketa lauj novértét eso$o un vélamo organizacijas
kultiiras tipu un izdarit secinajumus par tas stiprumu. Anketa sastav no seSiem jautajumu blokiem,
katra bloka ir 4 jautajumi, kuri respondentiem ir janoverte, sadalot 100 punktus starp katra bloka
jautajumiem, novertgjot savu uznémumu tagad un idealaja varianta. Demografiskie jautajumi ir pieci.
Anketesanas sakotngjie dati tika apkopoti Excel tabula, lai tie varétu tikt analiz&ti. Lai nodroSinatu
ticamibu iegltajiem datiem, autore izmanto SPSS programmu. Kronbaha alfa koeficients lauj
noskaidrot, kada ir ticamiba katrai skalai. Sis raditajs atspogulo, ka respondenti ir izpratusi anketas
jautdjumus, vai atbildes savstarpgji nekonflikte. Talak, lai noskaidrotu, vai aptaujas rezultatus var
attiecinat uz visu uznémumu, tika veikts Kolmogorova-Smirnova Z tests. Giistot apstiprinajumu, ka
iegiitd informacija ir objektiva un atspogulo patieso situaciju uznémuma, talak tika veikts T-Tests, lai
noskaidrotu, vai pastav statistiski nozimigas atSkiribas starp organizacijas esoSo kultiiras tipu un
darbinieku v€lamo kultiiras tipu un salidzinatu valdes un darbinieku uzn€muma kultiiras vertg&jumu
tagad un ideala varianta. legtie dati ir atspoguloti, izmantojot tabulas un grafiskos attélus. Aptaujas
anketas tika aizpilditas anontmi un iesniegtas rakstiski. Autore izvélgjas $adu anket€Sanas metodi
rekinoties, ka lielai dalai darbinieku nav savas atseviSkas darba vietas un datora.

Lai izprastu, kadi ir uzneémuma kultiiru veidojosie elementi, tika veikta intervija ar uznémuma vadibu,
kas veidota pec amerikanu karjeras planosanas portala www.themuse.com (The Best Interview
Questions to Ask if You Want the Truth About Company Culture 2015) apkopotajiem ieteikumiem
organizacijas kultliras izp&tei. Intervija notika interv€jamo darba vieta un ilga 60 mintites bez ieraksta
elektronisko datu nesgjierice, autorei personigi veicot pierakstus. Intervijas 20 jautajumi tika veidoti,
lai sanemtas atbildes veidotu uzne@muma kulttras profilu.

Rezultatu analize

Anketas aizpildija 41 no 48 respondentiem, kas ir 85% no planota respondentu skaita.

Autores vert§juma, Kronbaha Alfa koeficients atspogulo pretrunas dazas sniegtajas atbildes, kas
liecina par pamatprincipu un vienotu vertibu trikumu uzn€muma. Tacu ticamiba datiem ir pietiekoSi
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augsta, ko apstiprina veiktais Kolmogorova-Smirnova Z tests. P&c ta var secinat, ka aptaujas rezultatus
var attiecinat uz visu organizaciju, jo visu skalu signifikances vertiba ir lielaka par 0,05.

Vidgja aritmétiska vertiba katrai skalai tika izmantota, lai konstatétu un vizuali att€lotu p&tamas
organizacijas kopgjo rezultatu t.i. esoS$as un velamas organizacijas kultiiras tipu. Rezultats norada uz
to, ka respondenti nav apmierinati ar esoSo organizacijas kultiiru, jo ta neatbilst vinu vélamajai.
Hierarhiskas un tirgus kulttiras vieta (kas Sobrid izteikti domin€) vairums respondentu vélas klana
kultiiru. Nesakritiba ir vérojama ar1 adhokratiskaja un hierarhiskaja kultura. Adhokratiskas kultiiras
iezimes respondenti ve€letos nedaudz palielinat, bet hierarhiskas — samazinat.

T-tests tika izmantots lai salidzinatu valdes un darbinieku uznémuma kultiiras vert€§jumu tagad un
ideala. Aprekinu rezultatus skatit 1. un 2.att.

Klana tagad
40
30
20
. . i ==YV alde
Hierarhiska tagad Adhokratiska tagad
=== Darbinieki
Tirgus tagad

1. att. Organizacijas kultiira tagad valdes un darbinieku vertejuma, atbilzu skaits

(Avots: autores veidots p&c apkopotajiem aptaujas rezultatiem)

Klana ideals
40

30

Y

Hierarhiska Adhokratiska = Valde
idesls idedls e Darbinicki

Tirgus ideals

2. att. Vélama organizacijas kultiira valdes un darbinieku vertejuma, atbilzu skaits
(Avots: autores veidots pec apkopotajiem aptaujas rezultatiem)

Rezultata, autore secina, ka uznémuma esosa kultiira atSkiras no vélamas gan darbinieku, gan valdes
skatfjuma. Statistiski biitiski atSkiras darbinieku un valdes vizija par to kada biitu ideala uznémuma
kultiira. Lidz ar to var secinat, ka konstatStais vertibu integracijas trilkums atspogulojas uzn€muma
kultiira.

Apkopojot intervijas laika sanemtas atbildes, autore ir izveidojusi sekojoSu uzn€muma kultiras
profilu: uznémums ir versts uz konkurenci un individualu sniegumu; uznémuma darbibas pamata ir
drosiba un stabilitate; valda izteikta iek$€ja hierarhija; uzn€mums ir versts uz klienta vajadzibu
apmierinasanu. Autore secina, ka intervijas rezultata izveidotais uznémuma profils sakrit ar
anket€Sanas rezultata konstateto tirgus un hierarhiskas kultiiras dominanti.
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Secinajumi

Personala vadibas procesi ir ciesi saistiti ar organizacija valdoSo kultiiru — ja ta ir vaja un nesakartota,
tad uz tas bazes nevar veidoties stipra personala politika. Lai zinatu kadus darbiniekus uzn€mums
velas piesaistit, ka notiks adaptacijas process un kas tiek vértéts darbiniekos, ir jasaprot kas ir
uzn@mums, kur tas virzas un kada veida — kada ir organizacijas kulttra.

K. Kamerona un R. Kvinna ir izstradata organizacijas kultiiras tipologiju izvértéSanas aptaujas anketa
— OCALI (Organizational Culture Assessment Instrument) lauj precizi noteikt uzn@muma valdoSo un
v€lamo kultiiras tipu.

Uzp@muma ir verojams organizacijas kultliras pamatprincipu trikumu. To apliecina Kronbaha Alfa
koeficients, atspogulojot pretrunas darbinieku sniegtajas atbild@s, ka arT fakts, ka darbinieku un valdes
redz&jums atskiras.

Uznémuma domin€ hierarhiska un tirgus kultiira, ko apstiprina vidgja aritmetiska aprékini un
intervijas ar vadibu apkopotie rezultati.

Darbinieki velas, lai uznemuma doming€ klanu kulttira, kurai raksturiga “mes apzina”, komandas gars,
lojalitate, tradicijas, pozitivs mikroklimats utt., tacu vadiba v€las vél izteiktaku hierarhisko kultiiru,
kura visu nosaka formali likumi, padarot organizaciju vel strukturétaku un stabilaku.

Vaditajiem triikst izpratnes par komandas sadarbibu, saskarsmes psihologiju u.c. efektivas vadibas
instrumentiem.

Neskatoties uz izteikto hierarhiskas kultiiras dominanti, uznémuma trukst formali noteiktas vizijas,
misijas, mérku un nav izstradata personala vadibas politika. Tadgjadi, darbinieki nav informéti par
vadibas v€lmém un organizacijas veértibam. Lidz ar to nav iespgams saskanot tas ar darbinieku
individualajam vélmém un vertibam.

Darbinieki nejutas piederigi kolektivam. Par to liecina nelojalitate un uzn@muma rikoto pasakumu
ignorésana. Uznémuma vadiba atzist, ka ieks€jais mikroklimats nav motivgjoss, darbinieki izjiit stresu,
tacu nav ricibas plana ka situaciju uzlabot.

Analizgjot teoretiskos materialus ir giits apliecinajums, ka personala vadibas procesi ir ciesa
mijiedarbiba ar organizacijas kulttiru. Petfjuma rezultati tirdzniecibas uzn€muma uzskatami pierada,
ka personala vadiba, kas nav balstita uz vertibu integraciju, noved pie vajas organizacijas kultiras.
Priekslikumi uznémuma vadibai ir izstradati balstoties uz SVID analizi un pétijuma rezultatiem.
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DARBA SLUDINAJUMU PRAKSE KLIENTU APKALPOSANAS JOMA

Anta Kruze
Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, anta.kruze@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.oec.,Mg.paed.,docents Armands Kalnins.

Anotacija

Peétijuma mérkis ir noskaidrot darba sludinajuma sagatavoSanas un IstenoSanas teor&tiskas un praktiskas
nostadnes klientu apkalpo$anas nozarg, lai sniegtu ieteikumus darba sludinagjumu pilnveidei. P&tjjuma
aktualitate: Darba sludinajums ir pieprasits argjas atlases veids, ja personala specialists nepiedomas pie darba
sludinajuma struktiiras, apraksta un nepublicés darba sludinajumu korekta vietng, tad atlases process var aiznemt
vairak laika un rezultats nebiis gaiditais. Klientu apkalpoSanas joma ir viena no plasakam, jo loti daudzas
profesijas amata pienakumos ir ielautas darbibas ar klientu apkalpoSanu, ka arT $aja joma ir novérojama viena no
lielakajam darbinieku mainibam, jo darbs ar cilvékiem nav viegls, biezi ar vélmi stradat apkalposanas joma vien
nepietiek, tadel ir svarigi publicét piesaistoSu darba sludindjumu istaja interneta vietng. P&tjjuma metodes:
Monografiskas analize, dokumentu analize, kvantitativa metode (anketé$ana), kvalitativa metode (intervija ar
personala specialistiem), grafiska metode, ka arT rezultatu analize. P&tfjuma laika iegiita informacija deva
parliecibu tam, ka katra nozar€ un joma bis citi kritériji, veidojot un publicgjot darba sludinajumus, ka ar7 darba
mekl&taju un darba dev&ju viedoklis par to, kas ir piesaisto$s darba sludinajums medz atskirties.

Atslégas vardi: klientu apkalposana, darba sludinajumi, darba sludinajumu vietnes, socialie tikli.
Ievads

Korekta, kvalitativa un preciza darba sludingjuma sastadiSana ir pamats veiksmigai kandidatu atlasei,
jo nepiecieSams 1saka laika atrast uzn@émuma prasibam atbilstosu jauno darbinieku, kas p&c iespgjas
labak spétu veikt savus darba pienakumus. Atlases procesa piedalas abas puses, ne tikai darba devéjam
ir jaizvelas jauns darbinieks, bet ar1 darbiniekam ir jaizvélas darba devgjs, tade] ir butiski izveidot
darba sludinajumu, kas ne tikai piesaistts, bet biis izveidots ta, lai sludinajuma informacija batu viegli
uztverama, labi definéta un neparkaptu Latvijas normativos aktus.

Klientu apkalpoSanas joma ir plass jédziens, profesijas, kuras ir saistiba ar klientu apkalposSanu, ir
daudzas, sakot ar klientu apkalposanas specialistiem, kas profesijas klasifikatora ir atzimé&ta ka 4.
klasifikacija — kalpotaji, un beidzot ar 1. klasifikacijas klientu apkalposSanas vaditajiem. Klientu
apkalposanas joma ne vienm&r kompetences ir noteicosds, biezi vien par klientu apkalpoSanas
specialistu var klut cilveki ar labam komunikacijas prasm&m un dabisku vélmi darboties ar cilvékiem,
jo ne vienmér kandidati ar attiecigam kompetencém bis labaki darbinieki, neka darbinieki bez
pieredzes. Darbinieku atlases principi pedgjos gados Latvija ir mainijusies. Krietni japacensas ir abam
pusém — kandidatiem, cenSoties pieradit, ka vini atbilst arvien augoSajam uzné€meéju prasibam un spes
pildit amata noraditos pienakumus, ka arT potencialajiem darba dev€jiem,parliecinot jaunos
specialistus, ka tiesi pie viniem cilvéks vares vislabak sevi realizét un attistities.(,,Kada ir musdieniga
atlase?”,2015)

Literatiiras apskats

Ar darba sludinajumu saprotams, jebkura darba dev&ja publiski izsludinata vakance par brivajam
darba vietam uzpémuma. Sludinajumu ievietoSana pres€, publiskajos medijos, macibu iestades,
karjeras portalos vai socialajos tiklos ir tradicionals un plasi izmantots argjas atlases veids, kas
vienlaikus ir ari attiecigas kompanijas reklamas veids.(Boitmane, 2006) Darba sludinajumus var
noverot visos masu medijos, bet biitiski ir izveidot tadu darba sludinajumu, lai atbilstu &tikas normam
un neparkaptu juridiskos aspektus, ko nosaka Darba likums. Darba likums nav vienigais ,kas nosaka
ierobezojumus publicgjot darba sludinajumus, viens no tiem ir ari Valodas likums, kas atbild par
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sludinajumu publicéSanas valodu. leverojot juridiskas prasibas darba sludinajuma, ta ir vizitkarte
organizacijai un tas neieverosana tiek riskets ne tikai ar sodiem, bet arT organizacijas reputaciju.

Darba sludingjumam ir jaizveido kopainu par uzn€mumu un darba vietu, jo kandidati velas zinat
vairak, nevis tikai darba prasibas, algu un bonusus.(,,Sludinajuma darba dev&jam jastasta ari par sevi”,
2013)Rapigi ir japardoma, kas kandidatam biitu svarigi, ne tikai, ko darba devejs vélas, bet ar1 ko var
piedavat jaunajam darbiniekam. Galvenais, kas jaievero sludinajuma izveido$ana, ir gramatiskas un
stila kludas, kas viena mirklt var sagraut uzn@muma t€lu. (,,Rezultativa darba sludinajuma
sastadiSana”, 2015). Katrs kandidats ir personiba, katrs no viniem pievers uzmanibu kaut kam citam,
darba sludinajumam ir jabut tadam, kas atspogulo visas pamatprasibas un klat vél tiek pievienots
svarigas un pozitivas detalas par organizaciju. Tadi autori ka VoronCuka, Boitmane un Forands ir
uzsverusi, ka veidojot darba sludinajumus svarigi ir ievérot secigumu un nepiecieSams atspogulot
Sadas galvenas prasibas:

e Uzpémuma apraksts;

e Amata nosaukums;

e Darba pienakumi;

e Amata prasibas;

e Uzneémuma piedavajums;

Darba sludinajuma noslédzosa dala (janorada iesniedzamie dokumenti u.c. bitiska informacija).
( Forands, 2007)

Darba sludinajumam ir japiesaista péc iesp€jas vairak uzmanibas, lai ieglitu v€lamos rezultatus jauno
darbinieku atlasg, ir jaizvelas attiecigais masu informacijas lidzeklis. Ka norada “CV-Online Latvia”
aptaujas rezultati, kad vispopularakais kandidatu piesaistes resurss uzp@mumos ir vakances
publicgéSana darba un karjeras portalos, to noradijis 21% aptaujato darba dev&ju. Arvien vairak
kandidatu uzrunaSanai un piesaistei tiek izmantoti arT socialie tikli, kas Sobrid ir otrs popularakais
resurss. Tos atzinigi novert€ un personala atlasei izmanto 15% aptaujato, kas ir par 6% vairak neka
pirms 3 gadiem. (,,Aptauja: Gandriz 50% darba dev&ju klast gritak atrast kandidatus”, 2015)
Popularitate darba sludinajumu publicéSanai interneta un darba sludinajumu portalos ir vienkarsakais
veids, jo citos socialajos medijos ir lielaks risks, ka nepiesaistis v€lamo uzmanibu. Misdienas
internetu izmanto plasi un pat ja sludinajums netiek ievietots tik atpazistama sludinajumu portala,
vienalga ir lielakas iesp&jas, ka attiecigo sludinajumu izskatis vairak cilvéku, neka, ja darba
sludinajums tiks izzinots radio vai citos masu medijos, jo, ja kandidats bus darba meklgjumos,
internets bils viena no pirmajam vietam, kur tiks mekl&ti darba piedavajumi.

Metodologija

Pétijuma sagatavoSanai tika veikta teorijas un normativo aktu analize. K& vienu no sociologisko
pétijumu metodém, autore izmantoja kvantitativo p&tijuma metodi, lai noskaidrotu respondentu
viedokli par darba sludindjumiem, kas vinus piesaista un kas tiesi nepiesaista darba sludinajumos.
Aptauja tika veikta pilnigi anontmi un dati tika izmantoti apkopota veida. Visas anketas tika aizpilditas
korekti un tika ieskaititas p&tijuma rezultatu veik$ana. Aptauja, ar 12 jautajumiem, tika izveidota
interneta vietn€ (VisiDati.lv) un publicéta socialajos tiklos. 7 jautajumiem bija iesp&jami vairaki
atbilzu varianti un 8 jautajumiem bija iesp&ja izteikties atverta veida. Aptauja piedalijas 175
respondenti, kuru vid&jais vecums bija 25,5 gadi. 162 aptaujajamo bija sievietes, savukart tikai 13
viriesi.

Petnieciskaja dala tika izmantota arT kvalitativa metode. Tika interveti tis personala specialisti, kam ir
vairaku gadu pieredze klientu apkalpoSanas joma un darba sludinajumu veidosana, bet katrs no
interv&tajiem specialistiem darbojas citadaka nozaré — biznesa konsultacijas, kosmétikas un sadzives
pre¢u mazumtirdznieciba un arstniecibas pakalpojumu sniegSana, bet visas $ajas nozar€s nepieciesami
klientu apkalpoSanas specialisti. Specialistiem tika uzdoti vairaki jautajumi par vinu pieredzi saistiba
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ar darba sludinajumiem. Intervijas tika veiktas 2016. gada novembri. Izpé€tot ekspertu sniegtas
atbildes, vargja izdarit secindjumus un salidzinat nozaru specifiku klientu apkalpoSanas joma, ka ari
sniegtas atbildes sasaistas ar iegiitajiem aptauju rezultatiem. Darba autore pétijuma izstrad€ izmantoja
vairakas metodes: monografiska metode, normativo aktu analize, rezultatu analize, grafiska metode, ar
kuru palidzibu bija iesp&jams iegiit péc iesp€jas plasaku informacijas apjomu pétijuma izstradei. P&c
ieglitajiem interviju un aptaujas rezultatiem dati tika apkopoti. Tika salidzinats kopigais un atskirigais,
sintez€jot analizes rezultatus, izveidoti secinajumi, ka art sniegti priekslikumi ka pilnveidot kandidatu
piesaisti ar darba sludinajumu palidzibu.

Rezultati

Uz aptaujas jautajumu par to vai darba meklgjumos ir izmantojusi darba sludinajumos, apstiprinosi
atbildgja 84% jeb 148 aptaujato respondentu, tikai 8% jeb 14 respondenti atbildgja noraidoSi. Tas
liecina, ka darba sludinajumu izmantoSana ka darba atraSanas veids ir darba mekl&taju pieprasits
risinajums. Respondentiem tika jautats par to, vai ar darba sludinajumu palidzibu viniem ir izdevies
atrast darbu,70 % jeb 123 respondenti atbild€ja apstiprinos$i, 21 % jeb 37 respondenti atbild&ja
noraidosi, ka darbu nav izdevies atrast. Pie atbilzu varianta ,,Cits”, respondenti bija atbildgjusi, ka
darbu mekl€ caur draugiem un pazinam, kas ir efektivaka darba atrasanas metode, bet citi atzina, ka
nosiita dzives aprakstu un motivacijas vestuli uz interes€josam kompanijam, pat tad, ja netiek
izsludinata briva vakance. Tatad, darba sludinajumu izmantos$ana jauna darba mekl&umos ir ne tikai
pieprasita, bet arT loti rezultativa lielakai dalai aptaujato respondentu. Uz jautajumu (ar vairakam
atbildes iespgjam) par to, kam visvairak piever§ uzmanibu darba sludinajumus, atbilzu grafiskais
att€lojums skatams 1.att€la, respondenti atzina, ka vienlidz svarigi ka darba piedavajums (bonusi, alga)
ir ar tas, kur§ uzn@mums izsaka darba sludinajumus, ka ar1 respondenti lielu veéribu pievers rakstibas
stilam un tam, ka darba sludindjums ir izveidots. Sada situacija liecina, ka kandidatiem nav svarigs
tikai uznémuma piedavajums, un, ja uzn@mumam bis slikta reputacija, lielaka dala kandidatu uz $adu
uzn@mumu nesitis savus pieteikumus, lai arT cik veiksmigi izveidots biis darba sludinajums, tadel
uzn€muma ir jadoma ne tikai par darba sludinajuma noform&umu un darba bonusu izklastisanu, bet
arT sava t€la uzlaboSana kandidatu acis. Pie papildus varianta ,,Cits”, respondenti atbild&ja, ka svarigs
ir viss kopa, kas mingéts atbilzu variantos, ka arT tas, vai vini atbilst amatam. V&l tika piebilsts, ka
respondenti nav apmierinati, ja darba sludinajumi tiek publicéti svesvalodas, it 1pasi — krievu.

Cits 17
Konkrétais uznémums, kas piedava darbu 125
Ka darba sludinajums izveidots, rakstibas stils 84
Uznémuma piedavajums (bonusi, alga) 124
Darba sludinajuma kreativitate 31

Vizualais noform&ums 32

0 50 100 150

1.att. Aptaujas anketas 6. jautajuma atbilzu rezultati, skaits (Avots: autores veidots)

Svarigi bija noskaidrot, uz kadiem sludinajumiem un kadi noform&tam darba sludinajumu respondenti
neatsauktos. Atbilzu grafiskais att€lojums sniegts 2.att€la. Arl §im jautdjumam bija iesp&jamas
vairakas atbildes. Atbildes bija atskirigas, bet vairums respondentu atzina, ka nesititu CV, ja darba
sludinajums nebiitu gramatiski pareizi noforméts un taja nebatu atspogulota pilniga informacija par
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amata pienakumiem un prasibam. Nedaudz mazak, bet arT ievérojams skaits respondentu atbildgja, ka
nesttitu CV, ja darba sludinajums biitu rakstits sveSvaloda. Respondenti pie papildus atbilzu varianta
mingja, ka nesiititu uz CV, ja mingtais atalgojums vinu neapmierinatu un darba sludinajuma biitu
diskrimingjoss. Tatad, darba sludinajums ir javeido pilnigs un gramatiski pareizs, un saprotams visiem,
jo darba sludinajums ir ka vizitkarte, gan art ka reklama uzn€mumam, jo kandidatam, kam nav
nekadas informacijas par uzn€mumu, kas piedava brivo vakanci, darba sludinajums ir pirmais, kas
veido priekstatu. Ta arT algas noradiSana sludinajumos ir veértiga, jo netérés ne kandidata, ne personala
specialista laiku.

Cits 10
Nav noradita pilniga informacija( par darba 121
pienakumiem, piedavajumiem)
Darba sludinajums ir krievu vai cita sveSvaloda 74
Lakonisku un 1su 39
Gramatiski nepareizi noformétu 129

0 20 40 60 80 100 120 140

2.att. Aptaujas anketas 8. jautajuma atbilzu rezultati, skaits (Avots: autores veidots)

Atbildot uz 11. aptaujas jautajumu, lielaka dala 76 % jeb 134 respondenti atzinu$i, ka darba
sludinajumu ievietoSanas socialos tiklos ir efektiva un piesaistoSa metode un vini So darba
piedavajumu uztvertu nopietni. Pie atbilzu varianta ,,Cits”, respondenti dalijas ar savu viedokli un
dalgji piekrita t€zei par darba sludinajumiem socialajos tiklos, toties cits respondents opongja, ka tas ir
atkarigs no jomas un profesijas. Arvien vairak darba devgji veido profilus un ievieto darba
sludinajumus socialos tiklos, jo ta ir vieta, kur to var ieraudzit art tie cilveki, kas nemekIg darbu, bet
darba sludinajuma piedavajums liek viniem apsvért domu par darba vietas mainu.

Apjoma ierobezoja dél autore pieversas biitiskakajiem izpétes rezultatiem. Intervija iegiitie jautajumi
sniedza apstiprindjumu tam, ka veiksmiga darba sludinajuma izveide neveicinas jaunu darbinieku
piesaisti, ja uznémumam bus slikta reputacija, ka ari, sludinajums ir javeido ta, lai informacija nav
pasniegta parak gari un ir viegli uztverama un saprotama. Loti butiski, veidojot sludinajumu, ir ievérot
normativos aktus un gramatisko precizitati. Salidzinot aptaujas un intervijas rezultatus, jasecina, ka
daudzos jautajumos specialistu un respondenti viedokli sakrita, pieméram, par darba sludinajumu
publicésanu socialajos tiklos ka piesaistosu metodi, bet ir arT uzskati, kuros viedokli dalijas, pieméram,
jautajuma, kas kandidatus piesaista darba sludinajumos. Eksperti uzskata, ka butiskakais ir vizualais
noform&ums, bonusi un uzpémuma reputacija, bet respondenti tik loti nepieveér§ uzmanibu
noform&umam, bet vairak interesé pats uznémums un ta piedavajumu. Protams, krasas un kreativitate
ir veids, ka izcelt sludinajumu, bet ne visiem amatiem. Gan specialisti, gan respondenti atzinusi, ka
darba sludinajumu ievietoSana socialos tiklos ir efektivs veids, bet, ka intervijas noskaidroja autore,
tad ne visas nozarés tas derés. Katra nozaré un joma bis cita kriteriji, veidojot un publicgjot darba
sludinajumus.

Secinajumi
Lielaka dala respondentu izmanto darba sludinajumus, ja ir jauna darba meklgjumos.

Darba sludinajumus ir vélams sastadit péc noteiktas struktiiras, bet §1 struktiira var mainities atkariba
no ta, kada vietne tiek ievietots darba sludinajums.

Sludinajuma kreativitate un vizualais noform&ums nepiesaistis darba mekletajus, ja atsauksmes par
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uznémumu bils negativas.

Atlases procesa liela loma ir secigumam, uznémuma izstradatajiem standartiem, ka art jaseko lidzi
aktualitateém un jaunajam tendencém.

Veiksmigi izvelets personala atlases veids sekmes rezultativaku brivas vakances aizpildi.

Atlases procesa piedalas abas puses, gan darba devEjam ir jaizvelas jauns darbinieks, gan ari
darbiniekam ir jaizv€las darba devgjs, tatad darba mekletaju viedokli jaievero.

Darba sludinajumu publicéSanas vietnes izvéle ir atkariga no vakanta amata, jomas, kada uzn€mums
darbojas, ka ar1 no uzn€muma budzeta, kas atveléts atlasei.

Darba sludinajumus veido ne tikai, lai piesaistitu kandidatus, bet ta art reklama uznp@mumam.

Eksperti un aptaujatie respondenti par darba sludinajumu ievietoSanas efektivitati socialos tiklos doma
lidzigi, ka darba sludinajumu ievietosana socialajos tiklos ir efektiva metode.
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DARBA INTERVIJU SAGATAVOSANA IZGLITIBAS IESTADE

Eva Logina
Alberta koledza, Personala darba organizacija, elogina.abelite@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., docents, Armands Kalnins

Anotacija

Petijuma aktualitate: Efektivai darba intervijai ir liela nozime, jo, balstoties uz darba intervija iegiitajam
atbildém, darba devgjs pienem l€émumu par pretendenta turpmako likteni — pienemt vinu darba vai nosutit
atteikuma vestuli. Diemzel dazkart darba intervijas, neuzdodot pareizos jautdjumus, nav iesp&jams iegt
nepiecieSamo informaciju un pretendentam nav iespgjas pastastit vai apliecinat savas prasmes un talantus.
Tomér, izmantojot atbilstosakos darba interviju veidus un uzdodot precizus jautajumus, iesp&jams uzzinat par
pretendentu nepieciesamo informaciju un darba devéjs pilnveértigi var novértét pretendenta atbilstibu darba
vietai. Tas nozimé, ka uzpémumam ir svarigi izprast darba intervijas uzbiivi un noteikt darba interviju
efektivakas metodes pielietoSanu ikdienas darba.

P&ttjuma mérkis ir izpétit darba interviju teorétiskas un praktiskas nostadnes pirmsskolas izglitibas iestad€ un
sniegt ieteikumus to pilnveidei.

Pétijuma metodes, kuras izmantotas darba sagatavo$ana: monografiska metode, anketéSana, intervijas,
pirmsskolas izglitibas iestades SVID analize un darba interviju procesam, grafiska metode, sint€ze. P&tjjuma
periods ir 2016. gads, kad tiek apskatits pirmsskolas izglitibas iestades personala atlases process un veikta
pedagogisko darbinieku aptauja.

Petijuma rezultati: tika noteikts piemerotakais darba intervijas veids, nepiecieSamiba gatavoties darba intervijai,
konkrétu jautajumu sastadiSana darba intervijai, nepiecieSamiba izveidot personala atlases nolikumu un
nepiecieSamiba katras darba intervijas protokolésana, darba sludinajuma izklastitas informacijas parskatiSana un
uzlabosana, otras personas klatbiitne intervija, diskrimingjoso jautajumu izslégsana.

Atslégas vardi: sludinajums, darba intervija; pretendents, intervijas jautajumi; kompetences.

Ievads

Lai atrastu piemé&rotako kandidatu vakantai darba vietai, darba dev&ji, atlasot pretendentus, var
izmantot dazadus personala atlases panemienus (ieprieksgja atlase, darba intervijas, testi, utt.). Tomér
efektivaka personala atlases metode ir darba intervija, kura piedalas abas puses — gan darba devgjs,
gan potencialais darbinieks.

Efektivai darba intervijai ir liela nozime, jo, balstoties uz darba intervija iegttajam atbildém, darba
devgjs pienem lemumu par pretendenta turpmako likteni — pienemt vinu darba vai nositit atteikuma
vestuli. Diemzel darba intervijas, neuzdodot pareizos jautajumus, nav iespgjams ieglitu nepiecieSamo
informaciju un Iidz ar to, pretendentam nav iesp€jas pastastit vai apliecinat savas prasmes un sléptos
talantus Tomer, izmantojot atbilstoSakos darba interviju veidus un uzdodot precizus jautajumus,
iesp&jams uzzinat par pretendentu nepiecieSamo informaciju un darba devgjs pilnvertigi var novertet
pretendenta atbilstibu darba vietai. Tas nozimé, ka uzn@mumam ir svarigi izprast darba intervijas
uzbtivi un noteikt darba interviju efektivakas metodes pielietoSanu ikdienas darba.

Kursa darba mérkis ir izpétit darba interviju teorétiskas un praktiskas nostadnes izglitibas iestade un
sniegt ieteikumus to pilnveidei

Petljuma darba uzdevumi bija: izpétit un apkopot teorétisko informaciju par darba intervijam
personala atlas€, izp€tit normativas prasibas personala atlases intervijam, sagatavot iestades
raksturojumu, veikt ta SVID analizi, sagatavot planu personala atlases intervijai, sagatavot darba
intervijas jautajumus un uzdevumus, apkopot secinajumus un priek§likumus darba interviju pilnveidei
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personala atlasé pirmsskolas izglitibas iestade.

Pétfjuma metodes, kuras tika izmantotas: monografiska metode — tiks veikts literatiras apskats un
izpete par darba intervijam personala atlasg, tiks veikta aptauja, anket€Sana, tiks sastaditi intervijas
jautajumi, §ie intervijas jautajumi praktiski tiks izmantoti realu interviju laika, pirmsskolas izglitibas
iestades SVID analize un darba interviju procesam, grafiska metode, sint€ze, ar kuras palidzibu
sagatavo secinajumus, priekslikumus.

Petfjuma uzdevumi tika izpilditi, meérkis sasniegts un priekslikumos tiek izteikti ieteikumi darba
intervijas uzlabosanai.

Situacijas analize

Personala atlase izglitibas iestadé ir nozimigs posms personala vadibas procesam uzpémuma, jo
personala atlase ir viens no personala vadibas instrumentiem, ar kuru palidzibu tiek atlasits
piemerotakais kandidats vakantai darba vietai.

Esenvalde uzskata, ka personala noveértesana atlases procesa ir arkartigi nozimiga un izskirosi svariga
cilveku resursu kompetences kvalitates un lojalitates noteik$ana. Personala specialistiem, atlasot
jebkura Itmena un veida specialistus un vaditajus, savos veért€§jumos javadas pec valdoSajam
korporativajam vérttbam, domin&josa vadibas stila, komandu sadarbibas prakses, pieprasita
svesvalodu zinasanas ltmena, datorprasmju nepiecieSamibas pakapes un, protams, nepiecieSamajam
kompetences sastavdalam (ESenvalde, 2004.). Tas nozimg, lai atlasttu atbilstosako pretendentu,
uzn€muma ir jablt noteiktam prasibam, kadam ir jaatbilst pretendentiem. Tapat arT nav nepieciesams
noteikt pretendentam augstakas prasibas nekas tas ir vajadzigas konkréta darba izpildei. Novértesana
biis sekmiga, ja ieveros atklatibas principu, sakot ar sludinajumu kura visiem pretendentiem izvirza
vienadas prasibas. Tas nozimg, ja uzn€mums personala atlases procesa izmanto darba intervijas, tas
metodikai ir jabiit vienadai visas intervijas, piem€ram, uzdodot vienadus jautdjumus visiem
pretendentiem, tada veida nodroS§inot objektivitati un pretendentu salidzinamibu. Boitmane uzsver, ka
personala atlase un izvéle ir saistita ar mérktiecigu Stata vietu planoSanu jeb izveidoSanu, lai piesaistitu
atbilstoSus kandidatus un piepemtu vinus darba (Boitmane, 2008.), jo brivas darba vietas rada
zaudejumus uznémumam, ka arT vakances laika parslogo citus darbiniekus. Voroncuka pauz
parliecibu, ka personala atlases procesa mérkis ir ne tikai izvéleties vispiemerotakos pretendentus, bet
ar1 parliecinat vinus, ka tas buitu arT vinu interes€s ieklauties organizacija, jo pat liela bezdarba
apstaklos atlase ir divpusgjs process: pretendents noverté organizaciju tikpat rupigi, cik organizacija
noverté vinu. L1dz ar to atlases galvenais mérkis ir izteikt pienemamu piedavajumu pretendentam, kurs
péc apkopotas informacijas skitis vispiemerotakais (Voroncuka 2003.).

Personala atlases procesa izglitibas iestadés janem véra Darba likums, Darba stridu likums, Valsts
darba inspekcijas likums, Civillikums u.c. normativie akti regulé darba tiesiskas attiecibas starp darba
dev€ju un darbinieku, darba devgja atbildibu, valsts institliciju pilnvaras, ka ar1 tiesas lomu darba
stridos, ka arT MK noteikumi Nr.662, kas izdoti 2014. gada 28. oktobrT, “Noteikumi par pedagogiem
nepiecieSamo izglittbu un profesionalo kvalifikaciju un pedagogu profesionalas kompetences
pilnveides kartibu”.

Iepriekseja atlases posma informaciju sniedz: Curriculum Vitae (dzives apraksts), pretendenta
pieteikums, atsauksmes no iepriek$g€jam darba vietam, izglitibas dokumenti, personala aptaujas anketa.

Pedagogisko darbinieku atlases procesa Siem dokumentiem ir liela nozime, jo p&c tiem ir iespgjams
noteikt pretendenta darba un izglitibas pieredzi, valodu zinasanas, intereses.

GatavoSanas darba intervijai sakas ar darba apraksta izveidi vai nepiecieSamibas gadijuma ta
pilnveidoSanu, ja tas jau ir izveidots. Darba apraksts ietver sevi $adu informaciju: amata nosaukums,
tieSais vaditajs, sadarbiba uzp@muma, vieta organizatoriskaja strukttira, darbinieka aizvietojamiba,
vispargjs darba vietas raksturojums, galvenie pienakumi un atbildiba, tiesibas un pilnvaras,
nepiecieSama kvalifikacija, nepiecieSama darba pieredze.

Saskana ar Darba likumu darba intervija nav pielaujami tadi darba devgja jautajumi, kas neattiecas uz
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paredzeta darba veikSanu vai nav saistiti ar pretendenta piemé&rotibu §im darbam, ka arT jautajumi, kas
ir tieSi vai netieSi diskrimingjosi, it Tpasi jautajumi par: gratniecibu, gimenes vai laulibas stavokli,
ieprieks€ju sodamibu, iznemot gadijumu, kad tam attieciba uz veicamo darbu varétu but biitiska
nozime, religisko parliecibu vai piederibu pie kadas religiskas konfesijas, piederibu pie kadas
politiskas partijas, darbinieku arodbiedribas vai citas sabiedriskas organizacijas, nacionalo vai etnisko
izcelsmi.

Tatad jautajumi, kurus darba intervijas ir aizliegts uzdot, parsvara ir saistiti ar to diskrimingjoSo
raksturu. Tapat jauzsver, ka pretendenta grutnieciba vai gimenes stavoklis nav kritérijs pretendenta
profesionalas kompetences novertésana, 1idz ar to sadus jautajumus darba intervijas nedrikst uzdot.

Tapat arT gatavojoties darba intervijai, ir nepiecieSams noteikt laiku, cikos notiks darba intervija un
vietu, kur ta notiks.

Metodologija

Lai sniegtu priekslikumus darba interviju pilnveidei iestade, 2016.gada rudent tika organiz€tas 2
intervijas ar iestades vaditaja un vaditaja vietnicku, ka ari pedagogisko darbinieku aptauja par
personala atlases procesa pilnveidoSanas iesp&jam. Aptauja piedalijas 34 pedagogiskie darbinieki.
Aptauja tika sadalita vairakos punktos un apakSpunktos, piemeéram, par to ka tika iegiita informacija
par darba vakanci, ka novertets darba sludinajums (p&c $adiem kriterijiem: darbiba, vakances iemesls,
jauna darbinieka ieguvumi, darba apraksts, izvirzitas prasibas kandidatam, darba atalgojums, ka
pretendentam japiesakas darba intervijai, darbavietas atraSanas vieta), bija jaatzime, kada veida pirmo
reizi sazindjas ar iestadi, lai pretendétu uz darba vakanci, kada veida notika pirma darba intervija,
janoverte darba intervijas laika sniegtas informacijas apjomu un kvalitati(par iestades darbibu, par
amata pienakumiem, par atalgojumu, préméSanu, piemaksam (socialajam garantijam), par darba
grafiku, par darba apstakliem), novertét darba intervijas ilgumu, raksturot gaisotni intervijas laika,
atzimet, kada veida ieteiktu papildinat personala atlases procesu, vai intervijas laika tika uzdoti
diskrimingjosi jautajumi. Respondenti vért&ja darba sludinajuma izpratni péc 8 kriterijiem, pieskirot
vertejumu 5 - izcili saprotams, 1 - pilnigi nav radijis prieksstatu.

Rezultatu analize

Darba sludinajuma izpratnes vertgjums ir paradits 1. att.

O—=NWIAUNON

[elelelelelelw)

Vidé&jais vértéjums , balles

Darba sludinajuma vérteéSanas Kkritériji

= Darba sludinajuma atsevisku kriteriju izpratnes vidgjais vertgjums

=== Darba sludindjuma izpratnes vid&jais verte&jums

1.att. Darba sludinajuma izpratnes vertgjums ball&s (Avots: autora kompilacija)

2. att. ir paradits, kada veida respondenti pirmo reizi sazindjas ar izglitibas iestadi, lai pretendétu uz
darba vakanci.
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Pirma sazinasanas

acv B Pieteikuma vestule
O CV un pieteikuma véstule OPiezvanija uz uzradito telefonu
B [eradaties pats O Cits variants

2.att. Pirmas sazinasanas (Avots: autora kompilacija)

3. att. parada, ka puse no darba intervijam (52.9 % no respondentiem) notiek 1:1 ar iestades vaditaju.
Ir uzskats, ka §adas darba intervijas liela nozime ir intervétaja subjektivajam viedoklim, p&c ka vins
verte intervéjamo. Tikai katra treSa intervija notika ar vaditaju un vaditaja vietnieku izglitibas joma
(32.4 % no respondentiem).

5,9 B Ar vaditaju
8,8

B Ar vaditaju un vaditgja
vietnieku izglitibas joma
52,9 B Ar parstavi
32,4

B Ar vairakiem parstavjiem

3. att. Veids, kada notika darba intervija, % (Avots: autora kompilacija)

Respondenti vertgja darba intervijas laika sniegtas informacijas apjoma un kvalitates izpratni péc 5
kriterijiem, pieskirot vert§jumu 5 - izcili saprotams, 1 - pilnigi nav radijis priekSstatu. Darba intervijas
laika sniegtas informacijas apjomu un kvalitates vert&jums ir paradits 4. att.

Darba intervijas vértéSanas kriteriji

4.8
g O i 38 35 41
= 4.0
1
£ 0,0
i Par OSPII Par amata Par atalgojumu, Par darba grafiku Par darba
b ,,Abelite” darbibu  piendkumiem prémésanu, apstakliem
; piemaksam
<
oy
=
>

= Darba interviju atsevisku kritériju vidgjais vertejums

4.att. Darba intervijas laika sniegtas informacijas apjomu un kvalitates verte§jums (Avots: autora kompilacija)

5. att. parada, ka tiek noverteta informacijas kvalitate intervijas laika.
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Intervijas laika sniegta informacija un
kvalitate

~

5.att. Intervijas laika sniegta informacija un kvalitate(Avots: autora kompilacija)

5. att. parada, ka viszemak tiek noverteta sniegta informacija par darba grafiku un darba samaksu.

Secinajumi

Pedagogisko darbinieku personala atlase pirmsskolas izglitibas iestadé ir process, kura atlasa
vispiemérotako pretendentu no tiem, kuri pieteikusies uz noradito vakanci, balstoties uz izvirzitajam
prasibam kandidatam,

Personala atlases procesa ne tikai personala atlases specialists noveérté pretendentu, bet arT pretendents
noverte potencialo darba devgju, 1idz ar to abpusgja icinteresétibai ir licla nozime,

Izplatitakie personala atlases veidi pedagogisko darbinieku personala atlases procesa izglitibas iestades
ir ieprieks€ja atlase un darba intervija,

Piemérotakais darba intervijas veids izglitibas iestades pedagogiska darbinieka personala atlasei ir
strukturéta psihometriska intervija, jo $adas intervijas laika ir iesp&ja novertét kandidata verbalas un
neverbalas komunikacijas izpausmes, kas ir loti bitiskas darba ar berniem,

Lai personala atlases process biitu rezultativs un uznémums varétu izvéleties atbilstosako pretendentu,
personala atlases specialistiem ir nepiecieSams sagatavoties darba intervijai, izveidojot amata aprakstu
un kandidatam izvirzamo prasibu profilu, nosakot laiku, cikos notiks darba intervija, vietu, kur ta
notiks, ka arT sagatavojot jautajumus darba intervijai,

Lai noteiktu pretendenta piemeérotibu, ir nepiecieSams noteikt butiskakas kompetences, kuram
pretendentam obligati ir jaatbilst, un mazak bitiskas kompetences, kuru neatbilstiba var neietekmét
lémuma pienemsanu par pienemsanu darba,

Ta ka pedagogiskie darbinieki strada ar izglitojamiem, kuriem ir dazadi trauc&umi, personala atlasei ir
nepiecieSams pieverst lielu uzmanibu,
Nav izveidots personala atlases nolikums, kas nosaka, ka pretendenti tiek atlasiti, [idz ar to ne vienmer

vaditdja un/vai vaditdjas vietniece izglitibas joma pirms darba intervijas iepazistas ar pretendentu
iesiititajiem dokumentiem un/vai sagatavojas darba intervijai,
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Darba intervijas ir nestrukturétas un balstas uz vaditajas subjektivo viedokli (intuiciju un
improvizaciju), Iidz ar to darba intervijas netieck nodroSinata objektivitate un pretendentu
salidzinamiba,

Darba intervijas netiek protokol€tas, lidz ar to ir iesp&jamas konfliktsituacijas ar atraidito pretendentu,

Darba sludinajuma izklastita informacija pretendentiem ir labi saprotama/izprotama, vienas personas
klatbutng ar to pretendenta noveérteSana nav objektiva, nav pielaujama situacija, kad intervijas laika
tiek uzdoti diskrimingjosi jautajumi.

Lai uzlabotu izglitibas iestades darba interviju kvalitati, ir izvirziti $adi priekslikumi:

Darba interviju pilnveidei pedagogisko darbinieku personala atlases darba kvalitates uzlabosanai, kas
butu javeic kopistiski izglitibas iestades vaditajai, izglitibas iestades vaditajas vietnickam un lietvedei:
papildinat darba sludinajumu ar precizaku informaciju par darba atalgojumu, iesp&ju robezas informét
par vakances iemeslu, ka ar1 darba sludinajuma akcentet jauno darbinieku ieguvumus, stradajot,
piemeram, jaunas darba pieredzes iegiiSana, karjeras iespgjas nakotng, draudzigu kolektivu,

Papildinat personala atlases procesu ar pretendenta viesoSanos kada no grupinam un iepazisanos ar
bérniem, vert€jot pretendenta komunikacijas veidoSanu ar b&rniem, ka arT dot 1-2 dienu darba
izm&ginajumu,

Pilniba izslegt diskrimingjosos jautajumus no darba intervijas,

Interveétajam/-iem iesp&ju robezas sniegt pec iesp&jas precizaku informaciju par darba grafika
veidoSanu, ka arT par darba atalgojuma, prémé&sanas un piemaksu noteikSanu,

Lai padaritu pretendenta veérteSanu objektivu, darba intervijas organizét vismaz ar divu parstavju
dalibu (vaditaju un/vai vaditaja vietnieku izglitibas joma un/vai parstavjiem),

Lai nodrosinatu pretendentu vert€Sanas objektivitati un salidzinamibu, izveleties strukturétas
intervijas, kur tiek uzdoti vienadi jautajumi visiem pretendentiem,

Lai izvairTties no iesp&jamam konfliktsituacijam ar atraidito pretendentu, protokol&t darba intervijas,

Lai saisinatu darba intervijas laiku, pirms darba intervijam intervétajiem jaiepazistas ar iesniegtajiem
dokumentiem,

Darba intervijas pilnveidot informaciju par iestades nakotnes planiem, lai kandidati jau savlaicigi
saprot, ka vini biis §T uznémuma bitiska sastavdala un no vinu darba rezultatiem biis atkarigi darba
apstaklu uzlabojumi, ka arT par darbinieku atalgojumu un prémésanu.

Bibliografiskais saraksts

Boitmane, 1.( 2008). Personala atlase un novértéSana. Riga: Lietiskas informacijas dienests
Esenvalde, 1. ( 2004). Personala praktiska vadiba. Riga: Merkirijs LAT
Voroncuka, I. ( 2003). Personala vadiba. Riga: NIPO NT
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JAUNO DARBINIEKU ADAPTACIJA LIELA UZNEMUMA STRUKTURVIENIBA

Laura Rugaja, Ansis Rugajs
Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, laura.rugaja@inbox.lv

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, a.rugajs@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
P&tfjuma aktualitate: Jauna darbinieka ievadiSana darba un apmaciSana ir loti svarigs process, lai §is darbinieks

varétu veiksmigi un sekmigi uzsakt darba gaitas. Ja Sis process tiek veikts pareizi, tad darbinieks uzsak savas
patstavigas darba gaitas ar lielaku efektivitati, jitas komfortabli jaunaja darba vieta.

P&tijuma mérkis: ST darba mérkis ir noskaidrot, cik veiksmigs ir jauno darbinieku adaptacijas process licla
uzn€muma struktirvienibas nodala, izp&tot teorctiskas nostadnes un anketgjot darbiniekus, uzzinot darbinieku
viedokli par adaptacijas procesiem uznémuma, kuri strada Iidz 1,5 gadiem.

Petijuma metodes: Jauno darbinieku anketSana liela uzn€muma struktiirvienibas nodala (14 respondenti),
teorijas nostadnu analize, datu analize, logiski konstruktiva metode.

Sasniegtie rezultati: AnketSanas rezultata noskaidrots, ka kopuma darbinieki ir apmierinati ar adaptacijas
procesu, ka sakotngjos posmos darbiniekiem nav pilnigas skaidribas par veicamajiem pienakumiem, cik svarigi
ir uzzinat par esoS$o kolégu pieredzi, kada loma ir mentoram, kur§ ne tikai teorija labi parzin darbam
nepiecieSamo, bet arT sp&j kvalitativi So informaciju nodot jaunajiem darbiniekiem. Sagatavota SVID analize
(balstita uz anketéSanas rezultatiem) par uznémuma X jauno darbinieku adaptacijas procesu.

Atslégas vardi: adaptacija; mentors; apmaciba; darbinieki
Ievads

Jauna darbinieka ievadiSana darba un apmaciSana ir loti svarigs process, lai Sis darbinieks var&tu
veiksmigi un sekmigi uzsakt darba gaitas. ST darba mérkis ir noskaidrot, cik veiksmigs ir jauno
darbinieku adaptacijas process liela uzne@muma struktiirvienibas nodala, izpetot teoretiskas nostadnes
un anket&jot darbiniekus, uzzinot darbinieku viedokli par adaptacijas procesiem uzn€muma, kuri
strada Iidz 1,5 gadiem. Apskatitas tiks 3 darbinieku grupas: 1.grupa: darbinieki ar darba stazu gads un
5 meénesi (5 darbinieki), 2. grupa: darbinieki ar darba stazu lidz 5 méneSiem (5 darbinieki),
3.darbinieku grupa, kas darbu ir uzsakusi pirms 2 nedé€lam (4 darbinieki). Lai sasniegtu §1 darba
mérkus, tiek izvirziti sekojosi darba uzdevumi:

e Izpétit jauno darbinieku adaptacijas teorétiskas nostadnes

e Sagatavot aptaujas anketas jautajumus un aptaujat nodalas jaunos darbiniekus par adaptacijas
procesiem

e Apkopot un analizet anketas rezultatus

e Sagatavot uznemuma X adaptacijas procesu SVID analizi

e Apkopot secingjumus par adaptacijas procesu uzn€muma

e Izvirzit priekslikumus adaptacijas procesa uzlaboSanai konkrétaja uznémuma struktiirvieniba

Lai varétu izpilditu izvirzitos darba uzdevumus, tiks veikta anketéSana, SVID analize, izmantoti
galvenokart latviesu autoru darbi un interneta resursi.
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Literatiiras apskats

Darba vietas, kur tiek veikta darbinieku adaptacija, ir zemaks darbinieku mainibas procents un labaka
atmosfera darba veikSanai. Adaptacija ir viena no darbibam, kas ietekmé komercdarbibas rezultatu
uzlaboSanos. Tacu, lai veiktu darbinieku adaptaciju, ir jabut atbildém uz vairakiem jautajumiem: kurs$
veic adaptaciju, kada veida Sie cilveki tika apmaciti veikt adaptaciju, vai adaptacija ir planota, cik ilgs
ir adaptacijas process. Sociala adaptacija ir pirmais solis jauna darbinieka darba atdeves un rezultata
nodroS§inasSanai. Adaptacijas uzdevums ir pec iesp&jas 1saka laika ieklaut darbinieku komanda,
izmantot vina zinasanas, pieredzi. Adaptacijas procesam jabiit formalam, organiz€tam, lai nerastos
neformala cela iegiits nepareizs prieksstats, atticksme (Cilvekresursi, personala vadiba, darba vide,
elektroniskais resurss). Adaptacija ir pirmais solis jauna darbinieka darba efektivas atdeves un
produktiva rezultata nodroS§inasanai. Adaptacija ir nepiecieSama, lai jaunais darbinieks p&c iesp€jas
1saka laika ieklautos pamata darbinieku komanda un nodro$ina to, lai jaunaja darba vidé efektivi
izmantotu visas vina zinaSanas un pieredzi. Adaptacija ka process ir formals un organizets, ar to
izvairoties no neformala cela ieglistamiem viedokliem un attieksmes (Management, elektroniskais
resurss). Katram cilvékam jauna darba vieta ir sava veida stress — japierod pie jauniem noteikumiem,
jaiepazistina ar sevi, japierod pie daudziem jauniem cilvekiem, jaapglst uzn@muma pienemtas
uzvedibas normas un noteikumi. Lai saisinatu adaptacijas procesu un palidz&tu darbiniekam uzsakt
darbu ar maksimalu efektivitati, uzne@muma vadibai ir biitu japiever§ liela uzmaniba tik nozimigai
lietai ka adaptacijas process (Expert staffing solutions, elektroniskais resurss). Apkopojot teoretiskas
nostadnes, jamin, ka adaptacijas process ir loti svarigs abam pusém — gan jaunajam darbiniekam, lai
tas veiksmigi uzsaktu pildit savus pienakumus, gan uznémumam: jo veiksmigaks un atraks adaptacijas
process, jo sekmigak un ar lielaku efektivitati darbinieks pildis savus pienakumus. Seit var mingt arf
tadu faktorus ka darbinieka apmierinatiba ar darba devgju, lojalitate pret darba dev&ju, jauna
darbinieka stresa mazinasana u.c., jo sekmigs adaptacijas process virzis $os faktorus pozitivu attistibu.

Metodologija

S1 darba mérkis ir noskaidrot, cik veiksmigs ir jauno darbinieku adaptacijas process uznémuma X,
tapeéc tika izveléta sekojosa metodologija: Jauno darbinieku anketéSana liela uzpémuma
struktirvienibas nodala (14 respondenti), teorijas nostadnu analize, datu analize, logiski konstruktiva
metode. Anket€Sana tika veikta laika posma no 9.-10.decembrim 2016.gada.

Rezultati

Apkopoti nozimigakie anket&Sanas rezultati:

Kas adaptacijas procesa sagadaja vislielakas grutibas? (lesp&€jamas vairakas

atbildes)
4 athildes)

nebija pilnTg. .. T (50%)
nebija pilnTg._ .. 2 (14 3%)

nepiemérots__ 0 (0%)

parak sarez._ . 3 (21, 4%)

nejutu atbals_. . 0 (0%}

bija grdti ieju... —0 (0%)

mentora atti_. 0 (0%}

tiesa vadmaj... |—0 (0%}

Cits 6 (42 9%)
o} 1 2 3 4 5 G 7

1.att. Gritibas adaptacijas procesa (Avots: autoru veidots balstoties uz anketéSanas rezultatiem)

Vairums darbinicku min, ka grutibas sagadajis tiesi tas, ka nebija pilnigas izpratnes par veicamajiem
pienakumiem, tas nozimé to, ka pirmajas darba dienas ir japiever§ pastiprinata uzmaniba tam, lai
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darbinieki izprastu, kadi tiesi biis vinu pienakumi. Ta ka veicamo pienakumu ir daudz tad iespgjams
laiku pa laikam apmacibu procesa pie $1 jautdjuma ir jaatgriezas. Darbinieki, kas atzZim&jusi variantu
,»Cits” norada, ka adaptacijas procesa problému nebija.

Kas ir vissvarigakais, lai veiksmigi varétu uzsakt darbu? (12 stbides)

@ atsaucigi kolégi
® atbalsts no tiesd vaditaja

@ mentors, kas ir zinoss un spéj atrast
veidu, ki iemacit visu darbam
nepieciesamo

2.att. Darba uzsaksana (Avots: autou veidots balstoties uz anket€Sanas rezultatiem)

Respondenti uzskata, ka zino§s mentors ir vissvarigakais faktors, kas varétu palidz&t uzsakt darba
gaitas. Tas tikai apstiprina to, ka apgiistamas informacijas apjoms ir apjomigs un bez kompetenta
mentora neiztikt.

Kas Jums skita visvertigakais apmacibu procesa laika? (1 abides)

@ teorétisko zindsanu apguves process

@ teordtisko zindsanu pielietosana
prakse

@ uzzinat par kol&gu pieredzi, kas
uznémuma strada ilgaku laiku

3.att. Veértigakais apmacibu procesa (Avots: autoru veidots balstoties uz anketé$anas rezultatiem)
Respondenti uzskata, lai nostiprinatu teorija apgtitas zinasanas, tas nepiecieSams apgit ar1 prakse.

Kurs no apgalvojumiem visprecizak raksturo Jiisu mentoru? (14awmides)

@ |oti zinoss un spéj iemach visu
darbam nepieciesamo
28 6% @ zinoss, bet nespéj kvalitativi savas
\ zindsanas nodot talak
@ nespéj logiski sasaistit teorétisko
zindsanu bazi ar praktisko darbu

® Cits

4.att. Mentora raksturojums (Avots: autoru veidots balstoties uz anketésanas rezultatiem)
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Sajas 3 apskatito darbinieku grupas ir bijusi dazadi mentori, 28,6% darbinieku, kas atzim&jusi, ka
mentors ir zinoss, bet nespgj kvalitativi savas zinasanas nodot talak, bija viena grupa. Tas apstiprina
to, ka mentora loma ir loti svariga un ar1 prasme nodot informaciju, zina$anas ir nozimiga.

Saja tabula redzami jauno darbinieku ieteikumi adaptacijas procesa uzlaboSanai uzn€émuma X.

Tabula 1.Darbinieku ieteikumi (Avots: autoru veidota no anket€Sanas rezultatiem)

Sobrid ieteikumu nav, ta ka darba attiecibas uzsaktas nesen un nav vél, manuprat, pietickosi liels
ieskats adaptacijas procesa.

Esosie darbinieki dalas pieredzg€ par savu sakumposmu uznémuma.

kopuma viss labi

Apmacibas péc plana, lai nostiprinatu teorttiskas zinasSanas, uzreiz praktizét uz konkrétiem
gadijumiem.

lesaistiSanas ir augsta [imenT un pieejama vienmer! Mani tas apmierinaja!

konstruktiva apmaciba

Izstradats konkrétu apmacibu shému, kas pielietojama visiem, neatkarigi no mentora

Vairak praktisko uzdevumu, iesp&ja "€not" esosajiem darbiniekiem, kada sapulce/satikSanas visai

nodalai kopa

Gribétos vairak atbalsta, kamer tiek apguts darba process.

Ieteikumu nav. Pilnigi apmierinaja vaditajas un mentora ieinteresétiba adaptacijas perioda laika un p&c
ta.

Respondenti sniedz vertigus ieteikumus, ko ir verts iesniegt ka realus priekslikumus.
Secinajumi
Kopuma adaptacijas process uznémuma X ir veiksmigs, bet ir jautajumi, ko jauzlabo, piem&ram,
atseviSku mentoru zinaSanu nodoSanas prasmes
Darbinieki atzinigi verte sava tie$a vaditaja iesaistiSanos $aja procesa
Ar1 teorijas nostadnes pasvitro to, cik $is process ir nozimigs. Ja tas ir pareizi veikts, tas spgj
paaugstinat efektivitati, ar kadu darbinieks pildis savus pienakumus
Svarigs ir arT eso$o darbinieku atbalsts, Tpasi sakuma posma
Loti nozimiga ir tiesi pirma darba diena, jo Saja bridi darbiniekam veidojas prieksstats par uzn@mumu
Saja uznémuma sakuma posma ir liels apgiistamas informacijas apjoms
Jaunajiem darbiniekiem ir svarigi uzzinat par kolégu pieredzi kas strada ilgak
Svariga ir arT mentora kompetence un prasme zinasanas nodot darbiniekiem

Nozimiga ir komunikacijas loma, TpaSi pirmo 3 méneSu laika, pareiza komunikacija var palidzet
darbiniekam atrak adapteties

SVID analize parada tas jomas, kas biitu pilnveidojamas.
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STIPRAS PUSES [ vamspusss |

Vaditaja iesaistizanas noverteta augsta limeni Atseviski mentori nespéj kvalitativi nodot savas iemanas darbiniekiem
Zino3i darbinieki, 71 % ar iegltu augstako izglitibu Darbinieki nav pieteikami informéti par veicamajiem pienakumiem
Pretimnakoss eso3o darbinieku kolektivs Macibu nosleguma neveic darbinieku aptauju, tikai parrunas

Zino3i mentori
Kopuma darbiniekus apmierina adaptacijas process

IESPEJAS
Aptaujat macibu nosléguma darbiniekus un, balstoties  |Darbinieki partrauc darba attiedbas, jo sakuma posma apgustamas
uz iegutajiemdatiem, veikt parrunas informacijas apjoms parak liels, izvelas darba devéjus, kur ir vieglak

Vairak iesaistit eso3os darbiniekus adaptacijas procesa  |Emocionala spredze - loti prasigi klienti
Laut jaunajiem darbiniekiem "enot" esoos darbiniekus

Vertét mentoru sniegumu

5.att. SVID analize (Avots: autoru veidots balstoties uz anket€Sanas rezultatiem)

Pie stiprajam pusém jamin darbinieku izglitibas [imenis, mentoru zinasanas, tas, ka darbinieki kopuma
ir apmierinati ar adaptacijas procesu, loti palidz atbalsts no esoSajiem darbiniekiem, tas atvieglo jauno
darbinieku adaptaciju, rada sajitu, ka darbinieki Seit ir gaiditi. Pozitiva atticksme rada ari labu
iespaidu par darba dev&ju. Ka viena no iespgjam tiek min&ta aptaujas veidosana apmacibu nosleéguma
procesa, anketam biitu jabuit anonimam, jo tada veida darbinieks varétu atklat lietas, par kuram
klatieng iesp€ams nerunas (seviski karjeras sakumposma). Anonimas anketas ir iesp&jamas, jo
vienmer tiek atlasita darbinieku grupa, pa vienam darbinieki apmaciti netiek. Noteikti biitu jameéra ar1
mentoru sniegums, Sobrid tas darits netiek, to varétu sasaistit kopa ar anketu. Lai paaugstinatu izpratni
par veicamajiem pienakumiem, jaizverte iesp&ja ,,enot” esosos darbiniekus, bet Seit ir jaizverte, pie
kuriem darbiniekiem tos piesaistit, jo tas rada papildu stresu esoSajiem darbiniekiem. Pie vajajam
pusém tiek min&ti atseviski mentori, kas kvalitativi nespgj nodot zinaSanas talak, jaapsver, vai nu
japilnveido mentoru prasmes, vai jauztic jauno darbinieku apmacibas tiem, kam S$adas problémas
netiek noverotas. Pie draudiem tiek mingts tas, ka darbinieki m&dz partraukt darba attiecibas
parbaudes laika, jo uzskata, ka ir parak daudz apgiistamas informacijas un viniem tas nebis pa
spekam. P&deja pusotra gada laika ir bijusi 2 $adi gadijumi. Jadoma, ka samazinat emocionalo
spriedzi, jo, uzsakot patstavigas darba gaitas, Sis faktors paradas.

Bibliografiskais saraksts

Cilvekresursi, personala vadiba, darba vide. [skatits 15.12.2016] Pieejams:
http://cilvekresursi.lv/2008/12/14/adaptacija-un-socializacija-jauna-darba-vieta-3/

Rekadro.ru. Expert staffing solutions. [skatits 16.12.2016] Pieejams:
http://www.rekadro.ru/en/rabotadatelu/info/management/9.html

Wellzone.lv. Management. [skatits 15.12.2016] Pieejams: http://wellzone.lv/raksti/6848

25


http://cilvekresursi.lv/2008/12/14/adaptacija-un-socializacija-jauna-darba-vieta-3/
http://www.rekadro.ru/en/rabotadatelu/info/management/9.html
http://wellzone.lv/raksti/6848

STUDEJOSO ZINATNISKI PETNIECISKO RAKSTU KRAJUMS, 2017(1)
ISSN 2500-976; e-ISSN 2500-977X

PERSONALA ADAPTACIJA MAZUMTIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Vladlena Kozinda, Inita Andrejsone
Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, inita.andrejsone@inbox.lv,

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, vlada4@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed Armands Kalnins

Anotacija

P&tljuma aktualitate: Cilveks ir viens no svarigakajiem resursiem jebkura uzp@muma veiksmigai un
konkurétspgjigai darbibai un jebkura uzpe€muma uzdevumam jablit p&c iespgjas efektivak un veiksmigak
nodroSinat labu adaptacijas periodu jaunajam darbinieckam un vecajam darbinieckam - motivacijas sistému. Ir
dazadi iemesli personala mainibai dazados uznémumos, tomeér katram cilvékam ir sava individuala profesionala
pieredze un prieksSstati par darbu, ka arT sava motivacija, vertibu un atticksmju sisttma. Ta ka sakotngji
uzp€muma vide, kultiira, vertibu sisttma un tradicijas var atSkirties no jauna darbinieka pieredzes un
prieksstatiem, ir svarigi profesionali izstradata personala adaptacija, ka arT konkréts darbinieks, kas nodarbojas ar
jauna darbinieka adaptgSanu. P&tjjamais uzneémums ir mazumtirdzniecibas tikla sastava Latvija.

P&tljuma merkis: Petjjuma mérkis ir noskaidrot adaptacijas procesa teor&tiskas nostadn€s, ka arT uzzinat
uznémuma “X” darbinieku viedoklus par adaptacijas procesu uznémuma, lai sagatavotu ieteikumus ta pilnveidei.

P&tijuma metodes: monografiska pétniecibas metode, anketésana, grafiska metode, analize un sintéze.

Sasniegtie rezultati: Péc sasniegtajiem darba un aptaujas rezultatiem, tika secinatas dazas problémas adaptacija
uznémuma, ka arT piedavati priekslikumi. Vissvarigakais pétfjuma sasniegums ir secindjums, ka, lai uznmums
darbotos ilgtermina, lielu uzmanibu japiever§ adaptacijas procesam, jo darbinieks ir viena no svarigakajam
uzn€muma vertibam.

Atslégvardi: Personals; adaptacija; programma; uzn€émums; aptauja.
Ievads

Petijums sastav no 3 dalam:

e Adaptacijas procesa visparigs raksturojums

e Komunikacijas raksturojums

e P&tijums (anketas rezultatu apkopojums)
Adaptacija ir viena no darbibam, kas ietekm& komercdarbibas rezultatu uzlabosanos. Tacu, lai veiktu
darbinieku adaptaciju ir jabut atbildem uz vairakiem jautajumiem: kur$ veic adaptaciju, kada veida Sie
cilveki tika apmactti veikt adaptaciju, vai adaptacija ir planota, cik ilgs ir adaptacijas process. Autores
apskatis svarigakos teorctiskos adaptacijas aspektus. Paskaidrosim adaptacijas nozimi un galvenos

ieguvumus. Papétisim, ka pareizi organizét pirmo darba dienu un galvenos uzdevumus adaptacijas
perioda, efektivas komunikacijas nosacijumus. Veiksim p&tijuma un anketas rezultatu apkopojumu.

Jauns darbinieks sakotngji ir neaizsargats, vins vel nav piederigs uznémuma komandai un nezina darba
organizacijas pamatprincipus. Uznémuma personaldalai jar@ipgjas, lai jaunais darbinieks izprastu savu
lomu uzn@muma, darba uzdevumus un uznémuma vadibas struktiiru, ka arT pienemtu organizacijas
vertibas, uzvedibas modelus, tradicijas.

Literatiiras apskats

Katrs jauns darbinieks ir personiba un individualitate, ar savu lidz§ingjo dzives pieredzi vin$ nak uz
darbu ar savu priekSstatu par to un savam ceribam. Adaptacijas uzdevums — p&c iespgjas 1saka laika
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pielagot jaunu darbinieku jauniem darba apstakliem.

“Adaptacija ir viena no darbibam, kas ietekmeé komercdarbibas rezultatu uzlabosanos. Tacu, lai veiktu
darbinieku adaptaciju ir jabit atbildem uz vairakiem jautajumiem: kur§ veic adaptaciju, kada veida Sie
cilveki tika apmaciti veikt adaptaciju, vai adaptacija ir planota, cik ilgs ir adaptacijas process”
(Forands 2007).

Adaptacijas uzdevums ir pec iesp&jas 1saka laika ieklaut darbinieku komanda, izmantot vina zinaSanas,
pieredzi. Adaptacijas procesam jabiit formalam, organiz€tam, lai ne rastos neformala cela iegtts
nepareizs priekSstats, atticksme.

Adaptacijai izmanto $adus informacijas veidus:

* Vispargjo informaciju;

. Informaciju par uznémuma vesturi, filozofiju, mérkiem, kultiiru, darbibas politiku un gala
produktu;

* Detaliz&tu informaciju par darbinieka vietu un uzdevumiem uznémuma;

,»Pirmo darbadienu, ievadiSanu, iepazistinasanu, apsveikSanu, darba vides un iekartas ieradiSanu”
(Forands 2002).

Viens no svarigakiem “cilvékiem” adaptacijas perioda ir kurators jeb mentors. “Mentora amatu parasti
uznemas pieredzes bagatakie darbinieki. Taja pasa laika butisks aspekts ir tas, ka par mentoru nevar
but jebkurs pieredzgjis darbinieks, jo mentoram japiemit vadibas kompetences un trenera sp&jam.
Vinam jaspgj profesionali nodrosinat jauno darbinieku apmacibu un ievadiSanu darba, lai maksimali
atri sanemtu atgriezenisko saiti no Siem cilvékiem” (Boitmane, 2008).

Peétljuma esejas autores arl sava pétijuma izkratfja tadu problému ka mobings. Biezi vien darba
sakuma perioda var notikt psihologiska vardarbiba (anglu valoda — mobbing), kas var radit stresu, bet
velak arT smagakas sekas. “Mobings ir specifiska veida attiecibas darbavieta, kad viens vai vairaki
darbabiedri sistematiski naidiga un neétiska veida vérSas pret kadu savu kolégi. Mobings lielakoties
izpauZzas intrigu, psihologiskas darbibas un personibas grauSanas veida. Tadgjadi mobings ir psihiska
agresija pret personu, kad tiek apdraudéta darbinieka izpausmes briviba, socialas attiecibas, socialais
stavoklis, darba un dzives situacijas kvalitate, veseliba. Mobings var ilgt vienu vai divus ménesus, ka
ar1 atkartoties” (Forands 2007).

“Adaptacijas laika beigas ir jafiks€ un tas gaita jaizruna speciali §im mérkim veltita saruna, lai
noskaidrotu, ka pie pilditas darbinieka un darba devgja v€lmes” (Forands, 2007).

Jaunais darbinieks vélas:
e lai kads par vinu riipetos;
e just, ka vin$ uznémumam ir piederigs un vélams;
e sanemt bagatigu un izsmelosu informaciju, kas palidzetu par varét nedrosibu;
e iesp&jami driz zaud@t “jaunina” statusu;
e iesp&jami drizak apgiit jaunos darba uzdevumus;
e lai par vinu neaizmirstu.
e Darba devéjs no darbinieka gaida:
e porzitivu attieksmi pret uzn€mumu;
e gribu un gatavibu sasniegt vélamos rezultatus;
e integréSanos esosaja kolektiva;

e darba vietas prasibu izpildi;
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e lai vins ,,butu 1stais cilveks 1staja vieta” (Forands 2007)

Lai darbinieki stradatu ilgtermina, starp darbinieku un vaditaju ir jabat abpusgjai saiknei to veiksmigai
sadarbibai. Komunikacija lauj adekvati un godigi versties citam pret citu, ta veido darbinieku izpratni
par uznémuma mérkiem un lauj apzinaties savu lomu taja.

Metodologija
Darba autores izmantoja taddas metodes ka: monografiska petniecibas metode, anket€Sana, grafiska

metode, analize un sintéze.

Uznpe@mums “X”- mazumtirdzniecibas tikls Latvija. Uzne@mums ir eko kosmetikas un sadzives kimijas
izplatitajs. Pirmais veikals ir nodibinats 2009.gada februari. Uznémuma ir 10 veikali Riga un 12 arpus
Rigas. Sobrid uznémuma strada aptuveni 100 darbinieki. Izpéte notika uznémuma biroja, kura tiek
nodarbinati aptaujatie darbinieki un kura atrodas uzp@muma vadiba, kura izstrada attiecigos
adaptacijas procesus un citas ar cilvekfaktoru saistitus attistibas procesus vispargja uzn€muma merka
efektivitates sasniegSanai.

Lai veiktu pétijumu darba autores izveidota aptauja ar 12 jautdgjumiem. Uzp@muma biroja
darbiniekiem bija izdalitas 16 anketas, lai veiktu pilot izp&ti.

Rezultati

81% no aptaujatajiem ir sievietes un 19% ir viriesi. Uznémuma strada jaunie darbinieki (38% no 26-35
gadiem, 32% 36-45 gadiem, 19% 18-25 gadiem un 11% 45-55 gadiem) ar darba stazu vairak par 5
gadiem 31%, no 2-5 gadiem 19%, no 1-2 gadiem 31% un no 0-6 méneSiem 19% (1.att.).

Respondenti atbild&ja uz sekojosiem jautajumiem:
e Kas ir darba adaptacija? Kapé&c vina ir nepiecieSama?
e Vaiilgi notiek Jisu darba adaptacija?
e Kas ir visgrutakais adaptacijas perioda?
e Paskaidrojiet, kap&c Jums tas bija griti?
e Cik ilgi Jums bija nepiecieSama kolégu palidziba?
e Kas visvairak Jums palidzgja adaptacijas perioda?
e Vai Jums adaptacijas perioda bija konflikti?
e Cik ilgi Jus stradajat $aja uzneémuma?
e Noradiet informaciju par sevi (dzimums)
e Noradiet informaciju par sevi (vecums)
e Jisu darba pieredze

P&c aptaujas rezultatiem secinats, ka uznémuma ir |oti liela personala rotacija, jo uz jautadjumu “Cik
ilgi JUs stradajat Saja uzn@muma” tikai 6% no aptaujatajiem strada vairak par 3 gadiem, 19% strada
uznémuma “X” no 1 [idz 3 gadiem, 31% strada no 6 ménesiem lidz 1 gadam un 44% strada ne vairak
par 6 meénesiem.
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Cik ilgi Jus stradajat Saja uznemuma?

B (-6 mén. M6 men.-1 gads 1-3 gadiem M vairak par 3 gadiem
1.att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Cik ilgi Jas stradajat $aja uznemuma?” (Avots: autora veidots)

Uz 1.jautajumupar adaptacijas pamatnostadném, aptaujatic darbinieki sniedza priekSstatu par
adaptacijas jégu un biitibu, kas nozimé, ka aptaujatie darbinieki ir saskarusSies ar adaptaciju.

Uz 2.jautdjumu par adaptacijas posmu laika izpratng - 33% no aptaujatajiem vecuma no grupa no 26
lidz 35 gadiem ir atbild€jusi, ka vinu darba adaptacija notiek Iidz 1 méneSa. 27% no aptaujatajiem
vecuma grupa no 18 lidz 25 gadiem ir atbildgjusi, ka vinu darba adaptacija notiek 11dz 2 ménesSiem.
25% no aptaujatajiem vecuma grupa no 36 lidz 45 ir atbildgjusi, ka vinu darba adaptacija notiek 3
ménesus un 15% no aptaujatajiem vecuma grupa dalas ir atbild&jusi, ka dotaja momenta vini atrodas
adaptacijas perioda.

Uz 3.jautajumu par adaptacijas pamatproblémam, 24% no aptaujatajiem darbiniekiem atbildgja, ka tas
bija pievienoSanas jaunajam kolektivam, bet 76%- profesionalie pienakumi. No §1 var secinat, ka
vairakumu uztrauc pienakumi, tatad tam adaptacija japievers ipasa veriba.

Uz 5.jautajumu par laiku, kad bija nepiecieS8ama kolégu palidziba (2.att.), 19% atbild&ja- ka joprojam
nepiecieSama, tatad pastav iesp&jama probléma attiecigaja adaptacijas programma, ko vajadzetu
noverst. 25% atbildgja- 1idz 1 menesim, 25%- Iidz 3 méneSiem un 31% atbildgja, ka palidziba bija
nepiecieSama laika posma Iidz 2 meneSiem. Secindgjums péc aptaujato darbinieku atbildem- ka
parsvara cilvékam nepiecieSami trs ménesi, lai iemacitos un adaptetos jaunajos darba apstaklos, kas
pielidzinams periodam, kas noteikts Darba likuma ka parbaudes laiks - ne ilgak par trim meénesiem.

Cik ilgi Jums bija nepieciesama kolégu palidziba?

M ]idz 1 ménesim
M |1dz 2 méneSiem

Iidz 3 ménesim

B vEl joprojam nepiecieSama
palidziba

2.att. Respondentu atbildes uz jautajumu: “Cik ilgi bija nepiecieSama kolegu palidziba?” (Avots: autora veidots)

29



STUDEJOSO ZINATNISKI PETNIECISKO RAKSTU KRAJUMS, 2017(1)
ISSN 2500-976; e-ISSN 2500-977X

Uz 7jautajumu par konfliktu esamibu adaptacijas perioda 56% no aptaujatajiem atbildeja ka nav
saskarusies ar konfliktiem adaptacijas perioda, bet 44% ka ir saskarusies, un precizgja, ka blakus
nebija mentora, kur§ vargja palidzet un vajadzgja pasiem tikt gala ar saviem darba pienakumiem. V&l
bija atbilde, ka nevargja atrast ,kopigu valodu” ar saviem darba kolégiem un péc kada laika vina
aizgaja prom no darba. Mentora klatblitne jaunajam darbiniekam adaptacijas perioda ir svariga gan
darba vides apgisanas, gan socialas attistibas zina.
Secinajumi
Veiksmiga darbinieka adaptacija ir viens no svarigakajiem faktoriem darba motivacija.

Adaptacijas procesam ir jabiit pardomatam un labi strukturétam, jo adaptacijas process ietekme jauna
darbinieka turpmakas gaitas darba vieta.

Adaptacijas galvenais uzdevums ir, lai darbinieks p&c iespgjas atraka laika posma sp&tu pasi pastavigi
veikt darba pienakumus.

Lai uznémumam veiksmigi darboties ilgtermina lielu uzmanibu japievers adaptacijas procesam, jo
darbinieks ir viens no svarigakajiem uzn@muma aktiviem.

Uzpémuma “X” strada salidzino$i jauni darbinieki, no ta var secinat, ka adaptacijas procesu ir
japilnveido, lai darbinieki stradatu ilgi un biitu apmierinatam ar savu darba vietu.

Slikta kolggu atticksme pret jauna darbinieka un negrib&$ana palidzet, viens no iemesliem- aizieSanai
prom no darba.
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JAUNO PEDAGOGU ADAPTACIJA UN SOCIALIZACIJA IZGLITIBAS IESTADE

Irina Isajeva, Austra Stikane
Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, irina.isajevi@gmail.com

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, a.stikane@gmail.com

Zinatniskais vaditajs: Docents, Mg.oec., Mg.paed., Armands Kalnins

Anotacija

P&tfjuma aktualitate: Misdienas darbinieku rotacija ir praktiski nepartraukts process jebkura uznémuma vai
iestade, tadel jauno darbinieku adaptacijas un socializacijas procesam ir loti liela nozime. Ja Sis process ir
atbilstosi veidots, tas dod lielaku iesp&jamibu, ka jaunais darbinieks biis lojals darba dev&jam un nevélesies
maintt darba vietu. Jebkur§ uzneémums vai iestade, pienemot jaunu darbinieku, v€las, ka darbinieks p&c iesp&jas
atrak dotu savu ieguldijumu uznémuma vai iestade. Adaptacija ir pirmais solis jauna darbinieka darba atdeves un
rezultata nodroSinasanai. Loti svariga nozime adaptacijas un socializacijas procesam ir izglitibas iestade. Lai
jaunais pedagogs varétu pilnvertigi un kvalitativi veikt savu pedagoga darbu, ir nepiecieSams sniegt iesp&jami
lielaku atbalstu un palidzet jaunaja darba vieta.

P&tljuma merkis ir pétit personala adaptacijas nostadnes teorija un izglitibas iestades praktisko pieredzi
adaptacijas un socializacijas joma.

P&tijuma metodes: teorijas analize, anketéSana, grafiska metode, rezultatu analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: personala adaptacijas un socializacijas process ir loti biitiska sastavdala jauna darbinieka
ievadiSanai darba. Pamatojoties uz pétijuma teorétisko izpéti tika veikts pétijums izglitibas iestad€, kura nav
adaptacijas programmas. P&tljuma ietvaros tika sagatavota anketa izglitibas iestades jaunajiem darbiniekiem, lai
noskaidrotu vinu vert€jumu savai adaptacijai jaunaja darba vieta. Pamatojoties uz veikto p&tijumu, tika secinats,
ka konkretaja izglitibas iestade nenotiek apzinats un pilnvertigs adaptacijas process jaunajiem darbiniekiem, kas
butiski ietekme darbinieku iejusanos jaunaja darba vieta.

Atslégas vardi: adaptacija; socializacija
Ievads

Jebkur§ uznemums vélas, lai vina darbinieki p&c iespgjas atrak spetu pielagoties jaunajai darba videi
un darba apstakliem un sp&tu paaugstinat uznémuma razigumu un pelnu. Savukart jaunais darbinieks
grib pec iesp€jas atrak aprast ar jaunajiem darba apstakliem un pieradit savas spgjas, lai tiktu pozitivi
novertets. Patiesiba uzn€muma vadibas v€lmes nav pretruna ar darbinieka v€lmeém, tas drizak
papildina viena otru. Lai Sis process noritétu veiksmigi, gan uznémuma vadibai, gan jaunajam
darbiniekam ir aktivi jaiesaistas. Ja darbinieks adaptacijas procesa laika tiks vispusigi ievadits jaunaja
darba, vinam veidosies izpratne par saviem veicamajiem darba pienakumiem, kas vinu motivés darit
savu darbu péc iespgjas labak. Uznémuma vadibai ir jaiepazistina jaunais darbinieks ne tikai ar vina
darba pienakumiem, bet gan arT ar uzneémuma merki, viziju, veértibam, jo tas palidz veidot darbiniekam
prieksstatu par jauno vidi.

Darbinieks vélas justies nozimigs, gaidits un sajust ripes un uzmanibu no saviem kolégiem un
vaditaja. Tas ir cilvéku dros§ibas un socialas vajadzibas, vélme p&c komunikacijas, saskarsmes un
parlieciba par savu Sodienu un ritdienu.

P&tijuma mérkis ir pétit personala adaptacijas nostadnes teorija un izglitibas iestades praktisko pieredzi
adaptacijas un socializacijas joma. Mérka sasniegsanai tika izvirziti uzdevumi: analizgt adaptacijas un
socializacijas teorétiskas nostadnes, izveidot aptaujas jautajumus, apkopot aptaujas rezultatus, veikt
rezultatu analizi un sagatavot secinajumus.
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Jauno darbinieku adaptacija un socializacija teorija

Adaptacijas butiba ir cilvéka atraka pielagoSana apkartgjai videi, gan darba, gan socialai. Cilvekam
dzivé nakas daudz adaptéties, mainot skolu, sporta nodarbibas, izveidojot gimeni, mainot darbavietu.
(Forands, 2007) Adaptacija ir process, ko piedzivojis ir jebkur§ no mums, tas ir neizbégams. Jebkura
pielagoSanas jauniem apstakliem, jaunai videi ir adaptacija. ArT stajoties jaunas darba attiecibas, mes
sastopamies ar adaptesanos. L.Zilite piedava savu definiciju adaptacijai: “adaptacija - jauna darbinieka
pielagoSanas, piemerosanas mainigiem eksistences apstakliem, integreésanas kolektiva”. (Zilite 2013)
So procesu loti stipri ietekm@ uzngmuma valdo$a gaisotne un nostaja.

Adaptacijas meérkis ir saisinat pielagoSanas un iestrades periodu, p&c iesp&jas atrak izmantot
darbinieka zinasanas un prasmes un palidz&t darbinickam biit apmierinatam ar izvéli. (Forands, 2007)
Darbinieks uz jauno darbu atnak ar savu pieredzi, vertiba, bazam un ekspektacijam. Jauni apstakli
organismam rada diskomfortu un stresu un veiksmiga adaptacija ir process, kas var Sos apstaklus
parvarét atrak un vieglak.

Adaptacija ir divpuséja — ka cilvéks pielagosies jaunajai videi, apstakliem, psihologiskajiem faktoriem
un ka jauna vide, pirmkart vaditaji, darba kol€gi un citi pielagosies jauninajam un kadu socialo lomu
vinam atveles. (Forands, 2007) Ne tikai jaunais darbinieks izjut diskomfortu, bet arT vaditaji, kur
sagaida konkr&tu rezultatu no jauna darbinieka un arT kol&gi, kuri v&l nezina vai izdosies satradaties ar
jauno darba kol&gi.

I.Forands uzskata, ka pastav Cetri savstarp&ji saistiti adaptacijas aspekti: profesionalais aspekts,
psihofiziologiskais aspekts, sociali psihologiskie aspekti, ekonomiskie aspekti. (Forands, 2007)
Profesionalais aspekts ietver darbinieka prasmes, kuras nepieciesamas veicamajam darbam. Seit
pieskaitama darbinieka kvalifikacija, pieredze, ka ar1 paSa darbinieka v€lme iejusties darba kolektiva
un atticksme pret savu profesiju. Psihofiziologiskais faktors ietver gan psihologiskos, gan
fiziologiskos, gan higi€niskos apstaklus. Cik loti jauno darbinieku ietekmé& darba apstakli, vai
darbinieks tos pienem, vai veidojas nogurums. Sociali psihologiskie aspekti ietver darbinieka
ieklausanos grupa, uznémuma vértibu, normu, noteikumu, tradiciju pienemsana. Seit biitisku lomu
spele ar1 pasa darbinieka atvertiba un v€lme ieklauties kolektiva. Ekonomiskie aspekti ietver
darbinieka efektivitati jaunaja darba. Jauns darbinieks vadibai ir ka potencials uzlabot darbibu nu
uzlabot uzn€muma ekonomisko situaciju. Ir svarigi jauno darbinieku darba ievadit atbildigi un
parliecinati, nevis uzreiz gaidit perfektu izpildijumu.

Veiksmigas adaptacijas laika, tiek samazinati sakuma izdevumi, sagaidama labaka sapratne,
samazinata darbinieku mainiba, mazinata darbinieku nedrosibu un klidu iespgja, atrak sagaidama
patstaviga riciba. No sekmigas darba uzsakSanas bis atkariga ne tikai cilvéka adaptacija darba vieta,
bet ari vina attiecibas ar kolégiem, atticksme pret darbu un uznémumu kopuma. (Zilite 2013)
Adaptacija lauj darbiniekam saprast savas iespg&jas un potencialu jaunaja darba vieta.

Runajot par adaptaciju, parsvara tiek apspriestas jauno darbinieku izjitas, bet ir gadijumi, kad esoSie
darbinieki, ienakot jaunam darbiniekam, jiitas apdraudéti. Tomer ir jaatceras, ka no esoSo darbinieku
atsaucibas un palidzibas liela méra ir atkariga jauna darbinieka sekmiga integracija. (Dombrovska
2009) Darbinieku savstarpgjo attiecibu sakumposms ir loti trausls, tad€] to ir jauzrauga. Vaditaja
pienakums ir ripéties, lai jaunais darbinieks mérktiecigi un motivéti apgiist darbam nepiecieSamas
kompetences. (Kehre 2004) Tada veida vaditajs panaks ne tikai atraku darbinieka ieklausanos
kolektiva, bet arT spes ietekmet nevelamu darbibu neieklausanu.

Jo pilnigaka informacija par visu procesu norisi uznémuma tiks sniegta jaunajam darbiniekam, jo
vieglak vinam biis adaptéties jaunaja videé. BieZi vien ierastas lietas liekas paSsaprotamas un liekas
neiedomajami, ka kads varétu vinas nezinat. Tade] cilvékam, kur§ ir atbildigs par jauna darbinieka
ievadiSanu darba ir svarigi, ka ir kadas norades, par o vinam stastit un runat ar jauno darbinieku. Darba
autores uzskata, ka Seit loti labi var noderét darba devgja rokasgramata piedavata “Jauna darbinieka
ievadinstruktazas veidlapa”, kura ietver 7 blokus: struktiirvienibas funkcijas, darba vide un
aprikojums, darba aizsardziba, darba laiks, atvalinajumi un cita attaisnojoSa prombiitne, tiesibu
pienakumi un atbildiba, citi-darbinieku vajadzibas. (“Darba dev&ja rokasgramata” 2010)
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Socializacija apzimétu procesu, kad kads macas dzivot cita kultiira, sabiedriba, sabiedribas grupa.
Katram cilvékam ir nepiecieSami resursi, lai darbotos grupa un sadarbotos ar to. Toties sabiedribai,
ieklaujot taja visus individus, socializacija ir process, ar kura palidzibu tiek turpinatas §is socialas
grupas moralas normas, attieksmes, vertibas, motivi, socialas normas, valoda un simboli. Socializacija
turpinas visu cilvéka miizu, ta aptver visu cilvéka dzives ciklu, kurs§ sastav no pieciem apakscikliem:
biologiska, psihologiska, vecumposmu, gimeniska un profesionala cikla. Veiksmigu socializaciju
nosaka tris faktori: gaidamais rezultats, uzvedibas izmainas, tickSanas p&c kompromisa.

Svarigi, lai darbinieks ieklautos grupa (kolektiva) un savukart grupa pienemtu jauno darbinieku. Grupa
var ietekmé&t darbinieku divos aspektos: ar formalo varu un neformalam attiecibam. Formalas grupas
izveido vaditajs, tajas pastav noteikta padotiba un struktiira. Laika gaita $adas grupas kliist par socialo
vidi, kura cilveki sadarbojas ne tikai vaditaju ietekméti, bet arT savu interesu saistiti. Neformalo grupu
izveidei par iemeslu var but darbinieku sociala vajadziba piederét kadai intereSu kopai, palidzibas
meklgsana, saskarsmes nepiecieSamiba, informacijas apmaina, ka art savstarpgjas simpatijas. (Forands,
2002)

Svarigakais jauna darbinieka adaptacija ir vina socializacijas Itmenis un sp&ja pielagoties jaunajiem
darba apstakliem. (Boitmane 2008)Katram cilvekam ir sava individuala profesionala pieredze un
prieksstati par darbu, ka arT sava motivacija, vertibu un attieksmju sistéma. Sakotngji uznémuma vide,
kulttira, vertibu sistéma un tradicijas var atsSkirties no jauna darbinieka pieredzes un prieksstatiem.
Daudzi darba devgji uzskata, ka jauna darbinieka lielaka prieksrociba ir profesionalitate, tacu biezi
vien tas ir maldigs prieksstats, jo praksg€ liela loma ir komandas saliedétibai, darbinieku lojalitatei un
adekvatai izpratnei par uznémuma merkiem un vertibam. Jauns darbinieks sakotng&ji ir neaizsargats,
vin$ vel nav piederigs uzn€muma komandai un nezina darba organizacijas pamatprincipus. Uznémuma
personaldalai jariipgjas, lai jaunais darbinieks izprastu savu lomu uzn€émuma, darba uzdevumus, ka ar1
pienemtu organizacijas vértibas, konkréti macibu iestades, uzvedibas modelus, tradicijas.

Vertibas ir objekti, kas nodrosina pastavigu parliecibu par ricibas vai mérka prioritati, salidzinot ar citu
mérki vai ricibas veidu. Sabiedribas vertibu sistéma neSaubigi ietekme organizacija pastavosas
vertibas, tacu tas nenozimé, ka tas vienmér ir identiskas sabiedriba domingjosajam vertibam. (Renge
2002)

Metodologija

Petfjuma veikSana tika izmantota teorijas analize un aptaujas metode, lai noskaidrotu pastavoso
situaciju konkrétaja izglitibas iestade. Rezultatu apkopoSanai tika izmantotas tadas metodes ka
grafiska metode, rezultatu analize un sintgze.

Lai noskaidrotu konkrétas izglitibas iestades pedagogu adaptaciju un socializaciju jauna darba vieta,
tika izveidota aptauja ar 8 jautagjumiem. Darba izstrades laika darbiniekiem tika izdalitas aptaujas
anketas, lai noskaidrotu vinu adaptacijas procesa pieredzi. lestade tika izdalitas 27 aptaujas anketas,
visas aptaujas anketas tika aizpilditas korekti un tika ieskaititas p&tfjuma rezultatu veidosana.

Petfjuma veikSanas norisingjas 2016. gada decembra ménesi. Respondenti bija jaunie pedagogi, kuri
uzsakusi darba attiecibas 2016./2017. macibu gada.

Rezultati

Apkopojot anketgSana iegiitos rezultatus, tika secinats, ka konkrétaja izglitibas iestadé nenotiek
apzinats un pilnvertigs adaptacijas process. Butiskakie rezultati tika atspoguloti diagrammas.
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1.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,,Vai darba vieta, kur Jus sakat stradat bija adaptacijas programma?”
(Avots: autoru veidots)

Uz jautdjumu, par adaptacijas programmu darba vieta, 75% respondentu nespgja atbildét. Tas liecina
par to, ka adaptacijas programma nav Iidz galam izstradata vai praktiski pielietota ikdiena.

Atbildot uz jautajumu par adaptacijas procesa saplanosanu, 61% respondentu atbildgja, ka tas tika
izplanots, respektivi 33% procenti atbildgja, ka ne. Dotie rezultati liecina, ka adaptacijas process
vairak ir formals un tam netiek pieversts pietickami daudz uzmanibas.

8%

15%
HJa

ENe
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77%

2. att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Vai adaptacijas process Jums palidz pec iesp€jas 1saka laika ieklauties
darbinieku komanda?” (Avots: autoru veidots)

Atbildot uz jautajumu par adaptacijas efektivitati, lielaka dala respondentu, 77%, uzskata, ka ta palidz
ieklauties darbinieku komanda. Tas pierada adaptacijas programmas izstrades nepiecieSamibu visos
uznémumos.

80% respondentu atzist, ka ievadiSana jaunaja darba ir svarigs process, kurs ietekmé talako darbinieka
darbibu, attiecibas ar kolégiem un vadibu. Tas ir svarigs socializacijas procesa posms jaunaja darba
vieta. No §1 procesa ir atkarigs, ka darbinieks integrésies kolektiva, lidz ar to veidosies kopgjs iespaids
par darba procesu un velmi stradat. Savukart tas spés radit efektivu darba ienakumu izpildi.

8%

mJa
ENe

Nezinu

80%

3. att. Respondentu atbildes uz jautdgjumu “Vai attiecibas ar jauniem kolégiem ietekméja Jusu pa$vertgjumu?”’
(Avots: autoru veidots)

82% respondentu uzskata, ka attiecibas ar jauniem kol&giem, ictekmgja to pasSvert&jumu. 12%
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respondentu ta neuzskata un 6% nespgja atbildet uz doto jautajumu konkréti. Dota jautajuma rezultati
liecina, ka cilvéku savstarpgjas attiecibas ietekmé cilvéka personibas veidoSanos. Lidz ar to
veiksmigas jauno darbinieku integréSanas kolektiva veicinas darbinieku paSizaugsmi, tieksmi pec
jaunam zinaSanam un motives celt darba efektivitati.

Jautajums par piederiguma sajiitu darba kolektivam parada, ka tikai 50% respondentu jutas piederigi
kolektivam, tas liecina, ka integréSanas darba vid€ nav tik veiksmiga. 44% aptaujato neuzskata, ka ir
piederigi jaunajam kolekttvam.

60% respondentu atzist, ka jaunie koleégi komunic€ ar tiem arpusdarba, ka arT pusdienu partraukuma,
kas liecina par darbinieku savstarpgjo attiecibu veidoSanu, tacu 40% neuzskata, ka komunikacija sava
starpa ir nepiecieSama. Neformala komunikacijas veicinasana laus darbiniekam justies brivak un
mazinas darba spriedzi.

13%

B Mani kol&gi vienmér
man palidz

B Kolggi palidz, bet ne

20% tik biezi ka grib&tos

Man nepatik prasit

kadam palidzibu

B Mani kolegi nekad
nepalidz

33%

4. att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Vai kolégi sniedz Jums palidzibu tad, kad Jums ta ir nepiecieSama?”
(Avots: autoru veidots)

Apkopojot atbildes uz jautagjumu par kolégu atsaucibu, var redzet, ka dala respondentu 34%, sanem
atbalstu no saviem kolégiem, 33% respondentiem kol&gi nav sniegusi palidzibu, kas liecina par
komunikacijas trikumu darbinieku vidu. 20% respondentu nepatik prasit palidzibu, to var skaidrot ar
personigiem uzskatiem un rakstura Tpatnibam, un 13% atzinusies, ka nesanem palidzibu no saviem
kolégiem vispar, kas var slikti ietekmét uz darba rezultatiem kopuma.

Secinajumi

Socializacijas procesa jaunie darbinieki ieglist jaunu pieredzi, pilnveidojoties ka personiba, saskarsme
ar darba kolegiem.

Adaptacijas process palidz cilvekam atri un nesapigi ieklauties uzn@muma vidg, veido pozitivu pirmo
iespaidu par uzne@mumu, ka arT iespaido uznémuma izmaksas.

Darbinieku adaptacija ir nopietns process, kas prasa profesionalo pieeju un dzilu izstradi. Nepareizi
veikta vai vispar neveikta adaptacija var palielinat darbinieka pieraSanas laiku vai arT pavisam to
zaudet.

Darbinieku adaptacijas process ir svarigs jebkura uzn€muma, neatkarigi no ta lieluma un spg&j padarit
uznémumu konkurétspgjigu.
Svarigi faktori, kas pozitivi iespaido darbinieku adaptaciju uzn€muma, ir sociala vienotiba, iesp&ja
veidot starppersonu attiecibas, atklatas komunikacijas iespgjas.
Ta ka adaptacijas procesam nav striktu noteikumu un ta veidosana ir elastiga, ka ar7 tiek piedavatas
dazadas izmé&ginatas metodes, uzneémumam ir iesp&ja izvéleties un pielagot to savam vajadzibam.
Adaptacija ir loti svarigs process, lai organizacija spetu sekmigi stradat un konkurét. Katra jauna vai
jau esoSa darbinieka labsajlita un motivacija ir viens no noteicosajiem faktoriem, lai organizacija sp&tu
darboties un augt.
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Adaptacijas process ir nebeidzams — katru dienu darbinieki pielagojas jauniem vai esoSajiem
apstakliem, pielagojas saviem kolégiem un vadibai.

Konkretaja izglitibas iestade nenotiek apzinats un pilnvertigs adaptacijas process jaunajiem
darbiniekiem, kas biitiski ietekm€& darbinieku iejuSanos jaunaja darba vieta.
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PERSONALA NOVERTESANAS PROCESS PASVALDIBAS POLICIJA

Baiba Bitmane

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, bbitmane@gmail.com

Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., Armands Kalnins

Anotacija

P&tjjuma aktualitate: Viens no organizacija nozimigakajiem kapitaliem ir tas darbinieki, jo tie$i no vinu
profesionalitates, motivacijas un ieks€jas degsmes liela méra ir atkarigi organizacijas darbibas rezultati,
sasniegumi un panakumi, tapéc svarigi, lai katrs organizacija stradajosais izprot savu lomu, nozimi un atbildibu
taja. Temats ir aktuals un nozimigs visam organizacijam, jo personala noveértéSanai joprojam netiek pieversta
nepiecieS$ama uzmaniba, turklat tas ir sarezgitakais un jutigakais personala vadibas process. Organizacija, kura
tika veikts petijums par personala novértéSanu, darbiniekiem kandidgjot uz augstaku amatu, konstatets, ka uz
brivam 11 Stata vietam piesakoties 17 pretendentiem, augstaku amatu iegtst 8 pretendenti. Kas savukart liek
aizdomaties, vai organizacija veicot darbinieku novert€sanu, netiek pietiekosi novertets darbinieks, kur§ kandidé
uz augstaku amatu, kuras rezultata, var tikt kaveta darbinicka talaka attistiba organizacija? Bitiski, lai
darbinickam kandidgjot uz augstaku amatu, novért€Sanas process biitu izprotams un nekavétu darbinicka
izaugsmi organizacija.

P&tfjuma mérkis: Izpétit pasvaldibas policijas persondla novertéSanas teorétiskas un praktiskas nostadnes, to
ietekmi uz darba procesu un sniegt ieteikumus novértésanas pasakumu pilnveidei.

Pétijuma metodes: Monografiska pétniecibas metode (teorijas analize), kvantitativa pétniecibas metode
(ankete$ana), kvalitativa pé€tniecibas metode (intervija), grafiska metode, dokumentu analizes metode, SVID
analize un sint€ze — secinajumu un priekslikumu sagatavoSanai.

Atslégas vardi: personala noverté$ana; novertésanas process; novertésanas procesa pilnveide
Ievads

Viens no organizacija nozimigakajiem kapitaliem ir tas darbinieki, jo tie$i no vinu profesionalitates,
motivacijas un iek$gjas degsmes liela mera ir atkarigi organizacijas darbibas rezultati, sasniegumi un
panakumi, tapec svarigi, lai katrs organizacija stradajosais izprot savu lomu, nozimi un atbildibu taja.
Savukart personala novertéSanas merki var biit dazadi, piemeram, piemerotaka kandidata atlase vai
darbinieka I1dz§ingjas darbibas izvert€sana, kas lauj lemt par atbilstibu esoSajam amatam un izveidot
redz&umu par turpmako darbibu iestade. Darba autore, ka petijuma vietu izveélgjas X paSvaldibas
policijas X parvaldi, jo iestdde darbinieku noverteSana process ir daudzveidigs, kur darbinieki paklauti
Cetriem novertéSanas veidiem (atestacijam) — stazieru atestacija, jauno darbinieku atestacija,
arpuskartas atestacija — darbinieku noverté$ana pretendgjot uz augstaku amatu, ka ar1 kartgja atestacija.
Darbinieku novertéSanas process uz paaugstinagjumu ir jaunindjums X pasvaldibas policija, kas tika
ieviests 2016.gada pavasart — §ada veida personala noveértésanas procesa mérkis ir kartibnieku Stata
vietu samazinajums palielinot inspektora $tata vietas.

Organizacija, kura tika veikts pétjums par persondla novert€Sanu, darbiniekiem kandid€jot uz
augstaku amatu, konstatéts, ka uz brivam 11 Stata vietam piesakoties 17 pretendentiem, augstaku
amatu ieglst 8 pretendenti. Kas savukart liek aizdomaties, vai organizacija veicot darbinieku
novertesanu, netiek pietiekosi novertets darbinieks, kur§ kandide uz augstaku amatu, kuras rezultata,
var tikt kaveta darbinieka talaka attistiba organizacija? Biitiski, lai darbiniekam kandidg€jot uz augstaku
amatu, novertéSanas process biitu izprotams un nekavétu darbinieka izaugsmi organizacija.

Petijuma mérkis ir izp&tit X pasSvaldibas policijas personala novertéSanas teorctiskas un praktiskas
nostadnes, to ietekmi uz darba procesu un sniegt ieteikumus novertésanas pasakumu pilnveidei.

Ta sasniegSanai ir izvirziti sekojo$i uzdevumi:
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izpétit personala noveérté€Sanas procesa teorétiskos aspektus un sagatavot parskatu par izpétes
rezultatiem;

sagatavot personala noverteéSanas procesa SVID analizi;
sagatavot anketas jautajumus un aptaujat organizacijas darbiniekus par novert€Sanas procesu iestade;

sagatavot intervijas jautdjumus un intervét struktiirvienibas vaditajus par personala novertéSanas
procesu;

apkopot un izpgtit ieglito informaciju, veikt analizi un sagatavot secinajumus.

Peétjuma sagatavoSana izmantotas sekojoSas pétjjuma metodes: intervéSana (pétjjuma autores
sagatavota strukturéta intervija ar diviem struktiirvienibu vaditajiem), anketéSana (p&tjjuma autores
sagatavota anketa organizacijas darbiniekiem, kuriem bija iesp&ja kandideét uz augstaku amatu),
personala novert€Sanas sisttmas SVID analize, grafiska metode, teorijas, dokumentu un rezultatu
analize.

Personaila noveértésanas teorétiskie aspekti un novértéSanas process organizacija

Saistiba ar personala noveértésanu rodas jautajumi: ,,Kapec més novertg§jam personalu?, Ko tiesi vertét:
darba rezultatus, zinasanas, uzvedibu?, Ka vertét? Ka attiecigajiem darbiniekiem darit zinamus
vertesanas rezultatus?” (ESenvalde 2008). Tatad uzsakot personala noveértésanu, darba dev&jam biitu
jaizverte, kapec tiek vertets darbinieks, ka vinu vertet, kadas verteéSanas metodes tiktu izmantotas
vertéSanas procesa, ka ar1 biitiski biitu darbiniekiem paskaidrot vérté€Sanas rezultatus, lai darbinieks
saprastu, kas biitu uzlabojams darba procesa vai kadas zinasanas butu nepiecieSams papildinat.

Cilvekam ir dota domasanas, ricibas analizes spgja un tade] ikdiena mes neapzinati novertejam apkart
notiekoSus procesus, cilvékus un to darbibu, kas pamata parada misu attieksmi pret §STm lietam un
kopgjo dzives izpratni. Ja §1 ikdieniSka novertéSana varbit ietekmé tikai mtisu pasu izjutas, ricibu, tad
darba vieta novertéSana ir konkréta un tiesa, kuras rezultats var biitiski ietekmet gan cilvéka turpmako
vietu noteikta darba vieta, gan vina iespgjamo karjeru un materialo labklajibu. Tiesi novertgjums var
sniegt pamatojumu vienai vai otrai izteiktai atzinibai, prémé&Sanai vai citadu labumu iegiiSanai.

Vadibas zintbu un personalmenedzmenta specialiste Maira Kehre sava gramata skaidro, ka darbinieka
darbibas novertgjums ir ,,atgriezeniskas saites veids, kad vaditajs informe, ka darbinieki strada, kadas
ir vinu stipras puses un kadas vel jaattista”, ka arT ja ,,darbinieki So atgriezenisko saiti no vaditaja
nesanem, vinu izaugsme paléninas” (Kehre 2004). Darba autore secina, ka personala novertgjums ir ka
atgriezeniska saite par darbibu, rezultatu vai personas zinaSanam un sp&jam, ka ar1 darbinieka
izaugsme ir tikai viens no raditajiem, kas pamato personala noverteSanas nepiecieSamibu. Tas ir ciesi
saistits ar darbinieka sp&u noteikSanu, vai vispar vina ir potencials, ko attistit, lai izaugsme varétu
notikt ar karjeras planoSanu.

Personala novértésanas sistémas izvele parsvara ir atkariga no tas merka. Tacu iestades novertésanas
sisteémas izveli nosaka arT to lielums un darbibas specifika. Novertesanas sist€mas izveli var noteikt ari
tas, cik detaliz&tu noveértejumu velas darba devgjs, cik ilgs laiks un kadi Iidzekli tiek atveleti personala
novertésanai. Darbinieka noveértgjums lauj darba dev&jam pienemt 1€mumu par darbinieka zinasanu
Itmeni, prasmém vai profesionalo uzvedibu un attieksmi, noteikt macibu un attistibas vajadzibas, lai
pilnveidotu darba izpildes sniegumu nakotne. Personala novertéSanas sistémas sadalas novertéSanas
veidos. Katrs noverteéSanas veids ir atSkirigs un katra iestade preciz€ sev izv€leéto novértésanas veidu
ta, lai to varetu labak pielagot darba specifikai.

Lai nerastos nesapratne par to, kas tad isti tiek novertets, vai darbinieka zinaSanas un spgjas vai
konkréta padarita darba rezultats, [.ESenvalde personala novértéSanu organizacijas iedala divos veidos
— kompetences novértésana un darba rezultatu novertésana. ,,Biezi abi Sie personala novértésanas veidi
tiek jaukti, nereti tos apvieno viena novertéSanas instrumenta, bet vél biezak pasi darbinieki nemaz
nesaprot, kas tad Tsti tiek vertéts — vinu zinaSanas, prasmes un iemanas vai arl darba rezultati un
sasniegumi” (ESenvalde 2004). Savukart I.Voron¢uka gramata ,,Personala vadiba” novértésanu iedala
darbinieku darbibas jeb veikuma vertgjuma un potenciala noveértesana (Voroncuka 2009). Darba
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autore uzskata, ka personala noveért€Sanas sist€tma apvieno sevi abus izdalitos noveért€Sanas veidus un
abas sastavdalas ir vienlidz svarigas, lai darbinieks tiktu pilnvertigi novertéts.

Personala novértésanas veidi X pasvaldibas policija ir daudzveidigi. Ikviens darbinieks, kur§ strada
pasSvaldibas policija ir paklauts kadam no noveérté€Sanas veidiem. Lai novértetu darbinieku profesionalo
sp&ju atbilstibu pretend€jot uz augstaku amatu, darbinieks tiek virzits uz arpuskartas atestaciju —
kvalifikaciju parbaudijumu, kura sastav no strukturétajam parrunam, kuru laika tiek vertets darbinieka
specialo profesionalo spgju atbilstiba ienemtajam amatam, darba izpildes rezultatu novertesanu.
Darbinieks kandide uz augstaku amatu, kad elektroniska veida tiek izsiitita informacija par vakantajam
amata vietam kada no pasvaldibas policijas parvaldem. Apkopojot un izvertgjot iesiititas darbinieku
motivacijas vestules, parvaldes priekS$nieks atlasa darbiniekus kuru profesionalas sp&jas atbilst amatam
uz paaugstinajumu, un darbiniekiem pazino par parrunu laiku un vietu, kuru laika tiek izvertets
darbinieka atbilstiba, lai virzitu uz darbinieku novértéSanas atlases otro kartu.

Novertesanas atlases pirmaja posma ne tikai tiek veiktas parrunas, bet art tiek ieklauta profesionalo
darba situacijas video analize, kuras laika darbinieckam japamato administrativais parkapums
pamatojoties uz normativajiem aktiem. Darbinieku novértéSanu veic ar policijas prieksSnieku
apstiprinati Atestacijas apakSkomisijas parstavji. Personala novertéSanas otra atlases karta uz
paaugstinajumu amata, ir ka sava veida viktorina, kuru laika tiek parbaudits pretendentu atbilzu
sniegSanas atrums un pareiziba.

Metodologija

Petfjuma sakuma posma veikta literatiiras analize, lai apkopotu teorgtiskas nostadnes par personala
novertéSanu organizacijas. Petijjuma par personala novertéSanas sisttmu X pasvaldibas policijas X
parvalde tika izmantota darbinieku anket€Sana un intervijas ar struktiirvienibas vaditajiem, kuri
piedalas personala noveértesanas procesa. Aptauja par personala novertéSanas kandidgjot uz augstaku
amatu piedalfjas 19 darbinieki, kuriem bija iespgja kandidet uz augstaku amatu. Visas izsttitas anketas
tika aizpilditas korekti un ieskaititas p&tijuma rezultatu veidosana. Darbinieku aptauja tika veikta laika
posma no 2016.gada 5.septembra lidz 2016.gada 30.oktobrim. Savukart, lai ieglitu visparigi
informaciju par personala noveértéSanas procesu organizacija, kursa darba autore veica divas
strukturtas intervijas ar struktiirvienibas vaditajiem. Intervija ar struktiirvienibas vaditajiem tika
veikta, lai iegiitu padzilinataku informaciju par personala novérté€Sanas procesu — tas minusiem un
plusiem.

P&c anketu apkoposanas darba autore veica ieglito datu analizi, att€lojot iegiitos datus grafiski, ka art
izdarTja secinajumus, pamatojoties uz iegtitajiem petijjuma rezultatiem.

Rezultati

Anketas pirmaja jautajuma darbiniekiem tika uzdots jautajums par to, vai darbiniekiem patik vinu
pasreizgjais darbs un paskaidrot savu viedokli. Uz anketas pirmo jautajumu visi darbinieki atzina, ka
policijas darbs patik. Lielaka dala no p&tijuma iesaistitajiem darbiniekiem paskaidroja savu viedokli,
kapeéc viniem patik darbs, bet bija arT darbinieki, kuri anketa atzimgja tikai atbildi ,,ja”. Vairakums no
darbiniekiem uz pirmo jautajumu atbildot pozitivi, pauda viedokli par to, ka policijas darbs un
parkapumu profilakse ir sabiedriski nozimigs darbs, stabilas valsts parvaldes garants un tas veicina
cilveku drosibu, ka arT pildot policista pienakumus ir iespgjams palidzet tiem, kuriem palidziba ir
nepiecieSama un sodit tas personas, kuras ir izdarfjusas administrativos parkapumus. Apkopojot
darbinieku sniegtas atbildes uz pirmo anketas jautajumu, darba autore secina, ka darbiniekiem patik
darbs, jo stradajosajiem darbinickiem S§aja sféra ir iespgja palidz&ét cilvékiem un noverst
likumparkapumus, tadejadi nodrosinot sabiedrisko kartibu X pilséta.

Ka redzams 1.att. lielaka dala no aptaujatajiem darbiniekiem uzskata, ka vaditajiem biitiski ir novertet
darbinieka darba uzdevumu izpildi un tas kvalitati, bija darbinieki kuri atzZimgja variantu ,,cits”, kura

izteica viedokli, ka butiski novértét visus minétos darbinieku novértésanas kritérijus, jo bez Siem
kriterijiem policijas darbinieks nespgj kvalitativi veikt savus amata pienakumus.
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Kritériji pec kuriem vertet darbiniekus
CITS 6
PATSTAVIBA DARBA 4
SPEJA STRADAT KOMANDA 4
UZTVERES SPEJAS UN ORIENTESANAS.. 3
GATAVIBA PAAUGSTINAT KVALIFIKACIJU 4
SPEJA PIENEMT PAREIZUS LEMUMUS.. 4
DARBA UZDEVUMU IZPILDE UN KVALITATE 9
PROFESIONALAS ZINASANAS 7

1.att. EsoSie motivacijas faktori X pasvaldibas policija, skaits (Avots: darba autores sastadits)

Tatad izvertejot darbinieku sniegtas atbildes uz jautajumu par darbinieku vertésanas kriterijiem, darba
autore secina, ka darbiniekiem ir svarigi, lai tiktu novertets darba uzdevumu izpilde un ta kvalitate, bet
darba autore uzskata, ka svarigi novertet biitu darbinieku profesionalas zinaSanas, jo darbinieks bez
nepiecieSamajam zinasanam nespétu veikt savus amata pienakumus atbilstosi pasreiz€jam amatam.

Lai izvertetu darbinieku sniegtas atbildes un sniegtu priekslikumus novérteésanas sist€mas uzlabosana,
darba autorei bija svarigi uzzinat darbinieku viedoklus par esoS$ajam problémam noverteésanas sisteéma
uz vakanto amatu? Darbinieku sniegtas atbildes atspogulotas 2.att.

Problémas esosaja novértéSanas sistema

Cits 4 |

Jautajumi nav saistiti ar tieSo amata
pienakumu pildisanu

7]

Nav izprotams vertéSanas process 11 |

Nevienlidziga vértéjuma pieskiriana 5|
Vertesanas rezultats netiek fikséts
dokumentali ZI

2.att. Problému atainojums esosaja novertésanas sisteéma, skaits (Avots: darba autores sastadits)

Ka redzams 2.att. lielaka dala no aptaujatajiem darbiniekiem atzim&ja, ka viena no problémam
personala noverteéSanas sist€éma pasvaldibas policija ir tas, ka darbiniekiem nav izprotams personala
novertésanas process, ka ari jautajumi, kas tiek uzdoti novertéSanas laika nav saistiti ar tieSo amata
pienakumu pildisanu. Darbinieki uzskata, ka viena no problémam personala noveérté$anas sistéma ir
nevienlidziga veértgjuma pieskirSana. Viens no darbiniekiem mingja, ka novert€Sanas procesa ir
neobjektivi faktori, kas pilniba nenovérté darbinieku zinasanas, bet gan reakcijas un apk&ribas atrumu,
ka arT mingja, ka prieksrociba noverteéSanas laika ir tiem darbiniekiem, kuri nepiecieSamo informaciju
ir iekalusi galva, savukart to neprot pielietot realaja situacija.

Par paSreiz€jo novert€Sanas procesu pasSvaldibas policija struktiirvienibu vaditaju atbildes atSkiras,
viens no vaditajiem ming&ja, ka personala novertéSana uz paaugstinajumu pasvaldibas policija notiek
divos posmos, kur pirma posma laika veicot parrunas ar pretendentiem, tiek noskaidroti spgjigakie un
zino$akie darbinieki, lai virzitu uz otro novertésanas posmu, savukart, ka prakse pieradits, ne vienmer
darbiniekam pirma posma pozitivais verte§jums dod iesp&ju izturét novertésanas otro posmu. Savukart
otrs vaditajs savu viedokli pauda balstoties no juridiska viedokla, paskaidrojot to, ka §1 briza personala
novertésana ir palaista pasplisma sakara ar krizes situaciju un budzeta lidzeklu trikumu, jo ar radusos
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situaciju nav iesp&jams parvertét darbiniekus kuri tieSam pelnijusi pildit amata pienakumus augstaka
amata.

Par noveértéSanas procesa nepiecieSamajam izmainam vaditdju viedokli atS$kiras. Viens no
strukttirvienibas vaditajiem noradija, ka darbinieku noverteésana, kada Sobrid ir iestade, nav pareiza, jo
novérteSana viktorinas veida, darbiniekos rada konkurenci nevis komandas darbu, ka ar1 darbinieka
zinasanas visas jomas nav viena ltmen, [idz ar ko ir jautajumi uz kuriem atbildes tiek sniegtas loti
labi, savukart ir jautajumi uz kuriem darbinieks nespgj sniegt atbildes. Vertgjot darbinieku uz
paaugstinajumu vajadzetu darbinieku vertet individuali, nevis sacensibu veida — kur$ atraks. Savukart
otrs vaditajs uzskata, ka butu nepiecieSams darbinieku novert€Sanu veikt nepartraukti, ne tikai
izsludinot konkursu.

Piesakoties darbiniekiem uz augstaku amatu, struktiirvienibu vaditaji atzina, ka svarigi butu vertét
darbinieku patstavibu — cik spgjigs ir darbinieks pienemot patstavigus lémumus, darbinieku v€lmi
saprast uz ko darbinieks piesakas, ka arT darbinieku zinasanu pakapi. Svarigi, lai darbinieks biitu
spe&jigs sniegt visu nepiecieSsamo informaciju par normativo aktu pielietojumu darba procesa jaunajam
darbiniekam, izskaidrojot pasvaldibas policijas darbibas virzienus un specifiku.

Saskana ar aptauju un intervijas rezultatiem, ka arT nemot v&ra personala noveértéSanas procesa
teoretiskos aspektus, darba autore veica novertésanas sisttmas SVID analizi pasvaldibas policija (skat.
1.tabulu). Ar SVID analizes palidzibu, darba autore novértgja personala novert€Sanas procesa stipras
un vajas puses, ka art iesp&jas un draudus, lai giitu prieksstatus, kas uzlabojams novertésanas sisteéma.

Tabula 1. Novertesanas SVID analize pasvaldibas policijas X parvalde (darba autores veidota)

Stipras puses Vajas puses

personala novert€sana notiek vairakas kartas; | nav zinami konkr€ti jautagjumi normativo
aktu zinasana;

nelabveligas noverteésanas rezultata,
darbiniekam iesp€ja novértésanu atkartot. novertéSanas process nav aprakstits, lidz ar
ko darbiniekiem tas nav izprotams.
lespgjas Draudi
personala noverteésanas statistikas | darba procesa izmantotas normativo aktu
izmantoSana talakas apmacibas | bazes izmainas;
prognozeésana;

pasvaldibas policijas vadlinijas mainigums.
personala noveértéSana palielina darbinieku
konkurétspgju.

Secinajumi

Ieviesot personala novertéSanas sistemu, skaidri janosaka mérki, lai novertéSanas rezultati sniegtu to
informaciju, kuru velams iegiit novertgjot personalu. Novertésanas merkiem jabiit precizi formulétiem
un nosakamiem.

Personala novértésana pasvaldibas policija ir daudzveidiga, kuras norise atkariga no darbinieku darba
staza, ienemama amata.

Darbinieki uzskata, ka kritériji péc kuriem biitu javeic darbinieku novértéSana ir darba uzdevumu
izpilde un ta kvalitate, profesionalas zinaSanas, ka arT dala no darbiniekiem mingja, ka, lai noveértetu
darbinieku, biitu nepiecieSams vertet pec visiem anketa minétajiem kriterijiem.

Intervija ar struktiirvienibas vaditaju noskaidrojas, ka $1 briza personala novértéSana ir palaista
pasplisma, ka iemeslu minot ekonomisko krizi un budzeta lidzeklu trikumu, jo ar radusos situaciju
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nav iesp&jams parvertet darbiniekus, kuri tieS$am pelnijusi pildit amata pienakumus augstaka amata.

Intervijas laika strukttirvienibas vaditaji atzina, to ka, vert€jot darbinieku uz paaugstinajumu vajadzetu
darbinieku vertet individuali, nevis sacensibu veida, ka arl mingja, ka darbiniecku novértesanu
vajadzetu veikt nepartraukti, ne tikai izsludinot konkursu uz paaugstinajumu.
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PERSONALA NOVERTESANAS PILNVEIDE VALSTS PARVALDES IESTADE

Laura KeiSa

Alberta koledza, lestazu darba organizdacija un vadiba, e-pasts: laaurakeisha@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: docents, Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., Armands Kalnins

Anotacija
P&tfjuma aktualitate: NovertéSana lauj izmérit darbinieku sniegumu, sasniegtos mérkus, noteikt darbinieku
apmierinatibu, motivaciju, nakotnes mérkus, macibu vajadzibas, iespgjamo karjeras izaugsmi un planoSanu.
Novertesanas raditaji var kalpot ka faktors, kas veido atalgojuma sistému vai materialo motivésanu. Tas sniedz
atgriezenisko saiti arT darbiniekam, laujot uzzinat, ka tiek vertéts vina darba sniegums, un kada ir vina loma
kopgja iestades attistibas stratégija. Lidz ar to novert€Sanas procesam ir jabut pardomatam, efektivam un tas
nemitigi japilnveido, lai sekotu nozares attistibai un personala vadibas novitatem.

Petijuma merkis: analizét vispargja darbinieku novert€Sanas procesa teoretiskas nostadnes un valsts iestades
praktisko noveértéSanas pieredzi, ka ar1 izveidot strukturétas vadlinijas/ priekslikumus novertésanas pilnveidei un
360 gradu metodes ievieSanai.

Pétijuma metodes: Darba tika izmantotas Cetras petijuma metodes: anket€Sana, monografiska p&tjjuma metode,
grafiska metode un strukturéta intervija.

Sasniegtie rezultati: Noveértésanu var definét ka sistematiz&tu procesu, lai sniegtu atgriezenisko saiti, izvertétu
darba sniegumu, kompetences, veiktu personala plano$anu, attistiSanu un veidotu algu politiku. Aptaujas rada, ka
novértéSanas process tiek veikts atbilsto$i normativajiem aktiem, kas norada formalu procesa ievéro$anu, tomér
negarant€ pietiekamus rezultatus, lai uzlabotu darbinieka un iestades sniegumu. Respondenti pozitivi izteicas par
papildus novérté$anas elementu ievieSanu - 360 gradu novértéSanu, saskatot taja vairakas prieksrocibas. 360
gradu novertésanas ievieSanai tika izstradati 7 soli, lai apzinatu darba grupu, definétu merkus, novertésanas
instrumentus, darbinieku apmacibu un veiktu pilotprojektu.

Atslégas vardi: novertesana; sisteéma; ieviesana; 360 gradu noveérteésana; personala vadiba.
Ievads

Veiksmigai iestades vai uzn@muma merku sasniegSanai, svarigi ir motiveti, kompetenti un zinosi
darbinieki, Iidz ar to viens no personala vadibas mérkiem ir So kompetencu un 1pasibu veicinasana.
Viens no veidiem, ka uzlabot darbinieku sniegumu ir regulara un pardomata darbinieku novértesana,
kas notiek nevis p&c fakta vai noteikta lémuma, bet gan péc vadibas [émuma un patiesas icinteresétibas
caur $o procesu uzlabot darbinieku un uznémuma darbibu.

Novertesana lauj izmérit darbinieku sniegumu, sasniegtos merkus, noteikt darbinieku apmierinatibu,
motivaciju, nakotnes mérkus, macibu vajadzibas, ka arf iespgjamo karjeras izaugsmi un planoganu. Sis
process lauj ne tikai uzne@mumam iegiit nepiecieSamo informaciju, bet sniedz atgriezenisko saiti art
darbiniekam, laujot uzzinat, ka tiek vertéts vipa darba sniegums, un kada ir vinpa loma kopgja
uznémuma attistibas stratégija.

Ka jebkur§ uznémums, ari pétama iestade ir ieinteres€ta snieguma uzlaboSana, sasniedzot savus
mérkus, veidojot labas prakses piemé&ru valsts parvaldeé un veidojot pozitivu darba vidi darbiniekiem.

Lidz ar to novertéSanas procesam ir jabut pardomatam, efektivam un nemitigi japilnveido esoSais
process, lai sekotu nozares attistibai un personala vadibas novitatem.

Pétfjuma merkis: analizét vispargja darbinieku noveértéSanas procesa teorétiskas nostadnes un valsts
iestades praktisko novert€Sanas pieredzi, ka ari izveidot strukturétas vadlmijas/ priekslikumus
novertésanas pilnveidei un 360 gradu ievieSanai.

P&étijuma uzdevumi:
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1. analizét teoriju atbilstosi tematam un sagatavot parskatu par analizes rezultatiem;
2. analizet iestades izstradato novértésanas kartibu un praktiskus noverté€Sanas pasakumus;

3. sastadit individualas intervijas jautajumus, veikt interviju ar Administrativa departamenta direktoru
un vecako personala inspektori, analizét iegiito informaciju;

4. analizet iestade veikta pétijjuma rezultatus, apkopot un analiz&t iegiitos intervijas rezultatus, lai
veiktu padzilinatu temata izp@ti;

5. izveidot strukturétas vadliijas 360 gradu novertésanas ievieSanai;
6. sagatavot secinajumus un priekslikumus.

Darba tiks izmantotas Cetras praktiskas petijuma metodes: kvantitativa metode izmantojot darbinieku
aptaujas datus, monografiska p&tijuma metode, kvalitativas metodes ietvaros tiks veikta individuala
intervija ar Administrativa departamenta direktoru un vecako personala inspektori. Secinajumu un
priekslikumu izstradei tiks izmantota sint€zes metode.

Veikta pétijuma rezultata tika iegita informacija par noveértéSanas procesa nepiecieSamibu, sikak
apskatot 360 gradu novertéSanu. Darbinieku aptaujas rezultati paradija, ka noveértéSana tiek veikta
atbilstosi iekS€jiem un argjiem normativajiem aktiem. Savukart intervijas rezultatu noradija uz
iesp&jamiem trikumiem un atbalstu jaunu pieeju iemantosanai, lai uzlabotu kopgjo iestades
noveértésanas procesu.

Novértesanas process un svarigakie aspekti

Personala novertésanu var definét, ka procesu, kas notiek pec speciali §im mérkim izstradatas
programmas un vertéSanas krit€rijiem, un ne biezak, ka vienu reizi gada (Kehre 2004). Tatad, svarigi
ir saprast, ka novertéSana ir sistematizéts un strukturéts process, ar vienotu merki un noteiktiem
izpildes terminiem.

Personala noveértésana ir domata (Kehre 2004):
e Informacijas sniegSanai darbiniekiem par to, ka vini tiek verteti;
e Personala attistibai un motivacijai;
e IzglitoSanas vajadzibu noteiksanai;
e Darbinieku karjeras v€lmju un iespgju izzinaSanai;
e Darbinieku sp&ju un pieredzes labakai izmantoSanai;
e Uznemuma sasniegumu un vadibas potenciala saskatiSanai,

e Individualo sasniegumu izvert€sanai, kas biitu par pamatu atalgojuma noteikSanai.
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Darbinieku darbibas novértéSana

A} A}
Personala .
| planosana Personala attistiSana Algu politika
] | [
h | N
Pienemsana Kari 3
darbi arjera
- Pamatalga
1 I
h | A |
ParvietoSana Izglito$ana \
-
| Piemaksas
3
AtlaiSana
-

1.att. Darbinieku darbibas novértéanas process (Avots: Kehre 2004)

Ka redzams 1.att€la, novertesanas process palidz personala planoSana, iegiitos rezultatus var izmantot
darbinieku parvietoSanai atbilstosi vina spgjam vai profesionalajai pieredzei un zinaSanam, ka arT var
izmantot par pamatu darba tiesisko attiecibu izbeigSanai vai uzsakSanai. Viens no galvenajiem
novertéSanas meérkiem ir veicinat personala izaugsmi un attistibu, ko veiksmigi var Tstenot, attistot
karjeru un nosakot macibu vajadzibas. Liela dala no uzn€mumiem novértéSanas rezultatus izmanto ar1
algu politikas noteikSanai.

Darbinieku novértésanai ir divi galvenie pamatmérki: pirmais — noskaidrot darbinieku motivaciju un
kompetences; otrais — planot darbinieku motivaciju, ka ar1 apzinat vinu attistibas un sasniegumu
Itmeni (Boitmane 2008). Vertgjot darbinieka motivaciju, ir svarigi noteikt, kas darbinieku motivé
pasreiz€ja situacija, kas ir nemotivgjosie faktori. [zmantojot noteiktas metodes un instrumentus, méra
darbinieka profesionalitati un sp&ju atbilstibu veicamajiem pienakumiem, ka ar1 izvert€ darbiniekam
nepiecieSamas kompetences.

Novertesanas process ir laikietilpigs un pietickami komplic@ts, tapec veiksmigai $1 procesa realizacijai
ir svarigi izveleties atbilstosako un pareizako noverteSanas metodi. Literatiira izskir vairakas
novertésanas metodes, pieméram, darbinieku nov@roSanu, ranz&€Sanu, kritisko gadijumu analizi,
parrunu veikSanu u.c. metodes (Boitmane 2008; ESenvalde 2008).

Uznémumos lielakoties izSkir divu veidu novértesanu: kompetences noveértésanu un darba rezultatu
novertésana. Jedzienus ,.kompetence, kompetences” ikdienas sazina tiek lietots ar dazadam nozimeém —
gan pilnvaru nozZimé, gan lietpratibas nozime, tomér miisdienas $is jédziens visbiezak tiek lietots, lai
raksturotu nodarbinata uzvedibas jeb ricibas modelus tipiskas darba situacijas. Kompetences palidz
aprakstit un skaidrot, ka (ar kadam prasmém un kada veida rikojoties) darbs ir jadara (Vintisa 2011).
Otrs novértesanas veids ir darba rezultatu novértésana. Seit tiek izvertéts individa un struktiirvienibas
darbs noteikta laika posma ar merki uzlabot rezultatus perspektiva, meklgjot potencialu un veidus, ka
to veicinat (ESenvalde 2008).

Pétijuma mérkis ir ne tikai apkopot un sniegt teorétisko informaciju par noveértéSanas procesu un
analizét iestades praktisko novértéSanas procesu, bet ari piedavat noteiktas vadlinijas noveértésanas
procesa pilnveidosanai. Darba autore, ka iespgjamo novertésanas procesa pilnveidoSanas elementu ir
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izvelgjusies 360 gradu novertéSanas ievieSanu atseviskam darbinieku grupam. Viena no
popularakajam novértésanas metodém ir 360 gradu noveértéSana. Nosaukums ir veidojies no modela,
kura atbildigais darbinieks sanem ve&rt€jumu no visam iesaistitajam pusem.

pasvertéjums

tieSais
vaditajs

darbinieku
vertejums
360 gradu

novértesana

klientu vai
partneru
vertejums

netiesa
vaditaja
veértejums

tieSo
kolégu
veértéjums

2.att. 360 gradu noverteésana (Avots: Boitmane 2008)

360 gradu novert€sana ir process/ sisteéma, kuras laika darbinieki sanem anonimu atgriezenisko saiti no
cilvekiem, kuri atrodas vinam apkart. Atgriezeniska saite ietver jautajumus, uz kuriem tiek sniegts
vertgjums, tiek izteikti komentari, ka ari darbinieka pasa novert§jumu (What is 360 degree
Feedback?). Novertésana aptver visas cilveku grupas apkart darbinieckam vai vaditajam, tadgjadi
sniedzot visaptverosu informaciju par svarigakajam jomam veicot amata pienakumus.

Metodologija

Petfjuma veikSana tika izmantota teorijas analize, aptaujas un intervijas metode, ka arT tika veikta
iestades iek$gjo dokumentu analize, tadgjadi laujot atklat realo un pastavoso situaciju valsts iestade.
Vispargja noveértéSanas preocesa teorijas apskatam tika izmantota literatiira latvieSu valoda, savukart
360 gradu novertesanai arvalstu publikacijas un autoru darbi, atviesu valoda par konkréto noveértésanas
metodi ir pieejama minimala literatlira. Aptauja tika veikta 2016.gada aprili, savukart intervijas ar
atbildigajiem darbiniekiem 2016.gada novembri. lestad€ ir izveidoti iek$&jie noteikumi, kas regulé
novertésanas procesu, ka arT procesu regulé Ministru kabineta noteikumi, kas ir kopgji visam valsts
parvaldes iestadeém.

Izvertgjot darbinieku aptaujas rezultatus, kuras mérkis bija noteikt novertésanas procesa efektivitati,
darba autore var secinat, ka noverte€Sana notiek atbilstosi iekS€jiem un argjiem noteikumiem. Visi
aptaujatie darbinieki ir atzinu$i, ka notika attistibas parrunas starp vinu un tieSo vaditaju, ka Sajas
parrunas ir piedalfjusies tikai vini divi. Lielakoties darbinieki ir atbildgjusi apstiprinosi (96%, 94%), ka
attistibas parrunu laika notika sasniegumu parrunaSana, notika darbinieku motivéSana turpmakiem
sasniegumiem, ka arT darbinieki atzina, ka viniem izvirzitas kompetences ir aktualas. Nedaudz sliktaki
raditaji bija jautajumos, kas skar macibu un attistibas vajadzibas. 88% atzina, ka parrunu laika tika
veikta macibu vajadzibu attistiba, 76% atzina, ka izpilditas macibu vajadzibas, ka arT 86% atzina, ka
noteikti merki un uzdevumi nakoSajam novertésanas periodam.

Intervijas ar atbildigajiem darbiniekiem tika noskaidrots vinu viedoklis un redzgjums par novertesanas
procesu iestadé. PasSreiz€ja noverteésanas sisteéma no atbildigo darbinieku puses tiek raksturota, ka tada,
kas ir tend@ta uz iestades mérku sasniegSanu, savukart no otras puses ta tiek raksturota, ka ne
pietickami objektiva, jo tikai izvirzita mérka novert€§jums nevar sniegt pilnigu darbinieka darba
izpildes procesa novértg§jumu. NovertéSanas sistéma tiek raksturota, ka atbilstoSa valsts parvaldes
iestadei, tomér tika izteikts viedoklis, ka biitu nepiecieSama lielaka ieinteresétiba no vaditaju puses
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darbinieku noverté€Sanas procesa.

Atbildigie darbinieki, ka lielakos uzsvarus, kam javelta uzmaniba mingja darba novérteSanu atbilstosi
noteiktiem krit€rijiem, attisttbas parrunam, ka arT darbinieku paveiktajiem uzdevumiem un
pienakumiem ikdienas darba procesa. Ka galvenas priekSrocibas esoSajai novert€Sanas sist€mai tiek
mingtas regularitate, viegli saprotama uzbtive, ka arT iespgja veikt novertesanu elektroniski izmantojot
vienoto sistému. Savukart, ka galvenas nepilnibas tiek minéts vaditaju subjektivais vert&jums attieciba
uz darbinieku noverteéSanu, ka ar trikums atseviski vertét noteiktas darbinieku grupas. Attieciba uz
papildus noveértésanas elementu ievieSanu pasreizgja noverteéSanas sistéma, ka, piemeéru minot 360
gradu novert€sanas ievieSanu, atbildigie darbinieki ir izteikusies pozitivi.

Kopuma analizgjot aptaujas rezultatus, sniegtas atbildes rada, ka novertéSanas process iestade notiek
atbilstosi iekS€jiem noteikumiem un kopg&jiem valsts parvaldes priekSnoteikumiem. Ar darbiniekiem
tiek veiktas attistibas parrunas, kuru laika tiek parrunati meérki, sasniegumi, ka arT lielaka dala no
vaditajiem veic motiv&josos pasakumus. Lielakas problémas p&c darbinieku atbildém ir saistitas ar
macibu vajadzibu apmierinasanu, ka ar1 jauno mérku noteikSanu nakamajam periodam. No atbildeém ir
secinams, ka darbinieki apmierinoSi vert€ esoSo noveért€Sanas procesu, jo atbildes ir ar pozitivu
vertgjumu. Kopgjas atbildes uz intervijas jautajumiem norada uz esoSas novert€Sanas sist€émas
atbilstibu iestades vajadzibam, tomér ar1 norada, ka eso$a sist€éma nav pilniga, un tai biitu nepiecieSami
uzlabojumi. Taja skaita papildinot esoSo novert€Sanas sist€ému, ka arT atbalstot jaunu papildus
elementu ievieSanu eso$aja sist€ma. Atbildigo darbinieku atbalsts un iniciativa, norada uz atbilstosu
vidi, lai veiktu jaunas parmainas un ieviestu novitates esosaja sistema.

Rezultati

Nemot vera, ka petijuma merkis ir ne tikai izpetit esoSo novertéSanas procesu, bet arl sniegt
ieteikumus esosas sist€émas pilnveidosanai, autore, ka vienu no iespgjam esos$a procesa uzlaboSanai
izvelgjas 360 gradu novertesanas ievieSanu.

360 gradu noverteSana butu, ka papildus elements esoSajai novert€Sanas sisteémai, kas palidz&tu
uzlabot iestades darbibu un katra individualo darba sniegumu. Tas butu, ka papildus elements, kas
balstitos uz atbildigo un iesaistito darbinieku iniciativu un vélmi iegiit labakus darba rezultatus.

1.Darba komandas izveide
—|> 2.Mérku noteikSana
\Vi .

3.Pieredzes

apmaina | s 4.Vértesanas

instrumentu izveide

‘ S 5.1esaistito dalibnieku

apmaciba

7

6.Pilotprojekta

Istenosana - 7.Procesa pilnveido$ana

3.att. 360 gradu ievieSanas projekta TstenoSanas soli (Avots: autora veidots)

Pirmais solis, ka jebkuram projektam ir darba grupas izveide, kas turpmak koordin€tu noverteSanas
ievieSanu, ka ari biitu galvenie Tstenotaji. P&c darba grupas izveides, So darbinieku pirmais uzdevums
ir noteikt un saprast galvenos mérkus un ieguvumus, ko iestades augstaka vadiba vélas panakt, ievieSot
360 gradu noverteSanu. Vai ta ir darbinieku snieguma paaugstinaSana, noteiktu iestades raditaju
paaugstinaSana u.c. P&c merku noteikSanas, svarigi ir noteikt, ka nakotne tiks izmantoti iegitie
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rezultati. ST novértésanas veida Tsteno$ana svariga ir labas prakses apgii§ana. Ka viens no veidiem ir
apzinat iestades un uzne€mumus, kuriem ir praktiska pieredze 360 gradu novértéSanas istenosana, vai
arl sazinaties ar jomas profesionaliem, lai tadejadi iegiitu praktisku ricibas pieredzi, uzklausitu
profesionalu ieteikumus labakai procesa istenosanai. leglistot nepiecieSamo pieredzi, talakais solis ir
vertéSanas instrumentu izveide. Izveidojot un apzinot nepiecieSamos noveért€Sanas instrumentus,
nakamais svarigais posms, ir darbinieku apmaciba, inform&tiba un komunikacija ar viniem.
Sagatavojot nepiecieSsamo informaciju, novertéSanas instrumentus un apmacot darbiniekus, nakamais
solis butu pilotprojekta IstenoSana, lai parbauditu procesa istenosanu un noteiktu iesp&jamas
nepilnibas. Svarigi apzinat visus trukumus, Saubas, iesp&jamas kliidas, noskaidrot darbinieku
vertgjumu par procesa istenoSanu. Pec pilotprojekta istenoSanas, nakamais un ka nosleédzosais
sagatavoSanas posms ir konstatéto klidu un nepilnibu noverSana, lai pie novértéSana procesa
IstenoSanas, process biitu parskatits, dross, darbiniekiem saprotams un sniegtu sagaidamos rezultatus.

Kopuma apskatot iesp&jamos solus 360 gradu novertéSanas procesa IstenosSanai, svarigi ir tiem atvelet
pietiekami daudz laika un visu solu TstenoSanas laika uzturét nemitigu komunikaciju ar darbiniekiem,
lai nepielautu Saubas vai negativu vertgjumu pret jauno projektu. Katrs solis ir javeic pardomati,
paturot prata kop&jo merki un pozitivas vides veidosanu.

Secinajumi

1. NovertéSana ir sistematiz€ts process, lai sniegtu atgriezenisko saiti, izvert€tu darba sniegumu,
kompetences, veiktu personala planosanu, attistiSanu un veidotu algu politiku. Novert€$anas ievieSanai
svarigs ir vadibas I@mums un ieinteres€tiba §T1 procesa istenoSana, lai veiksmigi Tstenotu visus
novertésanas posmus un sasniegtu izvirzitos mérkus.

2. 360 gradu novertésana ir process, kad vert€§jumu par savu sniegumu darbinieks sanem no visam
darba procesa iesaistitajam pus€m, tadejadi ieglistot anontmu, objekttvu un visaptverosu vert§jumu par
veicamajiem pienakumiem, izvirzitajam kompetence€m vai citiem faktoriem.

3. lestade novertesana tiek veikta atbilstoSi normativajiem aktiem, Ministru kabineta un ieks$€jiem
noteikumiem. Novert€Sanas sist€mai ir vairakas stipras puses, taja skaita attistibas parrunas, kopg&ja
elektroniska sist€ma un citi faktori.

4. Darbinieku aptauja par noveérté€Sanas procesa efektivitati rada, ka novertéSanas process tiek veikts
atbilstosi Ministru kabineta un ieks€jiem noteikumiem, kas norada formalu procesa ievéroSanu, tomer
negarante pietickamus rezultatus, lai uzlabotu darbinieka un iestades sniegumu, par ko liecina interviju
laika piemingtie trukumi, kas saistiti ar darbinieku ikdienas pienakumu novért€Sanu un iesp&ju
trukumu atseviskam darbinieku grupam definét noteiktas prasibas.

5. 360 gradu noverteéSanas ievieSanai tika izstradati 7 soli, lai apzinatu darba grupu, defingtu
nepiecieSamos mérkus, ieglitu praktisko pieredzi, izstradatu noveért€Sanas instrumentus, veiktu
darbinieku apmacibu un pilotprojektu, lai noverstu klidas un nepilnibas.
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DARBINIEKU MOTIVESANAS NEPIECIESAMIBA UN IESPEJAS VALSTS PARVALDES
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Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, kristine.tervite@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg. paed., Mg. oec. docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate:Temats ir aktuals ikvienam, kuram saisto$a Skiet informacija par personala specialista

profesiju darbinieku motivesanas aspekta, ka arT jebkuram, kam interes€ darbinieku motivéSanas iespgjas valsts
parvaldes iestadgs.

Petijuma merkis:Petijuma merkis ir noskaidrot, kas ir motivacija, kas ir motivéts darbinieks, kapec darbinieku
motiveéSana vispar ir nepiecie$ama, ka var motivét darbinickus, ka ari — veidot izpratni par to, ka savus
darbinickus motivé valsts parvaldes iestades.

Pétijuma metodes:apraksto$a jeb monografiska metode, logiski konstruktiva metode, salidzino$a jeb
komparativa metode, anketéSana, analitiska metode un sintézes metode.

Sasniegtie rezultati: P&tijuma tika noskaidrots, kas ir motivacija, kas ir motivéts darbinieks, nosaukts iesp&jamais
motivacijas pamatiedalijums, veikta Latvijas Universitates Darba kopliguma analize, ta apjausot valsts parvaldes
iestades darbinieku motiveSanas iesp&jas, ka arT ar anketeSanas palidzibu tika noskaidrots valsts parvaldes iestazu
darbinieku viedoklis par to, kas ir motivets darbinieks, kadi ir bitiskakie darbinieku motivesanas veidi, kas vinus
motive ienemt konkr&to amatu, tapat nosaukti iemesli, kas sp&tu valsts parvaldes darbinieku motivaciju uzlabot,
ka arT p&c svariguma sarindoti fakti, kas mudina cilvékus maintt darbu, un nosaukti iemesli, kadg] vini izvelgjas
darbu valsts parvaldes iestade.

Atslégas vardi: darbinieks; motivacija; valsts parvalde.
Ievads

Piedavajam atbildigu un interesantu darbu, stabilu atalgojumu, socialas garantijas, atsaucigus darba
kolégus — tas ir frazes, kuras ir dzirdgjis ikviens darba mekl&tajs. Parasti vajadzibu tik daudz un to
apmierinasanai (vismaz viena liela dala gadijumu) lieti noder finansu Iidzekli, kurus savukart var
nodro§inat darbs, tad€] vairumam no mums, ik pa bridim nakas bt darba mekl&taju loma, ar to
domajot, ka teju nemitigi tiek mekl&ti veidi, ka savus ienakumus papildinat.

Lidzigi ka darba mekletaji, arT darba dev@gji biezi vien meédz but ,,mekletaju” loma, censoties atrast
labus darbiniekus, kas sp&tu kvalitativi paveikt uzdoto, tadel lieti noder dazadas darbinieku
motivacijas sistémas. Saja pétijuma ir apskatits, ka darbiniekus motivé iestades, kuram ir ierobezotas
iespgjas to dart, jo tiek uztur€tas no nodoklu maksataju naudas un, nav nekads noslépums, nodoklu
maksataji loti ripigi seko Iidzi naudas izlietojumam.

Temats ir aktuals ikvienam, kuram saistoSa Skiet informacija par personala specialista profesiju
darbinieku motivésanas aspekta, ka arT jebkuram, kam interesé darbinieku motivéSanas iesp&jas valsts
parvaldes iestades.

Pétijuma merkis ir noskaidrot, kas ir motivacija, kas ir motivéts darbinieks, kap&c darbinieku
motivéSana vispar ir nepiecieSama, ka var motivet darbiniekus, ka arT — veidot izpratni par to, ka savus
darbiniekus motiveé valsts parvaldes iestades.

Lai sasniegtu merki, tika veikti sekojosi uzdevumi:

e Izpéttiti teorijas materiali par konkréto tému;
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e [zanalizéts Latvijas Universitates Darba kopligums;
e Veikts praktiskais petijumus, izmantojot anket&Sanu;
e Analizeta iegtta informacija;

e Apkopoti darba gaita giitie secinajumus.

Pétijuma ir izmantotas tadas p&tijuma metodes ka aprakstosa jeb monografiska metode, logiski
konstruktiva metode, salidzinosa jeb komparativa metode, anketeéSana, analitiskd metode un sintézes
metode.

Literatiiras apskats

Ka norada ekonomikas doktore, profesore Inese Voroncuka: ,,MotivéSana ir viena no nozimigakajam
vadiSanas funkcijam, kas versta uz cilveéku resursu efektivu izmantoSanu, lai organizacijas merkus
sasniegtu ar augstaku efektivitati.” (Voroncuka, 2009)

P&c amerikanu psihologes Pegas Pikeringas domam: ,,Motivacija ir dzinulis, kas liek padarit darbu
labak, gut sekmes, sagadat prieku sev un citiem, demonstrét savu varéSanu.” (Pikeringa, 2002)
Savukart psihologijas doktors, profesors Viesturs Renge lieliski papildina iepriek§ min&to definiciju,
sakot, ka ar jédzienu motivacija ,tiek apziméti cilvéka ieksgjie psihiskie speki, kas mudina vinu
darboties”. (Renge, 2007)

Vardam ,,darbinieks” p&c latviesu valodas vardnicas datiem ir divas nozimes, pirma no tam: ,,Cilveks,
kas strada (iestade, uzn@muma); cilveks, kas darbojas kada (tautsaimniecibas, kultiiras u.c.) nozare”,
bet otra — ,,Cilveks, kura darbibai ir liela nozime, ari — kas aktivi darbojas kada sabiedriskas vai
kultiiras dzives nozarg”. (LatvieSu valodas vardnica, 2006) Mums vairak interes€ pirma no tam.

Par motivétu darbinieku, autoresprat, dévéjams nodarbinatais, kur§ nak uz darbu ar prieku, ir
apmierinats ar saviem darba pienakumiem un citiem faktoriem, kas ietekmé vina darbu un ir sp&jigs
sniegt pozitivu ieguldijumu uzn@muma izaugsme.

Aplikojot plaso informacijas klastu, kas musdienas pieejams biblioteku plauktos un interneta vidg, par
pamatu autore noléma nemt psihologes Pegas Pikeringas gramatu ,,Personala vadiba: Ka prasmigi
motiveét darbiniekus un panakt v€lamo rezultatu”, kur minéts sekojoSs motivacijas iedalfjums -
saliedétas komandas izveide, pienakuma un atbildibas delegéSana padotajiem, sazinasanas rezultata
radita motivacija, atzinibas izteik§ana un nauda ka motivacijas veids.(Pikeringa, 2002)

Lai praktiski aplikotu, kadas tieSi motivacijas iesp&jas saviem darbiniekiem piedava valsts parvaldes
iestades, péc nejausibas principa autore izvel&jusies izpetit Latvijas Universitati, konkrétak — tas
Darba kopligumu. Izp&tot minéto dokumentu, autore secina, ka darbinieki parsvara tiek motiveti ar
brivdienam un finansialu atbalstu, turklat finansiala atbalsta sanemsanai biezi tiek noteikti butiski
prieksnoteikumi. (Latvijas Universitates Darba kopligums, 2016)

Metodologija

Petfjuma sakuma ar aprakstosas jeb monografiskas metodes palidzibu tika izpétita teorija par p&tijuma
lietotajiem terminiem, ka arT, papildus izmantojot arT logiski konstruktivo metodi un analitisko metodi,
sagatavots motivacijas pamatiedalljums un izanalizéts Latvijas Universitates Darba kopligums, ta
praktiski apliikojot, kadas tieSi motivacijas iesp&jas saviem darbiniekiem piedava valsts parvaldes
iestades.

Lai péc iespg&jas daudzpusigak apliikotu darbinieku motivaciju valsts parvaldes iestades, tika veikta tas
darbinieku aptauja. Tika aptaujatas gan sievietes, gan virie$i. Visiem ir augstaka izglitiba, jo tas
noteikts amata apraksta, tadel atsevisks punkts par to anketas netika ieklauts, dazadi vecumi un dazads
darba stazs. Pavisam aptauju aizpildija 20 cilveki, tapec tas uzskatams par pilotpetijumu. Dazadu
apsverumu d€| nebija izmantojamas atbildes 3 gadijums, proti, divos no tiem respondenti nebija
pareizi sapratusi, ka konkr€tais jautajums jaaizpilda, bet 1 gadijuma atbilde bija nepilniga. Tika uzdoti
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se$i jautajumi par motivaciju un viens par paSu aptaujas aizpilditaju. Kopuma izstradatas 7
diagrammas.

Rezultati

Saja sadala autore atspogulos nozimigakos pétfjuma rezultatus. Viena no aptaujas jautdgjumiem lidzu
nosaukt un sarindot pé€c nozimiguma 5 darbinieku motivéSanas veidus. Ka norada respondenti,
vislabakie darbinieku motivésanas veidi ir atalgojums, tam seko atziniba, un topa trijnieku noslédz
veselibas apdrosinasana.

Nakamaja jautajuma paraditsdarbinieku viedoklis par §1 briza motivaciju stradat, ta noskaidroti
nozimigakie iemesli, kas respondentus motive stradat paSreizgja darba vieta. Valsts parvaldes
darbiniekus Sobrid visvairak motivé darba laiks, otrs biitiskakais faktors ir darba kolektivs, bet tresais
— darba atrasanas vieta.

Tad respondentiem bija jaatzZime tris motivacijas veidi no dotajiem, proti, mazaks darba apjoms un
slodze, atziniba par paveikto, vadibas atbalsts, liclaka darba samaksa, labas savstarpgjas attiecibas
kolektiva, kopigu pasakumu organiz€Sana, materiala stimulé$anai vai kads cits variants, kas spetu
uzlabot motivaciju darbam. Ka redzams 1. att€la ,,Darbinieku viedoklis par veidiem, kas uzlabotu
motivaciju darbam”, vislielakais respondentu skaits, proti, 23% noradijusi, ka vinu motivaciju stradat
veicinatu lielaks atalgojums, otro un treso vietu nozimiguma zina ar 18% dala materiala stimul€Sana
un labas savstarpgjas attiecibas kolektiva, savukart par vienu procentu atpaliek, un attiecigi, sanemot
17% respondentu balsis, ir atziniba par paveikto.

Kas uzlabotu motivaciju darbam?

m Lielaka darba samaksa
4% 2 :
39 B Labas savstarpgjas attiecibas
kolektiva
B Materiala stimulé$ana

Atziniba par paveikto
B Vadibas atbalsts

B Kopigu atpiitas pasakumu
organizeSana
Mazaks darba apjoms un
slodze

1. att. ,,Darbinieku viedoklis par veidiem, kas uzlabotu motivaciju darbam” % (Avots: Autores veidots)

2. attela atspogulota informacija sniedz atbildi uz jautajumu — kapec cilveéki maina darbu. Biju devusi
7 iesp&jamos variantus, proti, personigi apsverumi, labakas karjeras izaugsmes iespg&jas, lielaks
atalgojums, mazaks stresa limenis, interesantaks darbs, labaks darba laiks, geografiska atrasanas vieta
un kads cits variants, kas janorada. Tie bija jasanumuré p&c nozimiguma — ar ,,1”” atzimgjot biitiskako,
ar ,,2” mazak butisku un ta uz priekSu. No 20 respondentiem 2 nebija pareizi sapratusi uzdevumu,
savukart 1 nebija aizpildijis [idz galam, tad€] apkopotas atbildes no atlikusajam 17 anketam.

Apkopojot rezultatus, var secinat, ka bitiskakais faktors, kade] cilveki maina darbu, ir lielaks
atalgojums, kas minéts 23% gadijumu, otrais un tresais iemesls, attiecigi sanemot 16% balsu, ir
personigi apsvérumi un labakas karjeras izaugsmes iesp€jas. Nekur talu neatpaliek arT ceturtais un
piektais iemesls — ar 14% nozimiguma zina ietekmgjoss faktors ir interesantaks darbs un labaks darba
laiks.
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Kapéc cilveki maina darbu?

B Lielaks atalgojums

B Personigi apsvérumi

B Labakas karjeras izaugsmes
iespgjas
Interesantaks darbs

B Labaks darba laiks

B Mazaks stresa ITmenis

2. att. ,,Darbinieku viedoklis par to, kap&c cilveki maina darbu”. % (Avots: Autores veidots)

Ar nakosa jautajuma palidzibu noskaidroju, kads bija iemesls tam, kap&c respondenti pieteicas darba
valsts parvaldes iestade. Pavisam tika piedavati 4 konkr€ti varianti — bija nepiecieSams darbs, patik
darbs valsts parvalde, labs atalgojums, uzrunaja vakances sludinajuma teksts, ka ar1 bija iesp&ja
izveleties variantu ,.cits”, kura bija iespgjams noradit kadu citu iesp&ju. Rezultati ir atspoguloti 3.
attela.

Kapec pieteicas stradat valsts parvaldes iestade?

B Bija nepiecieSams darbs

W Patik darbs valsts parvalde
Cits variants

B Uzrunaja vakances

sludinajuma teksts
B Labs atalgojums

3. att. ,,Darbinieku viedoklis par to, kap&c vini pieteicas stradat valsts parvaldes iestade” % (Avots: Autores
veidots)

Ka redzams — labs atalgojums netika noradits nevienu reizi ka iemesls tam, lai saktu stradat valsts
parvaldes iestade. Savukart atskirtba no pargjiem atteliem, kas apliikoti 1idz §im, $aja uzskatami
redzams, ka ir viens izteikt Iideris ar 48% balsu, proti, cilveki saka stradat valsts parvaldg, jo viniem
bija nepieciesams darbs, ka otrs biitiskakais iemesls tika noradits — patik darbs valsts parvalde ar 28%
procentiem balsu, bet 20% biitisks skita kads cits iemesls - tika min&ti tadi ka socialas garantijas, darba
laiks, stabilitate, bija v&léSanas stradat valsts laba, ka ar tika piedavata laba iespgja ar izdevigiem
nosacijumiem.

Kopuma varu secinat, ka par spiti tam, ka viena liela dala respondentu saka stradat valsts parvaldes
iestade tadel, ka bija nepiecieSams darbs, ar laiku tika giita pietickoSa motivacija, lai darbu valsts
parvaldg turpinatu ilgsto$i. Protams, nav izslegts fakts, ka cilvéki maina valsts iestades, kuras stradat,
tacu biitiskais ir tas, ka ir iemesli, kas vinus valsts parvalde notur un jadoma, ka ta ir motivacija.

52



STUDEJOSO ZINATNISKI PETNIECISKO RAKSTU KRAJUMS, 2017(1)
ISSN 2500-976; e-ISSN 2500-977X

Secinajumi

Motivacija ir cilvéka esos$s dzinulis, ko vada ieksgjie psihiskie speki, kas cilveku mudina sasniegt kaut
ko vairak, labak, iepriecinat sevi un citus, ka art — izradit to, ka es varu.

Par motivétu darbinieku dévéjams nodarbinatais, kur§ nak uz darbu ar prieku, ir apmierinats ar saviem
darba pienakumiem un citiem faktoriem, kas ietekmé vina darbu un ir spgjigs sniegt pozitivu
ieguldijumu uznémuma izaugsme.

Par motivacijas iedalijumu ir pieejama plasa informacija. Par pamatu $aja darba nemts psihologe P.
Pikeringa motivacijas iedalfjums, kas sastav no piecam dalam, proti, saliedetas komandas izveides,
pienakumu un atbildibas delegéSanas padotajiem, sazinasanas rezultata raditas motivacijas, atzinibas
izteikSanas un naudas ka motivacijas veidotaja.

Pamatojoties uz Latvijas Universitates Darba kopliguma analizi, var secinat, ka tas darbinieki parsvara
tiek motiveéti ar papildus brivdienam un finansialu atbalstu, tacu ta sanemSanai ir batiski
prieks$noteikumi. P&c viena kopliguma griitu spriest par visu valsts parvaldes iestazu motivacijas
veidiem, tomer, pateicoties tam, ir iesp&ja noprast valsts parvaldes iestazu motivacijas pamatprincipus.
Respondentu atbilde par to, kas ir motivets darbinieks, lai arT aprakstita detalizgti, principa sakrit ar
teorija giito atzinu, turklat 20% gadijumu ta sakrit pilniba, no ka var secinat, ka teorija giita atzina
praktiski atbalsojas respondentu viedokl.

Par nozimigako motivatoru darba neéméji uzskata naudu, ta noradita topa trijnieka vairakas

diagrammas, turklat interesanti, ka nauda ka butisks ietekmgjoss faktors noradita gan ienemot §1 briza
amatu, gan par iemeslu tam, kap&c mainit darbu, gan pie veidiem, ka uzlabot motivaciju stradat.

Mans ievada izteiktais apgalvojums, ka valsts parvaldes iestadem ir ierobeZotas iesp&jas motivet
darbiniekus, ir apstipringjies dalgji. Viss ir atkarigs no ta, no kuras puses skatas, proti, no vienas puses
ta ir taisniba, ka finansu lietas ir savi ierobezojumi, tacu no otras puses, ja labi padoma, tad var atrast
gana daudz veidus, kas neprasis finansialu ieguldijumu, bet motives darbiniekus, kaut vai, pieméram,
atziniba.
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PERSONALA MOTIVESANA MAZUMTIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Kristine LemeSevska

Alberta koledza; lestazu darba organizdacija un vadiba; kristine.lemesevska@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Docents, Mg.oec., Mg.paed., Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Personala motivacija ir viens no personala vadibas svarigakajiem uzdevumiem. Tas ir
vesels process, kas, pielietots pareizi, iedvesmo cilvékus darit savus darba pienakumus labak; tas rada piederibas

un kopibas sajiitu, kas tas ko cilvéks dara ir vertigs un vajadzigs ne tikai sev, bet ari citiem. Laba motivésana lick
cilvekam justies laimigam sava darba videg.

Pétijuma merkis ir noskaidrot, kas ir personala motivacija un kapec ta ir nepiecieSama mazumtirdzniecibas
uzpémuma.

Petijuma metodes: literatiiras avotu analize, anket€Sana, intervija, grafiska metode (aptaujas rezultatu analizei),
sint€ze (rezultatu formulésanai).

Sasniegtie rezultati: tika iegiita informacija par to, kada ir motivéSanas biitiba un kadas ir zinamakas motivacijas
teorijas, kas tika pielietotas turpmakaja darba tapsana. Tika noskaidrots, ka mazumtirdzniecibas uzpémuma ,,T
nav vienotas motivé$anas sistémas, kas rada darbiniekos neizpratni par So procesu. Par galveno personala
motivacijas trikumu $aja uznémuma tika minéta personala nenovérté€sana - pietriikst atgriezeniskas saites par
izdarto darbu no tiesa vaditdja un/ vai augstaka limena vaditaja, ka arT ir nesaprotami krit€riji darbinieka
potencialas karjeras izaugsmes zina. Rezultatus iesp&jams izmantot uznemuma personala vadibas pilnveides
nolakiem.

Atslégas vardi: personals; motivé$ana; mazumtirdzniecibas uzn€mums
Ievads

Petot ka cilveks ir mainijies dazados cilveces attistibas posmos, ka pakapeniski ir pieaugusi ta nozime
ka individam, var redzet garu, bet veiksmigu izmainu celu. Tapat to var salidzinat ar cilvékresursu
nozimibu miusdienas. Ja sakotngji cilvekresursi tika uztverti tikai ka ,.kadri” un personala vadiba ka
kartgja birokratijas izpausme, tad tagad to visu vért€ daudzreiz augstak un svarigak. Musdienas nav
iedomajama kada uzn€muma darbiba bez augsti kvalific€ta un apmacita personala. TieSi personals ir
tas mazas skudrinas, kuras saliek kopa un notur vienotu lielo kopainu. Tomér, lai neapsiktu darbinieku
velme darboties un rosities, ir nepiecieSama personala motivésana.

Personala motivacija ir viena no personala vadibas svarigakajam funkcijam. Tas ir vesels process, kas,
pielietots pareizi, iedvesmo cilvekus darit savus darba pienakumus labak; tas rada piederibas un
kopibas sajuta, ka tas, ko cilveks dara, ir vertigs un vajadzigs ne tikai sev, bet arT citiem. Laba
motivesana liek cilvékam justies laimigam sava darba vide.

Petfjuma merkis ir noskaidrot, kas ir personala motivacija, un kapec ta ir nepiecieSama konkrétaja
mazumtirdzniecibas uzn€muma. Mérka sasniegSanai tika izvirziti uzdevumi: analiz&t izplatitakas
motiveSanas teorijas un izveidot aptaujas jautdjumus, apkopot aptaujas rezultatus, veikt rezultatu
analizi, intervét mazumtirdzniecibas uznémuma darbinieku, veikt intervija iegiito datu analizi un
sagatavot secinajumus.

Motivacijas biitiba un izplatitakas teorijas
,» Motivacija- darbinicka apzinata ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu. Motivacija dod cilvékam
energiju radit. Motivacija nekad nebeidzas ” (Zilite 2013). Tatad $ie vardi lauj secinat, ka motivacija

ir process, kas turpinas no pirmas lidz pat ped&jai darba dienai un ir atkariga gan no pasa darbinieka
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sp&jas biit ieinteres€tam un motivétam par veicamo darbu, gan ari no darba devéja, kas veicina un
pilnveido motivacijas sistému darba vieta. Laba motivacija biis ilgstosa un laus darbiniekiem sasniegt
viniem izvirzitos mérkus atraka laika posma; dos tiem iesp&ju apzinaties, ka darba razigums ir liela
meéra atkarigs tikai no vinu pasu motivacijas un, jo kvalitativak tiks veikti uzdotie uzdevumi, jo labaki
bis kopgjie uznémuma rezultati. Ka ar1 taja pasa laika, tas sniegs iesp&ju darbiniekam ka individam
apzinaties, ka vins spgj daudzreiz vairak neka pats sakotngji varbiit ir domajis.

Lai motiveSanas process tiktu veiksmigi Tstenots, ir nepiecieSams izveidot vienotu motivacijas sisteému
, kas kalpotu ka etalons, paraugs katrd uznémuma. Sadas sistémas ievie$ana dotu iesp&ju darbiniekiem
labak izprast, kas viniem ir jadara ,lai giitu panakumus un sasniegtu izvirzitos mérkus. Jo darbinieku
veikums ir atkarigs no trim faktoriem:

e Veiktspgjas;
e Materialajiem un informativajiem resursiem;
o [einteresétibas veikt attiecigo darbu (Dombrovska 2009 )

Savukart, no Siem faktoriem veidojas motiveSanas sist€émas galvenie elementi ka vajadziba, stimuls,
motivs, motivacija un motivésana. Kas paskaidro to, ka cilvékam ir kada vajadziba (piem&ram,
materiala, sociala, intelektuala utt.), no kuras rodas stimuls (argjais faktors) un motivs (ieksgjais
faktors) §is vajadzibas apmierinasanai. P&c tam seko motivacija ,ko rada darbinieka apzinata darbiba
meérku sasniegSanai, bet gala rezultata ir motivéSana, kas ir darbinieka stimul€Sana ,lai sasniegtu
personigos un uznémuma mérkus. Tatad motivacijas sistéma ir vesels process ,kas sastav no dazadiem
savstarpgji saistitiem elementiem ,kas nesp&tu realizéties iztrukstot kadam, jo papilda viens otru.

Atliek tikai noskaidrot kadi tad ir motiv€josie faktori, kas ir tas lietas ,kas cilvéku motive, rosina v€lmi
labak stradat un pieradit sevi. Ka arT paradit vaditajam, ka vina darbs ir motivéts, versts uz izaugsmi un
balstits uz zinaSanam un pieredzi konkrétaja uznémuma darbibas joma. Tatad motivgjosie faktori ir:

Uzp@muma ieviesta darbinieku motivésanas sist€ma (noteikti amata pienakumi, iesp€jas pasrealizéties,
parlieciba par uznémuma stabilitati, stratégisko mérku pamatotiba, atgriezeniskas saiknes
nodros$inasana, abpusgjs izdevigums, piederibas izjiita)

Darba apstakli. Uznémums nodroSina efektivam darbam nepiecieSamos darba apstaklus ( tehnisko
nodrosinajumu, informativo nodrosinajumu, fizisko nodros§inajumu)

Attistibas iespgjas ( kvalifikacijas paaugstinasana, izglitibas iegii§ana, karjera, izaugsmes veicinasana)

Darba devgja atticksme pret darbiniekiem (riipes par darbinieku atpiitu, interese par darbinieku
arpusdarba dzivi, atticksme pret darbiniekiem darbavieta, socialas garantijas, darbiniekam un
uznémumam nozimigo dienu atzimé$ana, apbalvojumi)

Vadit3ja attieksme pret darbiniekiem ( atziSana, veicina$ana. Uztic€$anas un pienakumu delegéSana,
veiksmiga darba daliSana)

Amata un veicamo darbu novert&jums (amata saturs, amata prestiZs, amata svarigums, darba radoSums
un daudzveidiba.

Kolégu savstarpéjas attiecibas .
Darba samaksa (darba alga, samaksa par papilddarbiem un virsstundam, prémija)
[2, 123.-127.1pp. ]

Gala rezultata var secinat, ka motivé$ana ir pozitivu un labvéligu darbibu veikSana, kas uzlabo
darbinieku kopgjo attieksmi pret darbu uznémuma. Protams, ir nepiecieSama vienota sist€ma p&c ka
vadities, lai veiksmigi Tstenotu motivacijas procesus personala vadiba kada uznémuma. Ka ar1 janem
vera dazadie motivéjosie faktori darbiniekam ka individam ( atalgojums, izaugsmes iesp€jas, vaditaja
atticksme pret darbiniekiem un sp&ja vadit uznémumu, kolegu savstarpgjas attiecibas u.c.), kas ir §Ts
sisteémas viena no svarigakajam dalam.

Balstoties uz §Tm pamatzinaSanam par motivacijas biitibu, var apliikot izplatitakas motivacijas teorijas
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ka A. Maslova ,, Piecu vajadzibu hierarhijas” teorija. Ta paredz, ka jaapmierina ikviena individa
galvenas vajadzibas ( fiziologiskas, droSibas, socialas, paScienas un pasapliecinaSanas vajadzibas),
sakot ar pamatvajadzibam. Tie$i trTs pedgjie limeni( socialas, pascienas un paSapliecinasanas
vajadzibas) ir tie, kas ir versti uz saskarsmi un komunikaciju, izaugsmi un attistibu , pasapliecinasanos
un motivaciju. Visas §is darbibas un 1pasibas ir lieliski elementi, kuriem pieverSot vajadzigo uzmanibu
konkrétaja sfera kada uznémuma, tie palidz&s personala darbibas motivésanas sistemu izstrade un to
pielietoSana prakse.

Talak seko Hercberga ,, Divfaktoru teorija” , kas ir balstita uz to ,ka janosaka motivéSanas ( pieméram,
gandarTjuma izjuta darba, panakumu atziSana, izaugsmes iespgjas, karjera u.c.)un higi€nas ( piem&ram,
tiesa vaditaja atticksme, personiga dzive, attiecibas ar kolégiem, alga u.c.) faktorus. Ja kads no Siem
faktoriem netiks apmierinats un piepildits, tas var samazinat darbinieku motivaciju.

Ka beidzamo var pieminét Alderfera ,,ERG teorija” , kas ir balstita uz A. Maslova vajadzibu
hierarhijas teoriju, bet taja ir tikai tris elementi- eksistences, piederibas un izaugsmes. Eksistences dala
apvieno darba algu, darba apstaklus un darba droSibu. Piederiba- kontaktéSanas ar kolEgiem,
savstarpgja sapratne un sadarbiba. Izaugsmes posms- rezultats, péc ka tiekties un sasniegt. ST teorija
paredz iesp&ju, ka var tik attistiti vairaki posmi uzreiz nevis to hierarhiskaja kartiba.

Metodologija

Petfjuma veikSana tika izmantota literatliras avotu analize, anket€Sana, intervija, grafiskd metode
(aptaujas rezultatu analizei), sint€ze (rezultatu formul&Sanai).

Lai noskaidrotu konkréta mazumtirdzniecibas uznémuma personala motivejoSos faktorus ,tika
izveidota aptauja ar 7 jautajumiem. Jautajumu atbildéSana piedalijas 15 uznémuma darbinieki vecuma
no 18- 50 gadiem. Anket&Sana notika uz vietas klatieng. Tika veikta intervija ar vienu no uznémuma
darbiniekiem. Intervija tika sagatavoti un sanemtas atbildes uz 6 jautajumiem.

Rezultati

Apkopojot anketu petijuma rezultatus tika noskaidrots, ka konkrétaja mazumtirdzniecibas uznémuma
nav vienotas un skaidras motivacijas sisteémas, kas rosina darbiniekos neizpratni un apjukumu par
viniem veicamajiem uzdevumiem. Ka ari tika noskaidrots, ka tas, savukart, veicina to, ka uzn€muma
darbinieki neuzskata personala vadibu par svarigu struktiirvienibu, Iidz ar to arT tas viena no funkcijam
(motivesana)netiks pienemta par svarigu un veéra nemamu faktoru kop&a uznémuma darbiba.
Bitiskakie rezultati tika atspoguloti diagrammas.

Uz jautajumu par to vai jlitos motivets darba vieta- 8 no 15 respondentiem atbild&ja, ka n&; 4 no 15
atbildgja nezinu un tikai 3 , ka jiitas motiveti sava veicamaja darba. Tatad vairakums nejiitas motiveti,
kas ir loti slikts raditajs, jo nemotivétiem darbiniekiem neinteres€ ne savu, ne uznémuma méerku
sasniegSana.

10
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la Ne Nezinu

1.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,,Vai Jis jutaties motivets sava veicamaja darba?”
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Ja ieprieksgja jautajuma tika sniegta atbilde né&, tad tika uzdots papildjautajums, kas traucé biit
motiveétam, uz ko 4 no 8 respondentiem atbildgja, ka nejiitas noverteti uznémuma; 3 sniedza atbildi, ka
neapmierina atalgojums un 1 ,ka ir informacijas trikums. Tatad galvenais nepietickamas motivacijas
iemesls ir darbinieku nenovért€Sana uznémuma, bet paveiktd darba novert§jums ir viens no
motivéSanas faktoriem, kas ,netiekot piepildits, var veicinat darba raziguma kritumu.

6

01— I I J—

Neapmierinoss atalgojums
Informacijas trikums

® Nejutos novertéts uznémuma

2. att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,,Ja atbildgjat 2. jautajuma né, kas ir faktors ,kas trauc€ jums bt
motivétam?” (Avots: autora veidots)

Uz jautagjumu par personala vadibu ka svarigu struktiirvienibu uznémuma, 12 aptaujatie no 15,
atbildgja ng, bet tikai 3 aptaujatie ar ja, bet atbildi ,, nezinu” neizvelgjas neviens, kas liecina par to, ka
$aja jautajuma visiem aptaujatajiem ir konkrets viedoklis, bet tas, savukart, ka §is ir aktuals jautajums
uzn€muma, par ko ir domajis ikviens darbinieks. Gala rezultata tiek secinats, ka konkrétaja uzneémuma
personala vadiba netiek uzskatita par svarigu dalu un Iidz ar to, visi ar to saistitie procesi ( taja skaita
arT motivésana).

15 T
10
5 3
0
0 T T
Ja Ne Nezinu

Ja = Né = Nezinu

3.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,,Vai uzskatat, ka personalvadiba ir nozimiga struktiirvieniba
uzn@muma? ,, (Avots: autora veidots)

Savukart, intervija ar vienu uznémuma darbinieci tika iegiita informacija, ka vinai atkal patik savs
veicamais darbs un pienakumi, jo beidzot ir tikusi novert€ta, sanemot paaugstinagjumu amata, p&c
vairak ka 4 gadiem nostradajot viena amata. Darbiniece loti biezi pedgja laika bija domajusi par darba
attiecibu izbeigSanu, jo mazak pieredzgjusi darbinieki ,tikusi noverteti, bet vina né. Tatad novertgjot
uznémumam uzticigus un lojalus darbiniekus vairaku gadu garuma, tas dod Sim cilvékam atkal jaunu
motivaciju labakai darba pildiSanai un sevis pieradiSanai, bet uzn€mumam novers risku, ka pieredzgjis
darbinieks var€tu aiziet prom no darba, kas, savukart, raditu zaudgjumus uzp€émumam ( jauna
darbinieka apmaciba, motivésana, darba raziguma un kvalitates kritums).

Secinajumi

Personala motivacija ir viena no personala vadibas svarigakajam funkcijam. Tas ir nepartraukts
process, kas, veikts pareizi ,nodroSina, ka uzn€muma strada motivéti un apmierinati darbinieki, kas
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veicina uzné€muma darba razigumu un kvalitati.

Motivacijas sisteémas ievieSana uznémuma ir personala labklajibu veicinoss faktors, kas nosaka to, ka
darbinieki labak izpratis veicamos uzdevumus un zinas péc kadas vienotas sist€mas tas jadara, lai
sasniegtu labakos rezultatus.

Svarigakie motivejosie faktori ir: motivacijas sist€mas izveidoSana, attistibas iesp€jas, darba deveja un
vaditaja atticksme pret darbiniekiem, ka arT kolégu savstarpgjas attiecibas un darba samaksa.

Izpetot izplatitakas personala motivESanas teorijas, tas var palidzet uznémuma motivéSanas sist€mas
izveidoSana, jo ,zinot katras teorijas vadlinijas, tas var pielagot konkrétam uzn€mumam, lai iegtitu labi
izstradatu personala motivacijas sistemu.

Konkrétaja mazumtirdzniecibas uzn@muma nav labi izstradatas un vienotas motiveé$anas sisteémas, kas
darbiniekos raisa neizpratni un nezinaSanu par veicamajiem darba pienakumiem, bet tas, savukart,
negativi ietekme uzn€muma meérku sasniegSanu.

Galvenais faktors ,kas trauc€ uznémuma darbiniekiem but motivetiem, ir personala paveikta darba
nenovertésana , bet tas nesniedz darbiniekam izaugsmes iespgjas.

Darbinieki uzn€muma negativi vert€ personala vadibu ka struktiirvienibu un Iidz ar to arT $is nodalas
veicamos uzdevumus ( piemeram, motivésana), bet pieaugot negativi noskanotajiem darbiniekiem, tas
var draudét ar darbinieku aizieSanu no darba, zemu darba razigumu un kvalitati uzneémuma kopgjo
meérku sasniegSanai.
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Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba sabine@line2.lv

Zinatniskais vaditajs: Docents, Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed. Armands Kalnins

Anotacija
Petijuma aktualitate: Ir svarigi, lai kolektivs biitu salied@ts un motivets, tas paaugstina darba kvalitati un veicina
uzn€muma attistibu. Jebkura uznémuma, kura tiek nodarbinats liels skaits darbinieku, var satikties Iidz pat trim

paaudz€m. Jaapzinas, ka paaudzu atSkiribas pastav un katrai paaudzei ir savas vertibas. M&s dzivojam laika, kad
tas ir kluvusas loti izteiktas. To veicina tehnologiju attistiba un augo$a cilvéku mobilitate.

Lai maksimali efektivi vaditu uznémumu, vaditajam ir svarigi, un pat nepiecieSams iepazities ar galvenajam
motivacijas teorijam, ka ar1 parzinat paaudzu raksturojumu, lai varétu izv€leties un izveidot konkretai situacijai
un darbiniekiem piemé&rotako.

P&tTjuma mérkis: Izp&tit nesen ieviesto motivacijas sistému uznémuma. lepazities ar motivacijas teorijam, ka art
noskaidrot darbinieku individualas motivacijas. lepazities ar paaudZzu raksturojumu un izpétit, kas motive
darbiniekus dazadas vecuma grupas.

P&tTjuma metodes: Darba tika izmantota teorijas izp&te ar sintézes metodi — atseviski p&tama objekta elementi
tika apvienoti vienota veseluma, lai pétitu to kopsakaribas. Izmantota kvantitativa metode - darbinieku
anket€Sana un kvalitativa p&tjjuma metode — intervija.

Sasniegtie rezultati: Uzn€muma motivacijas sist€éma ir loti elastiga, ir izveidota punktu sistema, peéc kuras
jebkura vecuma darbinieks var atrast tiesi sev piemérotu veidu, ka izmantot uzkratos punktus, kas savukart ir
uzn€muma motivacijas sist€éma. Sis uznémums kalpo par labu pieméru, ka riip&ties un motivet savus darbiniekus.

Atslégas vardi: motivacija; paaudze; uzne€mums; teorija; kopsakaribas.
Ievads

Ir svarigi, lai kolektivs biitu saliedéts un motivets, tas paaugstina darba kvalitati un veicina uzn@muma
attistibu. Jebkura uznémuma, kura tiek nodarbinats liels skaits darbinieku, var satikties Iidz pat trim
paaudz€m. Jaapzinas, ka paaudzu atskiribas pastav un katrai paaudzei ir savas vertibas. M&s dzivojam
laika, kad tas ir kluvusas loti izteiktas. To veicina tehnologiju attistiba un augosa cilvéku mobilitate.

Lai maksimali efektivi vaditu uznémumu, vaditdgjam ir svarigi un nepiecieSams iepazities ar
galvenajam motivacijas teorijam, ka arl parzinat paaudzu raksturojumu, lai vartu izvelties un
izveidot konkrétai situacijai un darbiniekiem piemérotako motivésanas veidu.

Petfjuma mérkis ir noskaidrot un izpétit atskirigas un kopigas dazadu paaudzu patnibas, paradumus,
motivus un tas pielietojumu personalvadiba.

Lai sasniegtu petijuma mérkus, tika izvirziti uzdevumi: izp€tit interneta resursos, macibu un
zinatniskaja literatiira un publikacijas pieejamo informaciju par motivacijas teorijam; izpé&tit
uzneémuma motivacijas sistému; izveidot aptauju darbiniekiem, lai noskaidrotu darbinieku viedoklus
par motivacijas sistému uznp@muma; veikt secinajumus par apkopotajiem materialiem par motivacijas
teoriju un interviju un anketéSanas rezultatiem.

Motivacija un motivacijas teorijas

Darba alga ir stimuls, bet to nevar nosaukt par motivaciju, tiklidz ta sasniedz miisu komforta zonu,
kltst bezjedzigi to mehaniski palielinat, cerot, ka $§adi m&s aizvien turpinasim motivét darbinieku
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stradat labak.

Rodoties dazadam vajadzibam, rodas nepiecieSamiba tas apmierinat un cilvéks tiecas meklet iespgjas,
ka tas apmierinat. Izzinot darbinieku individualas motivacijas, rodas iesp&ja stimulet vélamu uzvedibu
un konkrétu mérku sasniegSanu. Ir svarigi saprast, cik liela méra viena darbinieka motivs atSkiras no
cita. Ir bitiski izzinat un pievérst uzmanibu darbinieku apmierinatibas aspektiem. Pareizi tos
apzinoties un pielietojot, var nozimigi ietekmét darbinieku apmierinatibu, razigumu, un uznp€muma
telu.

A. Maslovs F.Hercbergs

1.Fiziologiskas vajadzibas

2.Vajadziba pec drosibas Higiénas faktori

3.Socialas vajadzibas

4.Vajadziba pec atzisanas

i ___ Motivetaji
5.Vajadziba p&c pasapliecinasanas

l.att. A. Maslova un F. Hercberga teoriju salidzinajums. (Avots: Praude 2012)

Ar $So hierarhisko struktiiru A. Maslovs paradija, ka zemaka limena vajadzibas prasa apmierinasanu
agrak neka augstaka [imena vajadzibas (Praude 2012)

1.Motivétajs 2. Higienas faktori
Faktori, kas labveligi ietekmé darbinieka | Faktori, kas novér§ darbinieka neapmierinatibu ar
apmierinatibu ar darbu darbu
Panakumi darba Darbvietas saglabasanas garantija
Panakumu atzi$ana Organizacijas darbibas stratégija
Darba process Darba apstakli
Atbildibas pakape Tiesa vaditaja attieksme
Izaugsmes iespgjas,karjera Attiecibas starp darbiniekiem
Darba alga
Attiecibas ar padotajiem

2.att. F. Hercberga divfaktoru motivésanas teorijas faktori. (Avots: Praude 2012)

Sis teorijas pamatdoma ir ta, ka pietiek ar vienu no motivétajiem, lai cilvéks biitu apmierinats ar darbu,
bet taja pasa laika, ja triikkst kaut viena no higiénas faktoriem, cilvéks var just diskomfortu,
neapmierinatibu, kas ietekmés vina apmierinatibu ar darbu kopuma. Ja cilvékam visi higiénas faktori
darba ir garantéti, vin$ biis apmierinats, bet, lai darbs sniegtu patiesu gandarijjumu un prieku,
nepieciesams kads no motiveétajiem.

F.Hercberga motivéSanas teorijai ir daudz kas kopgjs ar A. Maslova teoriju. Tacu, neskatoties uz
lidzibu, starp teorijam ir biitiskas atSkiribas. A. Maslova teorija visi higieénas faktori tiesi ietekme
darbinieka ricibu. P&c F.Hercberga teorijas tieSi otradi - darbinieks sak pievérst uzmanibu higi€nas
faktoriem tikai tad, ja uzskata to IstenoSanu par neadekvatu vai nepareizu. (2012, 2012, Ipp. 107.1pp.)

PaaudzZu raksturojums

Darba tika izskatitas trTs paaudzes, péc miisu domam domingjoSie darba tirgii Sobrid — vidgja paaudze,
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Xun Y paaudze.

Paaudzu atkiribu ilustré$anai piedava izmantot rietumu pasaulé izveidotu modeli. Sie nav stereotipi
par paaudzu atSkiribam, bet petnieku piedavats skatfjums. Pasaules personala jomas profesionali
pamata runa par piecam paaudzeém:

e Veterani (dzimusi pirms 1946. gada);

e Vidgja paaudze (dzimusi 1946. g. — 1964. g.);
e X paaudze (dzimusi 1965. g. - 1979. g.);

e Y paaudze (dzimusi 1980. g. - 1994. g.);

e 7 paaudze (dzimusi p&c 1994. gada);

Protams, min&ta gadu robezskirtne ir visai nosacita un uz mums (Latviju) attiecas dal&ji, jo p&tijumi,
p&c kuriem paaudzu iedalfjums veikts, Tstenoti galvenokart ASV. P&tnieki, salidzinot paaudzu
raksturojumu, norada, ka Eiropa §1s gadu robezskirtnes ir nobiditas velak par aptuveni 2 gadiem. Ta ka
un katras paaudzes raksturojums atSkiras vel vairak.
(https://cvorecruitment.wordpress.com/2011/03/3 1/paaudzes-1-iedalijums-un-raksturojums/)

Iss raksturojums:

Vidgja paaudze. Dzimusi p&c Otra pasaules kara laika posma no 1948.-1963. gadam, visbiezak nak no
daudzbérnu gimeném ( vecuma no 52 lidz 70 gadiem). Lielaka vértiba: intelektualo un finansialo
resursu nodosana nakamajam paaudzeém. Ta ka b&rniba aizritgjusi peéckara gadu truikuma, mak taupit.
Pamatvértiba - stradat, lai nodro§inatu bérnus un vairotu gimenes labklajibu. Macibu pieeja: sakuma
apgiist pamatzinasanas, péc tam specializacijas un tikai tad ir gatavi izmantot jaunas iemanas praksg.
Raksturigakas pasibas: stradigi, ziedojas darbam, augsta lojalitate darba dev&jam, prasigi pret sevi un
citiem, augsta paSdisciplina, augsti kvalitates standarti

X paaudze. Dzimusi laika posma no 1964.—1978. gadam. Protesta paaudze — vélas but neatkarigi no
vecakiem. Dzivojusi jau zinama particiba, tapec tiecas uz personisko izaugsmi (37-51 vecuma grupa).
Pamatveértiba — stradat sev. Macibu pieeja: nepiecieSams teorijas un praktisko iemanu lidzsvars.
Raksturigakas 1pasibas: stradigi, orient€ti uz sevi, prasigi, svariga izaugsme un personiskie
sasniegumi, svariga labklajiba.

Y paaudze. Dzimusi laika posma no 1979-1991. gadam. Parpilnibas paaudze. Loti liela atkariba no
saviem vecakiem, kas Skiet passaprotama. Valda uzskats — es esmu, tatad man pienakas. Loti orientéti
uz savam tiesibam. (22 - 36 vecuma grupa).Macibu pieeja: nepiecieSams liels informacijas apjoms, lai
eksperimentala cela pasi izzinatu lietu butibu. Labprat macas grupas. Raksturigakas Tpasibas: svarigi
sabalansét darbu ar personigdm interesém, nebis lojali darba dev€jam, bet gan savu iesp&ju
paplaSinasanai, sp&j sadzivot ar loti lieliem informacijas apjomiem

Z paaudze ir online paaudze, kura augusi un atrodas nepartraukta piesleguma — 24 stundas diennakt1 7
jauniesi, kuri dzimusi ap 1990. gadu un velak, tatad bez padomju perioda pieredzes, augusi varda un
uzskatu briva vide. Tie ir 90-ajos gados dzimusi jauniesi ar uztveri un attieksmi, kas bitiski atSkiras no
iepriek$gjam paaudzeém. (Diena.lv 2016)

Metodologija
Darba tika izmantota teorijas izp€te: analize kopa ar sint€zes metodi — atseviski p€tama objekta
elementi tika apvienoti vienota veseluma, lai pétitu to kopsakaribas. Izmantota kvantitativa metode -

darbinieku anket€Sana un kvalitativa p&tijuma metode — intervija, ka ari grafiska metode aptaujas
rezultatu analizei.
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Rezultatu analize

Uznémuma motivacijas sist€mas petijums sastavéja no teorijas: A. Maslova vajadzibu hierarhija; F.
Hercberga divfaktoru teorija; Paaudzu atskiribu ilustréSanai piedavato rietumu pasaulé izveidotu
modeli. Par pétijuma metodém tika izmantotas: intervija ar personala parvaldibas dalas vaditajas
vietnieci; darbinieku anketéSana.

Balstoties uz izpétito literatiiru par motivacijas teorijam, veikto interviju ar personala parvaldibas
dalas vaditajas vietnieci , lai varétu izp&tit nesen ieviesto motivacijas sistému uznémuma ,, X ,, ,ka arl
izveidoto anketu uznémuma darbiniekiem, kur aptaujas rezultata veélgjamies uzzinat, kas darbiniekus,
dazadas vecuma grupas motive stradat, ieguvam S$adus rezutatus. Petfjums tika veikts no 2016.gada
1.oktobra Iidz 2016.gada 15.novembrim.

Tika anketéti 100 uzn€muma darbinieki, sadaliti vecuma grupas ievérojot paaudzu raksturojumu.
Anketa tika uzdoti $adi jautajumi, ka pieméram: Kas Jiis motive stradat ,un, vai esat p&€dgja gada laika
domajis par darba vietas mainu?
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3.att. Darbinieku motivacija 22 - 36 vecuma grupa (Avots: autoru aprékini péc anketgsanas)

22-36 vecuma grupai svarigakais motivacijas faktors ir attiecibas ar kol€giem, un tikai p&c tam
stabilitate, atalgojums un darba laiks, kas atbilst paaudzes raksturigakajai TpaSibai - svarigi sabalansét
darbu ar personigam interesém.
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Darbinieku skaits

4.att. Darbinieku motivacija 37 — 51 vecuma grupa (Avots: autoru aprékini péc anketé$anas)

37-51 vecuma grupai svarigakais motivacijas faktors ir stabilitate, atalgojums un socialas garantijas,
un tikai p&c tam attiecibas ar kolégiem, kas atbilst paaudzes raksturigakajai ipasibai- stradigi, orient&ti

uz sevi, svariga labklajiba.
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5.att. Darbinieku motivacija 52 - 70 vecuma grupa (Avots: autoru aprékini péc anketeSanas)

52-70 vecuma grupai svarigakais motivacijas faktors ir socialas garantijas, kas butiski atSkiras no 22-

36 vecuma grupas , kas So faktoru mingja 13 reizes, tatad uz pusi mazak.
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6.att darbinieki dazadas vecuma grupas, kuri pédgja gada laika apsverusi domu par darbavietas mainu (Avots:
autoru aprekini pec anketeSanas)

72% no 22-36 vecuma grupas mingja faktu, ka ir apsveruSi domu par darba vietas mainu, darba
autores pielauj domu, ka tas saistits ar to, ka §T vecuma grupas aptaujatie vel nav isti parliecinati par
savas darba vietas pareizu izveli.

Secinajumi
Lai maksimali efektivi vaditu uzne@mumu, vaditagjam ir svarigi un pat nepiecieSams iepazities ar
galvenajam motivacijas teorijam.

Zinasanas par motivacijas teorijam var palidzet izveleties efektivako motivacijas veidu konkr&tam
darbiniekam vai uzneémumam kopuma.

Izzinot darbinieku individualas motivacijas, rodas iespgja stimulét vélamu uzvedibu un konkr&tu
meérku sasniegSanu.

MotivéSana ir darbinieku stimulé$ana izvéléties kadu no ricibas alternativam.

Uzne@muma motivacijas sistéma ir loti elastiga, un piemeérota jebkura vecuma darbiniekam, un sniedz
izveles iesp&jas apmierinat kadu no vajadzibam., kopuma var teikt, ka motivéSanas sist€ma ir
veiksmiga.

6. Paaudzém ir 2 kopigas iezimes-attiecibas ar kolégiem un stabilitate. Var secinat, ka $ie faktori ir
svarigi paaudzeém-higiénas faktors(teorija), kas novers darbinieka neapmierinatibu ar darbu.
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PERSONALA MOTIVESANANACIONALAJOS BRUNOTAJOS SPEKOS

Sandija Petersone, Indra Putilovska
Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, sandija.petersone@inbox.lv

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, indrap2008@inbox.lv

Zinatniskais vaditdjs: Mg.oec. (pielidzindts), Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Personala motivacija ir viena no personala vadibas svarigakajam funkcijam. Motivet
darbiniekus stradat produktivak un reizé ar kvalitativak, tas ir ikviena darba devéja uzdevums. Tatad motivacijai

vajadz&tu bt nepartrauktai, sakot ar katra jauna darbinieku ienaksanu kolektiva, lai §is darbinieks var&tu
veiksmigi un sekmigi pildit savus dienesta pienakumus.

P&ttjuma meérkis: izp&tit motivacijas teorétiskas nostadnes un noskaidrot, cik veiksmigi tiek motivéti karaviri,
dienot LR Nacionalajos Brunotajos sp€kos (turpmak teksta — NBS), anketgjot karavirus, uzzinat karaviru
viedokli par motivaciju, pildot savus dienesta pienakumus.

Pétijuma metodes: Tika izmantota teorijas un dokumentu analize, anketéSana, iegiito datu analiz€8ana, grafiska
metode, rezultatu noteikSanai — sint€ze. Anketé$ana piedalijas 49 NBS karaviri vecuma no 19 lidz 35 gadiem, ar
darba stazu no 1-13 gadiem, 3 sievietes un 46 virieSi. Anketu rezultati tika analizeti, balstoties uz aptaujas anketa
ietvertajiem kriterijiem, kuri lauj izvertet karavira apmierinatibu ar dienestu.

Sasniegtie rezultati: Anket€Sanas rezultata noskaidroti jautajumi par visparigajiem darba aspektiem (karjeras
iespgjas, ciena, darba atziniga novértéSana, motivéSana), kas respondentiem var€tu bt svarigi. Aptaujgjot
respondentus par nakotnes perspektivam darba un karjeras iesp&jam, tika atbildéts, ka Sie faktori ir svarigi. Tapat
karaviriem ir svarigi, ja nodalu komandieri un augstak stavosi instruktori rékinas ar savu padoto viedokli, kas
nenoliedzami atvieglo izvirzitos mérku sasnieg$anai un darba organizésanu.

Kopuma karaviri motivacijas zina ir apmierinati.

Atslegas vardi: Personala motivésana, apmierinatiba, NBS
Ievads

Personala motivacija ir viena no personala vadibas svarigakajam funkcijam. Katrs uznémgjs vai
jebkura valsts institiicija, ir ieinteres€ta, lai darbinieks stradatu ilglaicigi un biitu apmierinats ar darbu,
ka arT lai biitu motivets sasniegt labus rezultatus. Loti svarigi motivét ar vardiem ta ir pamudinasana,
ietekm@Sana, iedvesmosana un cilvéku stimuléSana labi stradat, likt cilvékiem sajust, ka vini grib
stradat, radot tiem labas emocijas darba. Aptaujajot, tika izdalitas 60 anketas, no kuram 11 tika atzitas
par nederigam. Anket€Sana piedalijas 49 NBS karaviri vecuma no 19 Iidz 35 gadiem, ar darba stazu no
1-13 gadiem, 3 sievietes un 46 virieSi. Anketu rezultati tika analizeti, balstoties uz aptaujas anketa
ietvertajiem krit€rijiem, kuri lauj izvertet karavira apmierinatibu ar dienestu.). Lai sasniegtu $T darba
merkus, tiek izvirziti sekojosi darba uzdevumi:

e Vai karavira darbs ir novertéts.

e Vai pastav pietiekami liela iesp&ja macities un planot savu profesionalo attistibu
e Kada ir apmierinatiba ar dienestu

e Vai ir motivets

e Kas biitu jauzlabo NBS, lai turpinatu dienestu

e Vai ir apmierinats ar savu izveleto profesiju
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Literatuiras apraksts

Latvija militarais dienests vairs nav obligats, karavirs — ta ir profesija. Lidzigi ka citi nodarbinatie, kas
iesaistiti darba tirgdi, arT karaviri veic algotu darbu. Tapat ka vairums valstu, ar1 Latvija izv€l&jusies
savas droSibas nodroSinasana uzturét profesionalu armiju, Iidz ar to tiek noteikta armijas vajadzibam
nepiecieSama personalsastava komplektéSana, darbibas organizacija, ka ar1 darba gaita. Tas viss saistas
ar vienu kopigu apzimgjumu — militarais dienests. Militarais dienests ir valsts dienesta Tpass veids, kas
atSkiras no civila dienesta ar savu merki, brunota speka piemérosanas lidzekliem, metodém, iespgjam
un nosacijumiem mérku sasniegSana. Tas ir vissarezgitakais un smagakais darbibas veids, kam nav
norméts darba laiks, tas ir stingri reglament@ts ar noteiktu kartibu, noteikumu un standartu ievérosanu,
prasa karaviru pilnu pasatdevi, augstu profesionalismu un 7Ipasu atbildibu par veicamajiem
pienakumiem. Militara dienesta ietvaros pilsonu profesionala militara dienesta darbiba ir organizgta
militaros amatos, militaros veidojumos un struktiiras, kas veic funkcijas, kas saistitas ar valsts
aizsardzibu un drosibu. Profesionalaja armija militarais dienests visam personalam ir pamatdarbs un
darbibas veids. Latvija personalsastava komplektéSanu un militara dienesta gaitu reglamente Militara
dienesta likums. Sis normativais dokuments nosaka vienotu militara dienesta gaitu visas LR NBS
struktirvienibas. Militarais dienests dalas sekojos$i: aktivais dienests, profesionalais dienests, dienests
Zemessardze, dienests rezerve.

Motivacija ir darbinieka apzinata ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu. Tiesi motivacija mudina izdarit
vairak par prasito, ieguldit uzn€muma izaugsme. Motivacija ir ka dzinulis, kas liek padarit darbu
labak, giit sekmes, sagadat prieku sev un citiem, demonstrét savas sp&jas, tas ir arl process, kurs,
sekmé individa un uzn€muma izvirzito mérku sasniegSanu (Zilite 2013)

Motivacijas nozimi uzsver vairaki autori ( Helers, ESenvalde u.c.)
Metodologija
Metodes, kas tika izmantotas pé&tfjuma: teorijas nostadnu analize, NBS karaviru anketéSana (49
respondenti), datu analize, sint€ze rezultatu izstradei. AnketeSana tika veikta laika posma no 12-
19.novembrim 2016.gada.
Rezultati

Anket@Sanas atbilzu rezultati diagrammu veida.

Vai uzskatat, ka jusu darbs tiek novertets?

mja Mg Wcits variants

1.att. Ka tiek novertéts darbs (Avots: autoru veidots balstoties uz anket€Sanas rezultatiem)

Uz $o jautajumu respondenti atbildgja, ka ir noverteti. Patstavigi tiek motiveti.
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Vai pastav pietiekami lielas iesp€&jas macities un
planot savu profesionalo attistibu?

0%4%

Hja
Ené

H cits variants

2.att. Vai pastav pietickami lielas iesp&jas macities un planot savu profesionalo attistibu (Avots: autoru veidots
balstoties uz anketéSanas rezultatiem)

Vairakums ir atbild&jusi, ka ir iesp&jas pilnveidot savu profesionalo attistibu macibas, gan kas attiecas
uz militarajam macibam, gan izmantojot civilas macibu iestades.

Vai esat apmierinats ar savu darbu?

=ja =g " cits variants

10%

10%

3.att. Vai ir apmierinatiba ar dienestu (Avots: autoru veidots balstoties uz anket€Sanas rezultatiem)

Respondenti ir atbildgjusi, ka ir apmierinati ar savu darbu, un tuvakaja nakotng€ lielas izmainas ar
darba mainu neplano.

Kas Jusuprat jauzlabo NBS lai turpinatu dienestu?

H japaaugstina
profesionalitate

H jauzlabo NBS
sabiedriskais tels

M savstarpgja
komunikacija

4.att. Ko vajadzétu uzlabot NBS (Avots: autoru veidots balstoties uz anket€Sanas rezultatiem)
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Respondenti uzskata, ka ir japaaugstina profesionala attistiba.

Vai juitaties motivets?
2%, 2%

IJa
Ene

nezinu

5.att. Vai jlitas motivéts (Avots: autoru veidots balstoties uz anketé$anas rezultatiem)

Gandriz visi respondenti ir atbildgjusi pozitivi. Respondentiem ir svarigs tads darbs, kura vini tiek
atzinigi noverteti, jo tadgjadi karavirs ir atbildigs par paveikto un strada ar lielaku pasatdevi.

Vai esat apmierinats ar izveléto profesiju?

ﬂJa
Hng

M nezinu

6.att. Vai ir apmierinats ar izvél&to profesiju (Avots: autoru veidots balstoties uz anketesanas rezultatiem)

Ir apmierinati ar savu izvéleto profesiju 76% aptaujato respondentu uzsverot, ka tas ir vinu aicinajums
un patriotisms.

Visparigo jautajumu anketa tika jautats par visparigajiem darba aspektiem (karjeras iespgjas, ciena,
darba atziniga noveért€Sana, motiveéSana), kas respondentiem varétu biit svarigi. Par nakotnes
perspektivam darba un karjeras iesp&jam, respondenti atbildjusi, ka Sie faktori ir svarigi. Tapat
karaviriem ir svarigi, ja nodalu komandieri un augstak stavosi instruktori rékinas ar savu padoto
viedokli, kas nenoliedzami atvieglo izvirzitos m&rku sasniegSanai un darba organizé$anu. Gandriz visi
respondenti ir atbildgjusi pozitivi. Respondentiem ir svarigs tads darbs, kura vini tiek atzinigi
noverteti, jo tadgjadi karavirs ir atbildigs par paveikto un strada ar lielaku paSatdevi. Loti svarigi
dienesta ir kolégu plecu sajiita, atbalsts gan pildot ikdienas pienakumus, ka arT taktiskajas macibas.
Profesionalas izaugsmes iesp&jas karaviri ir novertgjusi loti atzinigi, kas ir loti labs raditajs. Karaviri
apzinas savas profesionalas izaugsmes iesp&jas nozimi sava karjera. Vairaki aptaujatie karaviri ir
apmierinati ar savu izveleto profesiju, un tas saistits ar cilvéka v€lmi paSizpausties ar realam iespgjam
dienesta, vienigais minuss ir tas, ka karaviriem ir nenorméts darba laiks un dienesta jaatrodas 24
stundas diennakti. Nereti karaviriem ir jabut dienesta brivdienas un svétkos, Iidz ar to savas personigas
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vajadzibas un intereses ir japakarto, lai tas netraucé sekmigu uzdevuma izpildi, pildot dienesta
pienakumus. Tacu Sis apstaklis biitiski neietekme kop€jo apmierinatibas [Tmeni.
Secinajumi

1. Motivacijas pamata ir cilvéku vajadzibas un velmes, lai motivétu darbiniekus, ir jaapmierina vinu
fiziologiskas vajadzibas, vajadzibu péc drosSibas, saskarsmes vajadzibas, vajadzibu péc paScienas un
pasizteikSanas vajadzibas.

2. Motivaciju var iedalit argja un ieksgja motivacija, iek$€ja motivacija ir daudz efektivaka, jo darbojas
ilgaka laika posma un cilvéka uzvedibu nosaka personas ieinteres€tiba pasa darbiba, nevis kada
noteikta merka sasniegSana.

3. Lai motivetu darbiniekus, vaditajam ir jabiit par paraugu, vinam ir janodrosina pozitiva darba vide,
jamotivé darbinieki, japiedava iespg&u darbiniekiem macities un profesionali augt, ka arT jacensas
panakt, lai jebkur$ darbinieks justos novertets sava darbavieta.

4. Motivacijas trikums ir biezakais c€lonis darbinieku neefektivajam un neproduktivajam darbam,
gandriz katram darba dev€jam ir nacies saskarties ar motivacijas triikuma izraisitajam problémam, ka
rezultata darbinieki aiziet no darba.

5. NBS personala izglitibas un apmacibas sistéma nodrosina personala zinasanu, prasmju un iemanu
sistematisku paaugstinasanu, saskana ar nozares vajadzibam.

6. Galvenais NBS resurss ir personals, ta zinasanas un profesionala sagatavotiba un prasmiga to
izmantoSana.

Bibliografiskais saraksts
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DARBINIEKU MOTIVACIJAS PANEMIENI DAZADU NOZARU UZNEMUMOS

Roberts Murzi¢s, Einars Kazia, Sabine Ozola
Alberta Koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, murzicsroberts@inbox.lv
Alberta Koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, einarskazia@inbox.lv

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, sabozola@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Docents, Mag. paed., Mg. oec. Armands Kalnins

Anotacija
P&tfjuma aktualitate: Neviens uznémums nav iedomajams bez ta darbiniekiem, bet diemz&l daudzi uzneémumi
aizmirst par to, cik svarigi ir darbinieki, kaut vini tiesi ir tie, kuri nodroSina uzn@muma merku sasniegSanu.
Darbinieku motivésanai ir loti svariga loma visa uznémuma darbibas noris€, neatkarigi no uzn€muma darboSanas
nozares, jo motivets, ar darba vidi apmierinats darbinieks veic savus darba pienakumus produktivak. Bez
atbilstoSas stimuléSanas no darbiniecka nevar sagaidit patiesi labus darba rezultatus, to nepieciesams regulari
uzturét, izmantojot arvien jaunus stimulus.

Petijuma merkis: Izp&tit motivacijas veidus un teor&tiskos aspektus, izp&tit un analizet, ka tie tiek pielietoti un
kada mera tie motive darbiniekus dazadu nozaru uznémumos, lai sagatavotu ieteikumus to pilnveidei.

P&tijuma metodes:Monografiska metode, kvantitativa pétniecibas metode (aptauja), salidzinosa jeb komparativa
metode, grafiska metode - aptaujas rezultatu analizei, sintéze - izp&tes rezultatu noteikSanai.

Sasniegtie rezultati: Veikta teor&tisko materialu izp&te un praktiskais pétijums, izmantojot dazadas pétjjuma
metodes. PEtljuma rezultati rada, ka dazadu nozaru uznémumu darbinieku viedokli médz lielakoties sakrist,
neatkarigi no uzn€muma darbibas nozares. Tika noverots, ka vairakums darbinieku, visos pétitajos uzn€mumos,
nejiitas pietickami novert€ti un uzskata, ka nesanem pietickamu atalgojumu par padarito darbu. Interesants
petijuma slédziens bija, ka neskatoties uz to, ka lielakoties visos pétitajos uznémumos, darbinieki jutas par maz
novertéti, nav apmierinati ar darba apstakliem un samaksu, darbinieku darba stazs Sajos uzpémumos ir:
uzn€muma A - 1-2 gadi, uznémuma B un C - 3 gadi un vairak.

Atslégas vardi: Darbinieki; motivacija; nozares.
Ievads

So temu autori izvélgjas, jo ta ir loti aktudla miisdienas darba tirgii un aizvien biezak ta tiek apspriesta
un analizéta. Darbinieku motivéSanai ir svariga loma visa uznémuma darba noris€ un ar tas palidzibu
darba devgjs un darba némgjs var git labakus rezultatus darba un nodroSinat organizacijas turpmako
pastavésanu. ST téma ir loti aktuala, jo katrs darba devéjs meklé ar vien vairak jaunus panemienus, ka
motivet darbiniekus, lai sasniegtu izvirzitos uzn€muma mérkus.

Autori vElgjas noskaidrot darbinieku domas par pielietotajiem motivéSanas panémieniem konkretaja
uzn€muma un vai tie gist panakumus balstoties uz darbinieku viedokli un uzzinat kadas motivacijas
péc darbinieku domam uzlabotu uznémuma darbibu un motivetu pasus darbiniekus.

Darba autoriem interes€ja noskaidrot darbinieku kop&as domas par motivaciju un uzzinat, cik
komfortabli un noverteti juitas pasi darbinieki katra organizacija, kura strada. Darba tika izmantotas
vairakas pétljuma metodes: monografiska metode, kvantitativa pé&tniecibas metode (aptauja),
salidzino$a jeb komparativa metode u.c. Aptaujas rezultati liecina, ka darbinieki savos uzn€mumos
nejiitas pietiekami noverteti un pietickami atalgoti.

Literatiiras apskats

Praude, Belcikovs sava gramata menedzments vardu motivéSana raksturoja ka dinamisku procesu,
kura lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé darbinieku
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un organizacijas meérku sasniegSanu. Savukart portala http:/www.enjoyrecruitment.lv ta tiek
skaidrota, ka darbinieku stimuléSana izvéléties kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu
organizacijas un personigos mérkus. ikvienam vaditajam, kur§ strada ar cilvékiem, ir japievers
uzmaniba motivéSanas pan€mieniem, lai stimulétu darbinieku kvalitativak stradat un veicinatu
uzn@muma attistibu.

Ka vesta portals http://www.kvestnesis.lv Pastav divi motivacijas veidi : argja un iek$gja motivacija.
Argja motivacija balstas uz argjiem pamudinajumiem un ar&jiem apstakliem, tadiem ka citu cilveku
uzvediba, apbalvojumi un sodi, apkartgjo cilvéku veérte§jums un reakcija katra konkrétaja situacija.
Ieksgjas motivacijas gadijuma uzvedibu nosaka personibas ieinteresetiba pasa darbiba. Cilvéks veic
kadu darbibu pasas darbibas dgl, nevis, lai sasniegtu kadus argjus apbalvojumus. Ieks$gji motivets
cilveks gust lielaku gandarjjumu darbibas procesa, vinu mazak interesé darbibas rezultats, vairak -
darba process.

Metodologija

Petnieciskas dalas ietvaros tika veikta anketéSana 3 dazadu nozaru uzn@€mumos. Uznémumu
nosaukumus nevélgjamies atklat, tadel tie tiks apzimeti ar ,,Uzn€mums A”, ,,Uzn@mums B” un
»Uznémums C”.

Uznpe@mums A darbojas mazumtirdznieciba, konkrétaja veikala ir 10 darbinieku, no kuriem 9 atbildgja
uz anketas jautajumiem. Uzn€mums B darbojas biivniecibas nozare, $aja konkrétaja firma strada 11
personas, no kuram 9 aizpildija anketas. Uznémums C darbojas celu biives nozare, $aja konkretaja
firma strada 15 personas, no kuram 12 aizpildija anketas.

Tika izmantotas vairakas pé€tijuma metodes: monografiska metode, kvantitativa pétniecibas metode
(aptauja), salidzinosa jeb komparativa metode, grafiska metode - aptaujas rezultatu analizei, sintéze -
izpetes rezultatu noteikSanai.

Anketas tika aizpilditas izmantojot google veidlapas interneta vide. Apkopojot rezultatus, secinajam,
ka optimalakais risinajums datu apkoposSanai, ir katram anketas jautajumam, no katra uznémuma
izmantot popularakas atbildes un apkopot tas kopiga tabula. Anketas tika pilditas anontmi, lai
nodrosinatu péc iesp&jas godigakas atbildes (Tabula 1).

Rezultati

Uzpe@mums A darbojas mazumtirdznieciba, konkrétaja veikala ir 10 darbinieku, no kuriem 9 atbildgja
uz anketas jautajumiem. Uznémums B darbojas biivniecibas nozare, $aja konkrétaja firma strada 11
personas, no kuram 9 aizpildija anketas. Uznémums C darbojas celu biives nozare, $aja konkretaja
firma strada 15 personas, no kuram 12 aizpildija anketas.

Apkopojot rezultatus, secinajam, ka optimalakais risinagjums datu apkopoSanai, ir katram anketas
jautajumam, no katra uzn€muma izmantot popularakas atbildes un apkopot tas kopiga tabula.

Tabula 1.Darbinieku motivacija uzn€muma (Avots: autoru kopsavilkums)

.. Pop.ularaka Popularaka atbilde | Popularaka atbilde
Anketas jautajums atbilde ~ - ~ -
— - uznémuma B uznémuma C
uzpémuma A ’ >
Kads bija Jusu iemesls Man biia
pieteikties stradat miisu U341 T abs atalgojums Man bija nepiecieSams darbs

organizacija? nepiecieSams darbs

Kuri no nosauktajiem | gocialas garantijas | Interesants, saistoss darbs | Atalgojums
faktoriem Jums Skiet

svarigakie, stradajot | Cits variants | Atalgojums Socialas garantijas
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miisu organizacija? | (iesp&jams Cits variants (brivs darba | Darba vietas tehniskais
(Ligums atzim&t 3(tr1s) | savienot ar | rezims) nodro§inajums
Jums svarigakos | macibam/citu
faktorus.) darbu)
Atalgojums
Vai Jis uzskatat, ka
samalfsa}s“flstema misu | o N& N&
organizacija atbilst
padaritajam darbam?
Vai Jis sanemat atzinibu . . . . ..
o Dazreiz Dazreiz Dazreiz
par padartto darbu?
Lielaka darba
_ - _ samaksa; Lielaka darba samaksa; Lielaka darba samaksa
Kas, Jusuprat, spetu
uzlabot Jisu motivaciju | Labas savstarpgjas | Mazaks darba apjoms un | Mazaks darba apjoms un
darbam? (Lugums | attiecibas slodze; slodze
tzimét  3(tri J kolektiva;
atzitnet - - (rls) ums ) kolektiva, Kopigu atpiitas pasakumu | Kopigu atpiitas  pasakumu
nozimigakas atbildes.) _ o e
Mazaks darba | organizgSana organiz&Sana

apjoms un slodze

Organizacija  pastavosa | Personala ] )
persondla vertesanas | Vertésana ka | Personala verteSanas | Personala vértgSanas sistéma ir
sistéma, sist€éma sisttma ir haotiska un | haotiska un griiti izprotama
organizacija riti izprotama - - .
Jiisuprat: Bamzaci] & P Personala vertgSana darbojas
: nepastav . _
efektivi un problémas nerada
Sava darba novértesanu | Drizak ka | Ka nosodisanas un kladu | ., _ . . _
N — ’ Pilnigi neitrala
uztveru: vajadzigu mekl&Sanas procesu
o . _ Cens bt - - Nevada & tiesaji
Jusuprat, vertejot Jusu cnsas I neitrals  ka pret cvadas - pec - patiesajiemi
e objektivs un - apstakliem, bet pec personiskas
darbu, vaditajs: S darbinieku .
taisnigs atticksmes
Jus uzskatat, ka Jasu | ._ _ L .. o
. _ ... |Jutas par maz | . _ o . Jutas attiecigi organizacijas
darbs  organizacija ir o Jutas par maz noverteti O
o noverteti iespgjam
novertets:
Vai esat pielavis domu
mekl&t darbu arpus misu | Ja Ja Ja
organizacijas?
Jaunaks par 25 . .
Vecums: U P 26-35 gadi 26-35 gadi
gadiem
Dzimums: Sieviete Virietis Virietis
Amats: Darbinieks Darbinieks Darbinieks
Darba stazs organizacija: | 1 —2 gadi 3 gadi un ilgak 3 gadi un ilgak

Secinajumi

Motivesanas atalgojums ir lieta, kura uzn@muma vaditajam, kur§ strada ar cilvékiem ir japievers
uzmaniba, darbinieku stimulé$ana izvéloties kadu no motivéSanas pan€mieniem, lai sasniegtu
kvalitativu darbu un organizacijas mérkus.
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Tatad motivacija ir visu dazadu cilveku ietekmes, darbibas specifikas un situaciju kopums, kas
pamudina cilvéku uz aktivitatém. Bez motivacijas no darbinieka nevar sagaidit patiesi labus rezultatus,
ka arT to nepiecieSams visu laiku uzturét, dodot ar vien jaunus stimulus.

Apkopojot anketu rezultatus, secinam, ka pat dazadu nozaru uznémumu darbinieku viedokli medz
lielakoties sakrist, $aja gadijuma, diemzel, vairak uz negativo pusi.

Sajos uzn€mumos darbinieki jiitas par maz novertéti, nesanem pietickamas atzinibas, uzskata, ka
nesanem pietickamu atalgojumu atbilstosi padaritajam darbam.

Nemot vera §is lielakoties negativas atbildes no darbiniekiem, liekas divaini, ka visos uznémumos

darba stazi ir pietieckami stabili: uzneémuma A: 1-2gadi, uznp@muma B un C: 3 gadi un ilgak.
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DARBINIEKU ADAPTACIJAS PRAKSE ELEKTROENERGIJAS RAZOSANAS UN
TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Marija Vasiljeva

Alberta koledza, Iestazu darba organizacija un vadiba, e-pasts: vasiljeva.marija@inbox.lv

Zinatniskais vaditdjs: Mg. oec., Mg. paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
P&tfjuma aktualitate: darbinieku adaptacija loti biezi ir nepietickami noveértéts personalvadibas process.
Adaptacija programmas galvenais uzdevums ir panakt maksimali drizu darbinieka integraciju uznémuma. Tacu,
lai veiktu jauna darbinicka adaptaciju ir jabiit atbildém uz vairakiem jautagjumiem: kur$ veic adaptaciju, kada
veida Sie darbinieki tika apmaciti veikt adaptaciju, vai adaptacija ir planota, cik ilgs ir adaptacijas process?

Petjuma merkis: darba meérkis bija izpétit darbinieku adaptacijas teor&tiskas un praktiskas nostadnes
elektroenergijas razo$anas un tirdzniecibas uznémuma, izveidot aptauju un interviju jautdgjumus un aptaujat
uzn€muma darbiniekus un veikt rezultatu analizi, ka arT sniegt ieteikumus adaptacijas pasakumu pilnveidei.

Pétijuma metodes: monografiska pétniecibas metodes, aptaujas un intervijas, to analize, grafiska un SVID
analize, logiski konstruktiva metode.

Sasniegtie rezultati: Pamatojoties un veikto petfjumu un darbinieku aptauju un interviju rezultatiem, tika
secinats, ka konkrétaja uznémuma ir izstradata sekmiga adaptacijas sistéma, kura pilnveidojama. Adaptacijas
procesa tiek piesaistiti mentori un ari kolektivs sniedz lielu ieguldijumu, lai jaunais darbinieks péc iesp&jas atrak
integrétos uznémuma. Ka priekslikums tika izvirzits vairak iesaistities tieSajam vaditajam adaptacijas procesa,
veikt darbinieku aptaujas par adaptaciju, tadejadi iegiistot ieteikumus par jauno darbinieku integraciju.

Atslegas vardi: adaptacija; mentorings; personalvadiba; darba vide.
Ievads

Adaptacija — integracijas dala, kas saistita ar jauno darbinieku maciSanu un sagatavosanu, noteiktu
pienakumu pildiSana. Veiksmiga adaptacija izsleédz kludu iesp&amibu riskus, ka arT nodroSina jauna
darbinieka personiska komforta Itmeni. Adaptacija jaizmanto, ne tikai, lai darbinieku iesaistitu
komanda, bet arT apmacibam. Darba vietas, kur tiek veikta darbinieku adaptacija, ir zemaks darbinieku
mainibas procents un labaka atmosfera darba veiksanai.

Darba autore piekrit, ka adaptacija ir tieSi jauna darbinieka maciSana un iepazistinasana ar jauno. Ta ir
sagatavoSana turpmakajam darbam jaunaja uzp@muma, kas ir pats svarigais process, lai jaunais
darbinieks saprastu vai §is darbs un § darba vieta ir ta, ko vin§ vélas turpmak. Sis laika posms
darbiniekam ir satraucoss. Ir jasaglaba organiz&tiba un profesionalisms. Organizétiba, jo darbinieks ir
ierauts notikumu virpuli, ir jamak nepazust un nepaklauties juceklim. Profesionalims, jo ta ir puse no
panakumiem, otra puse atkariga no psihologiskas saderibas. Lai turpinatu stradat uznémuma jaunajam
darbiniekam ir ne tikai jaiemacas un jaapgist ikdiena nepiecieSamas programmas, informacija, bet ari
ir jaiepazist uzn€muma ieksgja butiba. Jaiepazist uznémuma ieksgja kilttra, darbinieki. Darba autore
uzskata, ka adaptacijas procesa sakuma ir jauztver visa veida informacija, kas var€tu turpmak noderét
un palidzgt.

Darba mérkis: darbinieku adaptacijas teor€tiskas un praktiskas nostadnes elektroenergijas razo$anas un
tirdzniecibas uznémuma, sniegt ieteikumus adaptacijas pasakumu pilnveidei.

Uzdevumi: 1) Izpétit adaptacijas procesu teorétiskas nostadnes un sagatavot parskatu par izpétes
rezultatiem; 2) Izveidot aptauju, interviju jautajumus, aptaujat uznémuma darbiniekus un veikt
rezultatu analizi; 3) Raksturot uznémumu, veikt ta SVID analizi; 4) No pé&tijumiem secinat, kadas
problémas saistiba ar adaptaciju uzp@muma pastav; 5) Izstradat priekSlikumu adaptacijas procesa
uzlaboSanai.
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Lai sasniegtu darba meérki un izpildit planotos uzdevumus, autore izmantoja sekojoSas pétniecibas
metodes — monografiska pétniecibas metodes, aptaujas un intervijas, to analize, grafiska un SVID
analize, logiski konstruktiva metode.

Literatiiras apskats

Lai veiktu darbinieku adaptaciju ir jabut atbildem uz vairakiem jautajumiem: kur§ veic adaptaciju,
kada veida Sie darbinieki tika apmaciti veikt adaptaciju, vai adaptacija ir planota, cik ilgs ir adaptacijas
process. (Esenvalde, 2008)

Atlases procesu var uzskatit par sekmigu tad, kad jaunais darbinieks pilnvertigi uzsacis darbu, izprot
savus pienakumus, ieklavies darba vid€ un ir apmierinats, proti adapt€jies. Adaptacijas bitiba ir
cilveka atraka pieclagoSana apkartgjai videi, gan darba, gan socialajai. Adaptacijas process ir labi
jaorganizg, lai nerastos neformala cela iegiits abpusgji nepareizs prieksstats vai nelabvéliga attieksme.
(Forands, 2007)

Darba autore iepazistoties ar adaptacijas teoriju un jauno darbinieku integraciju uznémuma, secina, ka
kaut gan adaptacijas process ir minéts, ka nav obligats, tomér veiksmigi izveidojot o procesu un
ievieSot to sava uznémuma, darba dev@ji tikai iegiist. Darbinieki bus pateicigi, ka par viniem tiek
domats jau pasa sakuma posma. Jaunajiem darbiniekiem paSiem nav jamégina izprast, izcInit, nav
jamégina meklét kontaktus, kas palidz€s iejusties uznémuma — bet So palidzibu jau sniedz vadiba,
mentors, kolégi nak pretim.

Svarigi, lai darbinieks ieklautos grupa (kolektiva) un savukart grupa pienemtu jauno darbinieku. Grupa
var ietekmét darbinieku divos lenkos: ar attiecigo formalo varu un ar neformalam attiecibam.
(ESenvalde, 2008)

Adaptacijas procesu sekme konsultanta piesaiste, kas palidz&s jaunajam darbiniekam iejusties jaunaja
vide. (Ka uzvesties jauna darba vieta 2016)

Darba autores pieredze ar rada, ka konsultanta jeb mentora piesaiste loti palidz jaunajam darbiniekam
iejusties un adapteties jaunaja vietad. Pétamaja uznémuma jaunajiem darbiniekiem tiek piesaistits nevis
tikai viens, bet gan vairaki mentori. Tas tadel, ka informacijas apjoms, kas ir jaiemaca ir apjomigs un
jaunie darbinieki tiek apmaciti grupas, nevis katrs atseviski. Tadel vienam mentoram, tas nebtitu pa
spekam.

Mentoringam raksturigas iezimes ir: darbinieku attistiSana caur apmacibam, maciSanos un
atbalstiSanu; jautaSanas tehniku izmantoSana, lai veicinatu domasanas procesus, kas palidz saskatit
risindjumus un ricibas, nevis noradoSa (direktiva) pieeja; cilvéka kompetences attistiSana, nevis
atkaribas radiSana no mentora; vajadzibu, motivacijas, veélmju, prasmju un domasanas procesu
izzinaSana, lai atbalstitu patiesu un ilgstp&jigu parmainu sekmésanu; cilvéka atbalstiSana atbilstoSu
merku izvirziSanai un metozu noteikSanai, ar kuram novertgt attistibu; radosu pan€mienu un tehnikas
pielietoSana, piemeram, treng€Sana, procesa virzisSana, konsultéSana un tikloSanas; nepartraukta
atbalstiSana, nevertét cilvéku un vina uzskatus, dzives veidu vai tieksmes.

Mentoringu izmanto, lai sekmétu cilvéku macisanos darba vieta, sniegtu atbalstu parmainu posmos,
pieméram, kad darbinieks maina darbavietu. Atbalstitu parmainu ievieSanu organizacija. (Pikeringa,
2002)

Nereti vaditaji aizmirts, ka pirmas darba vieta pavaditas dienas un pat jau pirmas stundas uz ilgu laiku
nosaka jauna darbinieka atticksmi pret darba dev&ju. Ja vaditajs pats neievada darba un arT nedelegg to
citam, tad jaunajam darbiniekam cits nekas neatliek, ka jaievelk elpa un pasam jaiet dibinat kontaktus,
jaiepzistina ar sevi, jaludz izskaidrot, kur biis vina darba vieta, kadas ir turpmakas darbibas un
formalitates. (Zilite, 2013)

Darba autore piekrit, ka tieSajam vaditajam ir jaiesaistas jauna darbinieka ievadiSana, jo nebitu
pielaujams visu darbu uzticet tikai citiem saviem padotajiem. Vaditaja atbalsts ir loti nozimigs.
Jaunajam darbinickam ir svarigi zinat, kad var griezties pie vaditdja un izrunat lietas, kas nav
apspriezamas ar citiem kol€giem un ko, iesp&jams, kol&gi nevar atrisinat sava starpa.
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Adaptacijas procesa ir svarigi arT uzturét atgriezenisko saiti ar jauno darbinieku, iegtit informaciju par
norisi no dazadam uzn@muma struktiiram un iepazities ar darbinieka pasveértejumu. (Elektroniskais
resurss)

Adaptaciju un ne tikai to veicina atbilstosa komunikacija. Ne velti meédz teikt, ka komunikacijas moto
ir: informéts darbinieks — produktivs darbinieks. Efektiva komunikacija lauj adekvati un godigi
versties citam pie cita, ta ir atbalstoSa, koncentréta uz pozitivu attiecibu saglabasanu, ta palidz noverts
negativo atgriezenisko saiti un kopigi risinat sarezgitas problémas. (Forands, 2007)

Metodologija

Petijuma veiksSana tika izmantota teorijas analize, aptaujas un intervijas metode, tika veikta uzn€muma
izveidotas adaptacijas procesa analize un uznémuma SVID analize, tadejadi laujot izp&tit pastavoso un
realo situaciju. Petijuma autore iztradaja 11 intervijas jautajumus divu struktirvienibu vaditajiem un
diviem klientu apkalpoSanas darbiniekiem, ka arT anketu ar 13 jautajumiem darbiniekiem par esoSo
adaptacijas procesu uznémuma. Tadejadi laujot noskaidrot, kas darbiniekiem ir palidzgjis iejusties
jaunaja darba vieta un kas ir sagadajis vislielakas gritibas adaptacijas procesa.

Aptauja kopuma piedalijas 41 uznémuma darbinieks no kopuma 45 stradajoSajiem darbiniekiem
pEcapstrades nodala un elektronisko siitijumu apstrades nodala.

Rezultati

Izvertgjot darbinieku aptaujas uz intervijas rezultatus, darba autore secina, ka kopuma jaunie
darbinieki izjuit adaptacijas procesa esamibu uznémuma. Adaptacija piedalas gan personala funkcijas
darbinieki, gan esoSie darbinieki, kas sniedz atbalstu, izskaidro, neatsaka palidzibu jaunajiem
darbiniekiem. Mazaka uzmaniba ir juitama no struktlirvienibas vaditajiem, jo nereti vaditajiem nav
pietiekami laika. Par Siem rezultatiem liecina sniegtas atbildes uz jautajumu, kas visvairak ir palidzgjis
iejusties jaunaja darba vieta — 73 % atbild&ja, ka tie ir kolegi, bet tikai 11 % atbild&ja, ka atbalstu
sniedz vadiba. Darba autore uzskata, ka vaditajam ir jaiesaistas darbinieku adaptacijas procesa, ne tikai
japalaujas, ka darbinieks kaut ka tiks pats gala vai kolegi palidzes. Vaditajs ir ka autoritate jaunajam
darbinieckam, vinam ir jajut, ka var griezties pie vaditdja jebkura bridi un ar dazada rakstura
jautajumiem, problémam. Vaditajam protams, nav jabiit viena ItTmeni ar darbinieku, bet uzticiba un
atklatiba ir vertgjama ka labs raditajs adaptacijas procesa.

1. attéla jautajuma par to, kas darbiniekiem vislabak patika un ir palicis atmina no pirmas darba
dienas, 44% respondentu atbildgjusi, ka ir paticis viss kopuma. 22% darbinieku jau atseviski nodalija,
ka ir patikusi uznémuma valdosa atmosfeéra, 14% ir novertgjusi, ka patika tiesi kolektivs, kas ir
sagaidijis un sveicis jauno darbinieku pirmaja darba diena. No ta darba autore secina, ka uznémums
izvelas savus darbiniekus pardomati. legulda darbu darbinieku parrunas. EsoSie darbinieki ir
apmierinati, iek$€ja atmosfera ir pozitiva, nepiespiesta un jaunos darbiniekus sagaida ar smaidu.

50, 5% 14% m Kolektivs

10% B Atmosfera
22% ¥ Viss kopuma
B K opigas pusdienas
B Vaditaja
4% Neatceros

1.att. Pirmas darba dienas atminas, procentuali (Avots: autores veidots)
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Aptaujajot darbiniekus, tika secinats, ka ir lietas, kas darbiniekiem sagada gritibas adaptacijas
procesa, 2. attels. 63% darbinieku sagada griitibas liels informacijas apjoms. Sads apjoms ir sastopams
arT ikdiena. Instrukcijas un kartibas ka notiek dazadi procesi saistiba ar klientu apkalposanu, ka
jaapstrada uzdevumi, ka jarikojas konkrétos gadijumos, lai rastu risinagjumu klientu jautajuma, tiek
atjaunotas periodiski. Pielagojot $o informaciju p&c nepieciesamibas. Ik pa laikam instrukcijas ir kadas
kludas, vai nepiecieSams papildinajums — tapec arT pec adaptacijas procesa $is informacijas apjoms
nemazinas. Tas tikai nozimé, ka darbiniekam ir jabiit elastigam, jacensSas iegaumét svarigakas,
aktualakas lietas. Darbiniekiem ir izstradata klientu apkalposanas lapa (KAD lapa), kas palidz ikdienas
darba, kura var meklet visu aktualo informaciju péc nepiecieSamibas. 10 % no darbiniekiem par
grutibam uzskata atro darba tempu un nepietickamas zinasanas. Ka darba autore pati zina, jo strada
tiesi klientu apkalposana, ka novert€§jumu un atalgojuma mainigo dalu ietekmé izpildito darbu skaits
ikdiena. Katrai strukttirvienibai ir savi kriteriji, ka verté darba kvalitati, kvantitati un noslodzi, tapec,
pasam ir iesp&ja ietekm&t un iesp€ja censties atri, bet kvalitativi stradat, tadejadi ietekméjot atalgojuma
mainigo dalu.

H Gritibas ar
komunikaciju

8% 6%

2% W Liels informacijas
apjoms

B Tie$a vaditaja
attiecksme

10%
1%
B Atrs darba temps

B Iss adaptacijas laiks

2. att. Visgritakie un visvieglakie posmi adaptacijas procesa, procentuali (Avots: autores veidots)

Veicot intervijas ar struktiirvienibu vaditajiem ar1 vini atzist, ka adaptacijas process uzn€muma ir labi
izstradats. Jaunajiem darbiniekiem tiek sniegts atbalsts. Adapteties un sakt pastavigi stradat ir
iesp&jams diezgan atri, protams, tas ir atkarigs arl no pasa darbinicka personibas, kas arl nav
mazsvarigs aspekts jauno darbinieku adaptacija.

Ka pozitivu risinajumu ir atzits tas, ka uzn@mums izmanto tadu instrumentu ka mentora piesaiste, kas
veicina veiksmigaku, atraku iejuSanos. Bet iepazistoties ar teorijas nostadn€m, autore secina, ka ar
mentora izveli ir jablt arm uzmanigiem, jo teorija ir minéti gadijuma, kad mentors nav ieintereséts
sniegt savu ieguldijumu.

Secinajumi

Adaptacijas mérkis ir saisinat pielagoSanas un iestrades periodu, p&c iesp€jas atrak izmantot
darbinieka zinaSanas un prasmes un palidz&t darbiniekam bttt apmierinatam ar izveli, tapéc
uzn€mumos ir nepiecieSama adaptacijas programma.

Lai adaptacijas process noritétu veiksmigi ir svarigi uzturét atgriezenisko saiti ar jauno darbinieku.

Svarigi adaptacijas procesa ir arT ka jauna vide pielagosies jaunajam darbiniekam, tadg] ir svariga
attiecksme no vaditaja puses un vina iesaistiSanas $aja procesa. Un tas nozimg, ka arT kolggiem ir
japalidz jaunajam darbiniekam

Lai visi darbinieki butu profesionali savas jomas, ka arT justos labi sava darba vieta jau no pirmas
darba dienas, ir nepiecieSams izveidot labu adaptacijas sistemu.
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Lai veicinatu jauna darbinieka adaptaciju, mentorings ir instruments, kas, noteikti, rada pozitivu efektu
gan darbiniekiem, gan darba dev€jam. P&c aptauju rezultatiem autore secina, ka uznémums praktize
mentora piesaistiSanu.

Aptaujas rezultati norada, ka visgriitakais darbiniekam Skiet lielais informacijas apjoms, kas nozimé,
ka ir japarskata visas informacijas nepiecieSamiba.

P&c aptaujas rezultatiem darba autore noskaidroja, ka vislabak palicis atmina no pirmas darba dienas
respondentiem ir atmosfera un pats kolektivs. Tas, péc darba autores domam padarija vieglaku
iejusanas faktoru jaunaja darba vieta.

Motivacija arT ir svarigs faktors uznémuma, ko ar atzist respondenti, jo 70 % ir atbildgjusi, ka ir
apmierinati un motiveti palikt $aja uznémuma.
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Anotacija

P&tijuma mérkis ir izpétit darbinieku adaptacijas teorétiskas nostadnes, ka arl izpétit darbinieku adaptacijas
praksi apdrosSinasanas brokeru uznémuma un izstradat priekslikumus adaptacijas procesa pilnveidei. Petijuma
tika analiz&ti adaptacijas procesa teorétiskie aspekti, raksturots “Apdros§inasanas Brokeru” uznémums, izstradata
SVID analize un apskatits “ApdroSinasanas Brokeru” uznémuma notiekosais adaptacijas process. Petijuma
aktualitate: vai darbiniekiem, kuri uzsakusi darba gaitas p€tamaja uzpn@muma ir bijusi pietieckami resursi, lai
iejustos uznémuma vid€, vai integréSanas ir bijusi pietiekami veiksmiga un kadi faktori to ir veicinajusi vai
kavgjusi. Izmantotas pétljluma metodes: anketeSana, intervéSana, monografiska metode, dokumentu analize,
rezultatu analize, SVID analize, datu analize, sint€ze. P&tijuma laika iegiita informacija deva parliecibu tam, ka
“Apdrosinasanas Brokeru” uzn€muma istenotais adaptacijas process ir laba Iiment, tacu ir javeic uzlabojumi, lai
to pilnveidotu.

Atslegas vardi: adaptacijas process; integréSanas; resursi; informacija.
Ievads

Adaptacijas process ir nozimiga uznémuma sastavdala, jo veiksmigak norit jauna darbinieka
integréSana un iesaistiSana uzn€muma procesos, jo atrak darbinieks spgj iejusties un pildit savus tiesos
pienakumus. Adaptacijas procesam ir jabit p&c iespgjas skaidrak noteiktam, lai darbiniekam nerastos
nepareizs skatijums un prieksstats par uzneémumu. Slikts adaptacijas process vai ta neorganizeSana
veido nepareizu prieksstatu par uznémumu un var pat veicinat darbinieka aizieSanu no uznémuma.

Miisdienu steidzigaja darba ritma ir labi, ja ir cilveks vai komanda, kas sp& nodrosinat pietickami
kvalitativu adaptacijas norisi jaunajam darbinieckam. Tacu ne tikai no komandas ir atkarigs vai
adaptacijas process bils bijis veiksmigs, bet arT no paSa darbinieka, kas ir uzsacis darba gaitas jauna
uznémuma. Darbiniekam ir jasp€j uztvert vinam sniegto informaciju un izmantot to, lai péc iespgjas
veiksmigak noritétu adaptacija. Loti svariga loma darbinieka adaptacijas procesa ir kolégu izturé$anas
pret jauno darbinieku. Jo atvértaks un pretimnako$aks biis kolektivs, jo atrak darbinieks spés iejusties
kolekfiva. Sis ir viens no noteicosajiem faktoriem darbinieka talakai attistibai kolektiva.

Literatiiras apskats

Jaunais darbinieks ir gan cilveks, kas nekad nav stradajis konkrétaja uzn€muma, gan ari darbinieks,
kas mainijis savu amatu vai darba vietu uznémuma, kura stradajis jau vairakus gadus. Uzn€mumam ir
svarigi pec iespgjas 1saka laika ievadit jauno darbinieku amata pienakumos un sakt izmantot vina
zinaSanas un prasmes. (Dombrovska, 2009) Var secinat, ka uznémumam ir svarigi pec iesp&jas atrak
izmantot darbinieka sp&as un zinasanas, lai uzp€mums gitu no darbinieka tdlit€&ju labumu. Pec
atbilstoSas darbinieka izveles, ir svarigi giit parliecibu, ka izveletais darbinieks sp€s izmantot savas
prasmes, iegitas zinaSanas profesionalaja darbiba un darbinieks biis apmierinats ar konkr&to
organizaciju un tas piedavatajam iesp&jam. Loti biitiski ir atbalstit jauno darbinieku un palidzgt vinam
ieklauties jaunaja darba vid€, nodrosinot vinam labveligus darba apstaklus un sekot 1idzi darbinieka
gaitam.

Jauna darba un jaunas vides radits satraukums, bailes no neveiksmigas adaptacijas un kolégu
attiecksmes parasti ilgst vienu vai divus méneSus. P&c tam parasti jaunais darbinieks sak justies drosak,
vins$ jau spgj paredzet lielako dalu ikdienas darba situaciju.[Dombrovska, 2009] Ja no kolektiva puses
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ir atbalsts un, ja jaunais darbinieks jut, ka var uztic€ties un sanemt palidzibu no saviem kolggiem, tad
iesp€&jams adaptacija norit atrak, bet liela meéra viss ir atkarigs no pasa darbinieka.

Lai veiksmigi norit€tu jauna darbinieka adaptacija, ir nepiecieSams izstradat politiku, kura bitu
aprakstitas darbibas, péc kuram biitu javeic jauna darbinieka ievadiSana uznémuma dzive. Ja
uznémumam ir izstradats plans, ka integrét jauno darbinieku, tad pastav iesp&ja izvairities no
nevelamam situacijam, kad darbinieckam nav kaut kas izskaidrots. Jo vairak resursus uzpémums ir
ieguldijis darbinieka attistibai, jo pastav mazaka iespgja, ka darbinieks partrauks darba tiesiskas
attiectbas. M. Armstrongs (Michael Armstrong, 2010) ir uzsvéris bitiskako informaciju, ar kuru
jaiepazistina jaunais darbinieks:

e lepazistinat ar tieSo vaditaju un darba kolegiem;

e Uzpémuma struktiiras, véribas un mérku izskaidroSana;

e Skaidra amata pienakumu defing$ana un instrukcija;

e Jauna darbinicka apmaciba, tiesa vaditaja iesaistiSanas apmaciba un komandas atbalsts;
e Detalizeti aprakstita darba specifika;

e Jauna darbinieka pakapeniska socializésana komanda.

Adaptaciju ka bitiskn uzsver daudzi autori: Boitmane, ESenvalde, Kalnins, Kehre,
Nekorance,Nagyyova, Simss u.c.

Metodologija

Pétijuma tika veikta teorijas un uznémuma dokumentu analize. Ka viena no sociologisko pé&tijumu
metodém tika izmantota kvantitativa pieeja (aptauja). Aptauja tika veikta pilnigi anontmi un dati tika
izmatoti apkopota veida. Uz aptaujas jautdjumiem bija iesp&jama viena atbilde. Ar aptaujas palidzibu
ir iespgjams apkopot un izprast uznémuma darbinieku domas, ko tiesa saruna butu grutak atklat. Tika
aptaujati 9 no 15 uznémuma darbiniekiem ar darba stazu lidz 3 gadiem. Aptauja tika izveidota
interneta vietn€ (VisiDati.lv) sastav€ja no 14 jautajumiem, 11 aptaujas jautdjumi bija jau ar
sagatavotiem atbilzu variantiem, bet 3 bija atverta tipa jautajumi, kur uzn€muma darbiniekiem tika
dota iespgja izteikties. Aptaujas jautajumi tika veidoti loti pardomati, lai p&c iesp&jas vairak no
veidotajiem jautajumiem bitu iesp&jams iegiit informaciju, kas atklatu, kadas nepilnibas adaptacijas
procesa.

Ka kvalitativa pétijuma metode tika izmantota interveéSanas metode. Tika intervéti divi uznémuma
eksperti ar 10 gadu stazu uznémuma, kuri ir piedalijusies jauno darbinieku adaptacijas procesa un
apmacijusi tos. Izp&tot abu ekspertu sniegtas atbildes, vargja izdarit secinajumus un to ka sniegtas
atbildes sasaistas ar iegiitajiem darbinieku aptauju rezultatiem. Darba autore pétfjuma izstrade
izmantoja vairakas metodes: monografiska metode, dokumentu analize, rezultatu analize, SVID
analize, datu analize, sint€ze, ar kuru palidzibu bija iesp&jams iegiit péc iespgjas plasaku informacijas
apjomu pétfjuma izstradei. P&c iegltajiem interviju un aptaujas rezultatiem dati tika apkopoti. Tika
salidzinats kopigais un atSkirigais, analiz&tas nepilnibas un trukumi, ka arT mekl&ti priekslikumi ka
pilnveidot adaptacijas procesu uznémuma.

Rezultati

Sakot darba gaitas jauna uznémuma ir svariga ne tikai kolégu attieksme, bet ar vadibas attieksme pret
jauno darbinieku. Uz jautajumu, “ka vadiba Jiis uznéma pirmaja darba diena”, 100%, jeb 9 respondenti
sniedza atbildi, ka vadiba uznéma laipni un atsaucigi.

Tatad var secinat ka, vadibas atsauciba un attieksme pret jauno darbinieku pirmaja darba diena ir loti
svariga, tas ka vadiba uznem jauno darbinieku atstaj iespaidu par uznémumu kopuma par ta t€lu un ari
par pargjiem uzn€muma darbiniekiem.
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Uz jautajumu, “vai jaunais darbinieks tika iepazistinats ar darba specifiku, pirms saka veikt darba
pienakumus”, 5 respondenti sniedza atbildi, ka tika iepazistinati, ka ar1 tika paradits, kur samekl&t
nepiecieSamo informaciju, 3 atbildgja, ka tika tikai iepazistinati, bet 1 sniedza atbildi, ka netika
iepazistinati vispar. Darba autore skaidro, ka darbiniekiem, kuriem netika sniegta informacija par
darba specifiku, ka ar1, kur atrast nepiecieSamo informaciju ir izveidojusies, jo iesp&jams taja bridi nav
bijis darbinieks, kas spetu noradit uz nepieciesamo informaciju. Apdro§inaSanas brokeru uzn@émuma
médz but situacijas, kad konkreta joma strada tikai viens darbinieks, un tad, kad darbinieks pamet
uznémumu, jaunajam darbiniekam ir gritak atrast vinam nepiecie$amo informaciju. Sada veida
situacijas butu jasniedz informacija vél kadam darbiniekam, lai jaunajam darbiniekam, sakot stradat,
biitu pieejama visa nepiecie$sama informacija. (1.att.).

W )3, iepazistindja un paradija, kur
atrast man nepiecieSamo
informaciju (55.6%)

Tikai iepazTstindia (33.3%)

W Netika sniegta nekada informacija
(11.1%)

B Cits variants (0%)

1. att. Aptaujas anketas 5. jautajuma atbilzu analizes rezultati, % (Avots: autores veidots)

Apjoma ierobezojuma dg€l autore pieverSas biitiskakajiem jautajumiem. legltie interviju rezultati
sniedza apstiprinajumu tam, ka adaptacijas process ir japilnveido, jaiezimé svarigakie adaptacijas
procesa punkti, lai nodroSinatu, ka adaptacijas process katru reizi ir efektivaks.

Veicot aptaujas un interviju atbilzu apkopojumu, autore secina, ka butiskas izmainas adaptacijas
procesa kopuma nav nepiecieSamas, jo patreiz€jais process ir labi organizets. Biitu nepiecieSams veikt
nelielus uzlabojumus, lai noverstu neatbilstibas, kas tika konstattas aptaujas rezultatos.

Secinajumi

Adaptacijas mérkis ir p&c iespgjas atrak saisinat jauna darbinieka pielagoSanos jaunajiem apstakliem,
lai p&c iespgjas atrak tiktu izmantotas darbinieka zinaSanas un prasmes.

Par adaptacijas norisi ir atbildigas visas iesaistitas puses, gan jaunais darbinieks, gan darba devgjs ir
atbildigs par to, lai adaptacija izdotos p&c iesp&jas veiksmigak.

Piesaistot atbilstoSus darbiniekus adaptacijas procesa veikSanai, process noritétu daudz veiksmigak,
tacu, izveloties nepiemérotu darbinieku procesa gaita varétu rasties nepatikamas sekas gan jaunajam
darbiniekam, gan ari darba dev&jam.

ApdrosSinasanas brokeru uznémuma nav izstradata adaptacijas procesa plans, tomér ta neesamiba
bitiski neietekmé jauno darbinieku adaptaciju uznémuma.

Japarskata informacijas pliisma, kas tiek nodota jaunajiem darbiniekiem un japapildina ar trikstoSo
informaciju.

Petijuma laika iegltie rezultati, tiks izmantoti, lai pilnveidotu adaptacijas procesu uzn€muma.
Teorétiskas un praktiskas sadalas sniegs atbalstu, lai So procesu pilnveidotu un uzlabotu. Nakotng tiks

veikta ar1 citu personala vadibas procesu izpéte uznémuma. Izp€tes rezultatus var izmantot citas
organizacijas to darbinieku adaptacijas pilnveidei.
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PERSONALA ATLASES PROCESA PILNVEIDE VALSTS PARVALDES IESTADE

Gundega Vikaine

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, e-pasts: guna.v8@gmail.com

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed., Mg.oec., docents Armands Kalnins

Anotacija

P&tijuma aktualitate: pétijuma temats ir aktuals gan privataja sektora stradajoSam organizacijam, gan ari biitiski
nozimigs valsts parvaldes iestadém. Misdienu organizacija personals ir lielaka vertiba un ieguvums ilgtermina.
Svarigi, lai jauna darbinieka zinaSanas, prasmes un sp&jas maksimali atbilstu visam amata prasibam. Tapat ir
svarigi, lai darbinieks btitu kompetents, spetu profesionali pildit amata pienakumus, parzinatu nozares jaunakas
tehnologijas un informaciju. Tapéc ir batiski zinat to, vai personala atlases process nodro$ina iestades Sodienas
prasibas, vai iestade sasniedz izvirzitos darbibas mérkus, un, nepiecieSamibas gadijuma, pilnveidot personala
atlases procesu, atbilstosi prasibam.

Petijuma merkis: izpetit personala atlases procesa teorétiskas nostadnes un sist€mu valsts parvaldes iestadg,
sagatavot priekslikumus personala atlases procesa pilnveidoSanai.

P&tijuma metodes: izmantota monografiska pétiSanas metode, veicot teorijas un atlases procesu reglament&josu
dokumentu analizi; kvalitativa p&tiSanas metode, veicot personala dalas darbinieku un struktiirvienibu vaditaju
intervé$anu; kvantitativa pétisanas metode, veicot darbinicku aptauju; iestades un personala atlases procesa
SVID analize, nosakot iestades un atlases procesa stipras un vajas puses, iesp&jas un draudus; grafiska metode,
logiski-konstruktiva pétisanas metode, izsakot spriedumus un analizgjot rezultatus.

Sasniegtie rezultati: izpétita valsts parvaldes iestades personala atlases politika un petijuma rezultata noskaidroti
tie atlases posmi, kuros ir nepiecieSami pilnveides pasakumi, sagatavoti secinajumi un priekslikumi iestades
personala atlases procesa pilnveidei.

Atslégas vardi: personala vadiba; personala atlase; atlases veidi; kompetencu vertésana; atlases metodes.
Ievads

Viens no vissvarigakajiem faktoriem, kas nosaka katras iestades konkurg&tsp&ju un pat izdzivosanu, ir
cilveki, iestades personals. Ja personals slikti strada, iestadei nav nakotnes. Savukart, ja personals veic
savus darba pienakumus ar maksimalu atdevi, tiek veicinata iestades mérku sasniegSana un attistiba
ilgtermina. Tatad katrai iestadei, gan privataja sektora stradajosam, gan ar1 valsts parvaldes iestadeém ir
butiski un nozimigi, lai visi tas darbinieki atbilstu amata prasibam un kvalitativi veiktu darba
pienakumus. lestades viens no svarigakajiem uzdevumiem ir tada kolektiva veidoSana, kur§ darbotos
mérktiecigi, salied@ti un veicinatu iestades kop&jo merku sasniegsanu (Voroncuka 2004). Lidz ar to
petijuma temats ir aktuals un nozimigs izp&tei.

Petfjuma merkis ir izp&tit personala atlases procesa teorétiskas nostadnes un sistému valsts parvaldes
iestade un sagatavot priekslikumus personala atlases procesa pilnveidei. Mérka sasniegSanai izvirziti
sekojosi uzdevumi:

raksturot valsts parvaldes iestadi un veikt iestades un personala atlases procesa SVID analizi;

izmantojot intervijas un aptaujas metodi, noskaidrot iestades personala atlases procesa organizé€Sanas
kvalitati, Ipasu uzmanibu pieversot trikumiem un nepilnibam;
apkopot, analiz€t iegiito informaciju un sagatavot secinajumus.

Pétnieciska darba mérka sasniegSanai tika izmantotas sekojosas petijumu metodes:

monografiska jeb apraksto$a metode — autore veica personala atlases procesa detaliz€tu izpéti,
apkopojot informaciju un analizjot daudzveidigu literatiiru, ka ar1 veica valsts parvaldes iestades
personala atlases procesu reglamentgjosu dokumentu analizi;
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SVID analize — autore veica iestades un personala atlases procesa SVID analizi, nosakot iestades un
atlases procesa stipras un vajas puses, iesp&jas un draudus;

kvalitativa metode — autore sagatavoja strukturgto interviju un veica personala dalas vaditajas,
personala dalas vaditajas vietnieces, personala specialista un divu struktiirvienibu vaditaju intervésanu;

kvantitativa metode — autore sagatavoja anketu, kuras jautajumi aptver visus personala atlases procesa
posmus un veica jauno darbinieku aptauju;

grafiskd metode — aptaujas rezultati tika apkopoti un att€loti diagrammas ar mérki vizuali apskatit
pétijuma rezultatus;

logiski-konstruktiva metode — autore izteica savus spriedumus, analiz&ja pétjjuma rezultatus.

Raksta nosleguma autore apkopoja butiskakos p&tljuma secinajumus par iestades personala atlases
procesa pilnveides iespgjam.

Personala atlases teorétiskie aspekti un process iestade

Personala vadiS$ana ir zinatne, kuras izzinas priekSmets ir darbinieku personala vadiba iestade, ar meérki
izskaidrot, atveidot un prognozget vadibas objekta izturéSanas veidu (Voroncuka 2004).

Misdienas tiek lietots tads termins ka cilvéka kapitala parvaldiba. Bitiski akcentet divus cilveéka
kapitala raksturojumus: miusdienas cilvéka kapitals ir ekonomiskas izaugsmes galvenais faktors un
cilveka kapitala investiciju periods ir ilgaks neka fiziska kapitala, apméram 12-20 gadi (Dombrovska
2009). Var secinat, ka ieguldijumi personala tas ir investicijas cilveka kapitala, kuras darbojas
ilgtermina un veicina iestades mérku sasniegSanu.

Personala atlases process ir personala stratégiskas vadibas viena no svarigakajam sastavdalam.
Personala stratégiska vadiba tieSi ietekmé iestades darbibas vadibu un attistibu, tapéc var secinat, ka
kvalitativi organiz€ts un Tstenots personala atlases process veicina iestades attisttbu un mérku
sasniegSanu. Personala atlases mérkis ir izveleties gan iestadei, gan amatam vispiemérotako
pretendentu, kur§ vislabak pildis ar amatu saistitos darba pienakumus. Jauzsver, ka atlases procesa ir
jaizvelas tiesi vispiemérotakais pretendents, bet nevis vislabakais, jo iestades motivacijas ITmenis var
neatbilst vislabaka pretendenta prasibam un tas nebiis gatavs ilgstosai sadarbibai. (ESenvalde 2008 ).

Iestades personala atlase ir saistita ar mérktiecigu un atbilstoSu amata vietu izveidoSanu un amatam
atbilstoSu pretendentu piesaisti. Amata vietas ir nepiecieSams planot savlaicigi, lai biitu pietiekosi
daudz laika rast risinagjumu ar kadam metodem atlasit vispiemerotakos pretendentus (Boitmane 2008).

Personala atlases process sastav no vairakiem svarigiem posmiem. Katram atlases posmam ir jabut
rupigi izstradatam, pardomatam un maksimali skaidram: sagatavosanas darbinieku mekléSanai -
definét amata vakanci, izstradat pamatpienakumus, sagatavot darba aprakstu, noteikt pretendentu
iesniedzamo dokumentu klastu; kompetencu definésana - sagatavot ideala pretendenta profilu; atlases
stratégijas izveidoSana - izstradat iestades personala atlases stratégiju; darba sludinajuma izveidoSana;
konkursa izsludinasana, pieteikuma terminu noteikSana; meklesanas resursu izvele un izmantosana -
svarigi ir pardomat un izv€leties tos mekl€Sanas resursus, kuri var€s uzrunat iestades prasibam
atbilstoSus pretendentus; pieteikumu izvértesanas un atlases laika noteiksana; atsauksmju ievaksana -
obligati jasanem pretendenta atlauja, bet tam nav noteicosa loma lémuma pienemsanai; darba interviju
organizéSana - laikietilpiga, tomer viena no efektivakajam pretendentu novertéSanas metodem;
telefoninterviju organizéSana — tas ir aktualas miisdienu personala atlases sistéma un popularas kltst
interneta vides jeb on-line darba intervijas, jo palidz ietaupit laiku, paatrina atlases procesu; atbilstosu
novértésanas metozu izvéle - mnepiecieSams izmantot dazadas, iestades vajadzibam atbilstoSas
verteéSanas metodes, kuras laus izvEl€ties amata prasibam vispiemérotako pretendentu; novértésanas
procesa istenoSana - svarigi, lai process biitu skaidrs un saprotams abam pusém, un viegli istenojams;
atlases nobeiguma posma organizéSana - svarigs atlases posms, kura tiek apstiprinats izveletais
pretendents un ir svarigi ieverot noteiktos terminus; jauna darbinieka ievadiSana darba, adaptacija -
butisks atlases posms, no ta, ka jaunais darbinieks adapt€sies kolektiva ir atkariga vina turpmaka
darbiba iestade - vai ta biis pozitiva un ilgstosa, vai ari 1slaiciga.
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Valsts parvaldes iestddes personala dala savus uzdevumus veic, sadarbojoties ar iestades
struktirvienibam. Dalas specialistu pamatfunkcijas ir sadalitas péc veicamo uzdevumu rakstura:
personala atlase un izv€le; personala apmaciba un profesionala pilnveide; darba drosiba un
aizsardziba; personala lietvedibas dokumentacija. Neskatoties uz to, ka personala dalas
pamatuzdevumi ir sadaliti konkrétiem specialistiem, nepiecieSamibas gadijuma specialisti var aizvietot
viens otru, nodrosinot darba procesa nepartrauktibu. Iestades Isteno tadu personala politiku, kas lauj
nodrosinat iestades izvirzito m&rku un vertibu sasniegsanu un visas sistémas efekttvu funkciongsanu.

Autore secina, ka iestades personala atlase ir saistita ar mérktiecigu un atbilstoSu amata vietu
izveidoSanu un atlases mérkis ir izveleties gan iestadei, gan amatam vispiemerotako pretendentu.
Tapat tiek secinats, ka personala atlases process sastav no vairakiem posmiem un katram atlases
posmam ir jabiit riipigi organizétam, maksimali skaidram un saprotamam abam pusém.

Metodologija

Autore veica teorijas un iestades personala atlases procesu reglamentgjoso dokumentu analizi. Lai
izvertetu situaciju un gitu prieksstatu par personala atlases procesa kvalitati konkréta valsts parvaldes
iestadg, pétijuma autore izstradaja 17 strukturtas intervijas jautdjumus, kuri tika uzdoti personala
dalas vaditajas vietniecei, personala specialistam un struktiirvienibu vaditajiem, ka arT anketu ar 27
jautajumiem darbiniekiem, kura tika sagatavota, izmantojot aptauju portala www.visidati.lv iesp&jas
un nosiitita respondentiem uz e-pastiem tieSsaistes veida. Nemot véra to, ka iestades personala atlases
process ir sakartots, kvalitativs un regulari tiek pilnveidots, autores petijuma mérkis bija noskaidrot vai
atlases procesa ir nepiecieSami kadi uzlabojumi. Tapéc aptaujas jautajumi tika veidoti ta, lai tie
aptvertu visus atlases posmus un biitu iesp&ja noskaidrot katra atlases posma iesp&jamos trilkumus un
nepilnibas. Aptaujas rezultata planots atklat nepiecieSamos atlases procesa pilnveides pasakumus.

Darba pétnieciskaja dala kopuma tika iesaistiti 42 iestades darbinieki, no kuriem 4 vadosie darbinieki
un 38 struktiirvienibu darbinieki, 18 no tiem Centralas struktiirvienibas darbinieki un 20 Regionalo
parvalzu darbinieki (lai dati biitu ticami, izlase veidota tikai no jauniem darbiniekiem, kuri uzsaka
darbu 2016.gada un labi atceras savu dalibu atlases procesa).

Ar struktur€to interviju palidzibu autore noskaidroja struktiirvienibu vaditaju un personala specialistu
viedokli par iestades atlases procesa kvalitati, eso$am nepilnibam un iesp&amiem pilnveidoSanas
pasakumiem. Ar anket€Sanas palidzibu autore noskaidroja 38 jauno darbinieku viedokli par to, kapéc
vini pieteicas vakancei, viedokli par atlases procesa kvalitati sakot ar darba sludinajuma saturu, atlases
kriteriju atbilstibu, darba interviju kvalitati, pretendentu vert€Sanas metozu atbilstibu, ka arT viedokli
par to, kas buitu pilnveidojams atlases procesa.

Pec aptaujas rezultatu apkopoSanas tika veikta ieglto datu analize, dati tika att€loti grafiski.
Pamatojoties uz pétljuma rezultatiem, autore izdarfja secindjumus par iestades personala atlases
procesa kvalitati un pilnveides iesp&jam.

Rezultati

Petljuma ietvaros autore veica valsts parvaldes iestades personala atlases procesa SVID analizi,
nosakot atlases procesa stipras un vajas puses, ka arT iesp€jas un draudus (1.att.)

Stipras puses Iespéjas

Izstradata personalvadibas politika. 1) Paplasinat mekleSanas resursu sarakstu

- _ - _ otencialo atbilstosu darbinieku mekl&sanai.
Aktualizeta personala atlases organizéSanas kartiba. P

. . S . . 2 Personala atlases specialist

3) Konkursu izsludinaSana, pieteikuma terminu noteikSana. ) ot e N p u
’ kvalifikacijas paaugstinasana.

4) Atbilstosa darba sludinajuma sagatavosana. 3) Struktarvientbu  vaditaju  akfiva

5) Vienlaiciga mekl&Sanas resursu izmantosana. iesaistiSanas atlases procesa istenoSana.

6) Skaidra pieteikumu izveért€Sanas kartiba un atlases laika | 4) Telefonintervijas un interneta vides (on-
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noteikSana. line) darba intervijas (Skype).
7) Profesionala atlases komisija.

8) Skaidri organizets, viegli Tstenojams noveértéSanas process.
9) AtbilstoSu novert€Sanas metozu izmantoSana.

10) Kompetencu novertésana.

11) Strukturétas intervijas.

12) Izstradati amatu apraksti visiem amatiem.

13) Savlaiciga atlases nobeiguma dalas organizésana.

14) Ieksgjais konkurss.

Vajas puses Draudi
1) Darba interviju vada un protokol€ viens cilveks. 1) Ekonomiska situacija valst un pasaulg.
2) Pretendentu izglitibas limenis. 2) Cilveciskais faktors — pretendentu

atteikums turpinat dalibu atlase vai darba

3) Atbilstosas darba pieredzes trikums pretendentiem. uzteikums neilgi péc darba uzsakianas,

4) Attalums starp CS un RLP.

5) Jauna darbinieka gaidiSanas termins (Iidz 1 m&nesim).

1. att. Iestades personala atlases procesa SVID analize (Avots: darba autores sagatavots)

Analizes rezultata noskaidrots, ka valsts parvaldes iestades atlases procesa IstenoSana ir parliecinosi
vairak stipro pusu un iespgju neka vajo pusu un draudu, kas sekmeé maksimali atbilstoSu pretendentu
atlasi, I1dz ar to arT iestades un nozares attistibu ilgtermina. Secinats, ka atlases procesa vajas puses var
nelabveligi ietekm@t atlases kvalitati, tomér, autore secinaja ari to, ka Personala dalas vaditaja
nepartraukti seko personala vadibas kvalitatei, taja skaita arl personala atlases procesa kvalitatei,
iesp&ju robezas mazinot vajo pusu ietekmi, uzlabojot atlases procesu.

Intervijas iegttd informacija lauj secinat, ka iestadé ir vienota pieeja personala atlases procesa
IstenoSanai, vienotas prasibas visiem kandidatiem, vienoti vertéSanas kriteriji; iestad€ ir izveidota
spéciga, viena no labakajam personala atlases sisttmam valsts parvalde, kura tiek iesaistiti ne tikai
personala specialisti, bet arT struktiirvienibu vaditaji; visi atlases posmi tiek stenoti profesionali, secigi
un iestade ir pienemts sekot atlases procesa kvalitatei, nepiecieSamibas gadijuma pilnveidojot to.

Aptaujas rezultata autore noskaidroja butiskakos faktorus darba sludinajuma, kurus ir svarigi
pilnveidot (2.att.):

Faktori, kurus ir svarigi pilnveidot
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2.att. Faktori darba sludinajuma, kurus biitu svarigi pilnveidot (Avots:autores sagatavots)
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Tika secinats, ka 75% respondentu atzist, ka pilnveidojumi darba sludinajuma nav vajadzigi, tas ir labi
noforméts un ietver svarigako informaciju. Tomeér sludinajumu iespg&jams pilnveidot, ieklaujot Sadus

faktorus: atalgojuma summu, darba laiku, atlases kartu skaitu, jauna darbinieka apmacibas iespgju.

Aptaujas rezultata noskaidrots respondentu viedoklis par darba interviju organiz&Sanas vietas un laika

kvalitati (3.att.).

Darba intervijas vieta
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3.att. Darba intervijas vietas un laika vertgjums (Avots: autores sagatavots, raditaji izteikti procentos)

Ka redzam 3.att€la, parliecinoss vairums respondentu darba intervijas vietu un laiku verte ka izcilu un
loti labu, un ta ir veért€jama ka viena no atlases procesa stipram pusém, kas veicina amatam atbilstoSu

pretendentu atlasi.

Aptaujas rezultata noskaidrots respondentu viedoklis par praktisko uzdevumu satura kvalitati (4.att)

Praktisko uzdevumu saturs
37.80%
27% 29.70%
2.70% 2. 70%
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4.att. Praktisko uzdevumu satura veértgjums (Avots: autores sagatavots, raditaji izteikti procentos)

Tika secinats, ka praktisko uzdevumu saturs ir novertéts ka izcils un loti labs. Tom&r daziem
pretendentiem uzdevums Iidz galam nebija skaidrs, tap&c vini uzskata, ka praktiska uzdevuma rezultati

nevar biit parliecinosi, pienemot 1émumu.
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Darba intervijas kartas

Strukturéta intervija Y |

28,6%

Kompetencu tests

Nestrukturéta intervija

Tests vai darba uzdevums

Excel zinaSanu parbaude
Uzdev.ar tieSajiem darba pienak.
Situaciju intervija

Valodu zinasanu parbaude
Grupu intervija

Stresa intervija

Lietvedibas prasmju parbaude

5.att. Darba intervijas kartas, kuras piedalijas respondenti (Avots: autores sagatavots, raditaji izteikti procentos)

Ka redzams 5.att., popularakas darba intervijas kartas ir strukturétad intervija, kompetencu tests,
nestrukturéta intervija, dazadi testi vai darba uzdevumi. Tika secinats, ka valsts parvaldes iestade
personala atlases procesa izmanto plasu interviju veidu klastu ar mérki riipigak izvertet pretendentus
un atlasit amata prasibam maksimali atbilstosakos pretendentus.

Secinajumi
Pamatojoties uz pétijuma iegiitajiem rezultatiem, autore secina:

Personala atlase ir personala stratégiskas vadibas viena no svarigakajam sastavdalam un veiksmigi
Istenots atlases process veicina iestades izaugsmi un mérku sasniegSanu.

Personala atlase ir saistita ar mérktiecigu un atbilstosu amata vietu izveidoSanu un amatam atbilstoSu
pretendentu piesaisti.

Personala atlases procesa ir jaizmanto dazadas atlases un noveértéSanas metodes, kombingjot tas sava
starpa, atkariba no iestades vajadzibam, struktiiras, nepiecieSamo darbinieku profila.

Kompetencu vertésanas metode ir pietickami universala vert€Sanas metode, ar kuras palidzibu var
atlasit pretendentus dazadu jomu amatiem.

Iestades personala atlases procesa SVID analizes rezultata secinats, ka biitiskakas stipras puses ir
izstradata personalvadibas politika, aktualizéta personala atlases organiz€Sanas kartiba, kompetencu
verteSana, vaja puse ir ta, ka darba intervijas vada un protokolé viens cilveks, iespéjas ka
telefoninterviju un interneta vides (on-line) darba interviju ievieSana, draudi ka cilvéciskais faktors-
pretendentu atteikums turpinat dalibu atlasg vai darba uzteikums neilgi péc darba uzsaksanas.

Iestade visi personala atlases posmi tiek Tstenoti profesionali un kvalitativi.

Darba sludinajuma ir ieklauta biitiskaka informacija, tomer ir iespgja to pilnveidot.
Atlases komisijas sastavs novertéts ka loti labs, tomer ir iesp&ja ieviest uzlabojumus.
Popularakas izveles metodes ir strukturéta intervija un kompetencu tests.

Atlases rezultatu pazinoSana tiek istenota augstd Itmeni. Telefonsaruna- uzaicingjuma uz darba
interviju kopuma pretendentiem tiek sniegta biitiskaka informacija, tomér ir gadijumi, kad ne visiem
pretendentiem tiek sniegta vienada informacija, tapéc autore secina, ka So procesu ir iesp&ams
pilnveidot.
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Aptaujas rezultatd noskaidrots, ka puse respondentu darba intervijas sakuma netika informéti par
intervijas ilgumu, autore secina, ka So atlases posmu ir iesp&jams pilnveidot.

Aptaujas rezultata noskaidrots, ka vairums respondentu loti labi un atzinigi noverte iestades personala
atlases procesa kvalitati, tas esot augsta [imeni un viens no labakajiem valsts parvalde.
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ZEMESGRAMATA IERAKSTITO KOMERCDARIJUMU TIESISKAS DROSIBAS UN
KVALITATES PILNVEIDE

Kristine Kaknéna

Alberta koledza, Komercdarijumu tiesiskais regulejums, KristineK09@gmail.com

Zinatniskais vaditajs: Lektore, Mg.iur Aija Leitane

Anotacija
P&tfjuma aktualitate: P&dgjo gadu laika aktuals ir kluvis jautajums par darfjumu notarialo apliecinasanu, lai
samazinatu iespgju veikt krapnieciskus darjjumus ar nekustamiem IpaSumiem. 2016.gada pirmaja pusgada sakts
331 kriminalprocess par krapsanu. Kvalitativu darfjumu iesniegSana zemesgramata samazinatu tiesu

noslogojumu, zemesgramatu tiesneSiem nebiitu tik daudz nostiprindjuma ligumi jaatstaj bez ieveribas, kas
samazinatu arT tiesneSu [émumu parsiidzibu skaitu, tadejadi tik loti nenoslogojot apelacijas instances.

Petijuma merkis: Izpetit Bauskas rajona tiesas zemesgramata ierakstito komercdarijumu kvalitati, identificet
butiskakos trikumus un mekl&t tiem risinajumus.

P&tfjuma metodes: Lai sasniegtu petijjuma merki tika izmantotas tris apraksto$as pétijuma metodes — aptauja,
dokumentu analize un kontentanalize. Tika aptaujati zemesgramatu nodalu tiesne$i un zverinati notari.
Dokumentu analize tika izmantota attieciba uz normativo aktu un publikaciju analizi. Ar kontentanalizes
palidzibu tika analiz&ti zemesgramata iesniegtie nekvalitativie komercdarfjumi.

Sasniegtie rezultati: Tika secinats, ka zemesgramatas iesniegtic komercdarijumi biezi vien ir nepilnigi vai pat
pretlikumigi, kas liedz to nostiprina$anu zemesgramatas. Ipasa uzmaniba ir japievers vienpuséju komercdarfjumu
registrésanai, jo fiziska persona biezi vien palaujas uz liguma ierakstitajiem nosacijumiem, neizprotot sekas. Gan
fiziskam, gan juridiskam personam triikst tiesiska apzina, vairums doma, ka ietaupit naudas lidzeklus, piem&ram,
neregistréjot darfjjumus zemesgramata, darot to novéloti, vai ari sagatavojot ligumu privati bez priek$zinasanam,
nerékinoties ar sekam. Notariala akta forma izslégtu novélotu darfjumu iesniegS§anu zemesgramatas, ka ari
samazinatu krapniecisko darfjumu risku, tapec nepiecieSams izveidot efektivu sisttmu nekustamo Ipasumu
darfjumu joma.

Atslégas vardi: komercdarTjumu kvalitate; zemesgramata; ligums; notariala forma; nekustamais pasums.

Ievads

Pedgjo gadu laika aktuals ir kluvis jautajums par darjjumu notarialo apliecinaSanu, lai samazinatu
iesp&ju veikt krapnieciskus darfjumus ar nekustamiem ipaSumiem. 2016.gada pirmaja pusgada sakts
331 kriminalprocess par krapSanu (“Pirmaja pusgada sakts 331 kriminalprocess par krapsanu” 2016).
Tapat Saeima 2016.gada 16.septembri notika Saeimas Juridiskas komisijas un Latvijas Zv&rinatu
notaru padomes kopigi rikota konference “Vai vajadziga nekustamo TpaSumu darjjumu procesu
reforma?” Konference turpindja jau vairakus gadus ilgstoSas diskusijas par iespgjam ieviest Latvija
obligatu notariala akta formu darfjumos ar nekustamajiem IpaSumiem ka nosacTjumu nekustamo
IpaSumu aprites tiesiskas drosibas uzlaboSanai un krapniecibas noveérSanai (Gailite 2016b). Autore
uzskata, ka kvalitativu darfjumu iesniegSana zemesgramata samazinatu tiesu noslogojumu,
zemesgramatu tiesneSiem nebitu tik daudz nostiprinajuma ligumi jaatstaj bez ieveribas, kas
samazinatu arT tiesneSu 1émumu parsiidzibu skaitu, tadgjadi tik loti nenoslogojot apelacijas instances.
Visi Sie apstakli nosaka izveleta temata aktualitati.

Darba mérkis ir izpétit Bauskas rajona tiesas zemesgramata ierakstito komercdarijumu kvalitati,
identificét biitiskakos trikumus un mekl&t tiem risinajumus. Lai sasniegtu izvirzito merki tika veiktas
literatiiras studijas un analize, aptaujati zemesgramatu nodalu tiesneSi un zverinati notari, ka ar1
analizeti Bauskas rajona tiesas zemesgramatu nodala iesniegtie nekvalitativie komercdarjumi.

Lai tiktu sasniegts izvirzitais darba mérkis un uzdevumi, darba autore darba izstrades laika pielietoja
tadas kvalitativas p&tijumu metodes ka dokumentu analizi, kontentanalizi un aptauju.
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Tika secinats, ka zemesgramatas iesniegtie komercdarijumi biezi vien ir nepilnigi vai pat pretlikumigi,
kas liedz to nostiprina$anu zemesgramatas. Ipasa uzmaniba ir japiever$ vienpuséju komercdarfjumu
registréSanai, jo fiziska persona biezi vien palaujas uz liguma ierakstitajiem nosacijumiem, neizprotot
sekas. Gan fiziskam, gan juridiskam personam triikst tiesiska apzina, vairums doma, ka ietaupit naudas
lidzeklus, piem&ram, neregistr§jot darfjumus zemesgramata, darot to novéloti, vai arT sagatavojot
ligumu privati bez priekSzinaSanam, nerékinoties ar sekam. Notariala akta forma izsleégtu novelotu
darjjumu iesniegSanu zemesgramatas, ka arl samazinatu krapniecisko darfjumu risku, tapéc
nepiecieSams izveidot efektivu sistému nekustamo TpaSumu darfjumu joma.

Literaturas analize

Zemesgramatu sistéma veic ar nekustamiem Ipasumiem saistito tiesibu nostiprinasanu, kura balstas uz
visparatzitiem principiem, kuri ir: zemesgramata ieraksta visus nekustamos TpaSumus; nostiprina ar
tiem saistitas tiesibas; zemesgramatas ir visiem pieejamas; to ierakstiem ir publiska ticamiba (Par
zemesgramatam). Liela dala Latvijas iedzivotaju piemirst, ka nekustama IpaSuma ierakstiSana
zemesgramata ir obligata. CL 993.pants nosaka, ka zemesgramatas jaieraksta ne vien katrs Tpasuma
atsavinajums, bet ar1 vispar katra ta Tpasnieka maina (Civillikums).

Civiltiesiskas saistibas attiecas uz privato sféru. Tacu sabiedriba nav iesp&jams pilnigi noskirt privato
no publiska. Saistibu rasanos un attistibu ietekme ar7 tadi noteikumi, kas buitu attiecinami uz publisko
tiesibu sfeéru, pieméram, zemes apgrozibu, uznéméjdarbibas licencésanu, u.c. (Torgans 2008). Ligums
ir vispla$ak lietotais saistibu nodibinaSanas veids. Ar ligumu palidzibu personas uz savstarp&jas
vieno$anas pamata atrisina visdazadakos precu apmainas jautajumus: gan ricibu ar lietam (pirkuma,
davinajuma, Tres ligums), gan sniedz un sanem dazadus pakalpojums vai darba rezultatus, organize
savu lietu parzinu un kartoSanu (Torgans 2008). Ligumus var iedalit vienpus€jos un divpusgjos.
Vienpusgjs ligums ir ligums, kura pamatpienakums ir tikai vienai liguma pusei, bet divpusgjs ligums
savukart ir tads ligums, kura pamatpienakumi ir abam liguma pusém. No CL regulétajiem saistibu
ligumiem par divpusgjiem ir uzskatami pirkuma, mainas, piegades, uztura, nomas, ires, darba,
graudniecibas, uzn€muma, parvadajuma ka ar1 sabiedribas Iigums (Balodis 2007).

Pirkuma ligums ir viens no izplatitakajiem un biezak pielietotajiem Iigumiem. CL 2002.pants sniedz
$adu definiciju: “Pirkums ir ligums, ar ko viena puse apsola otrai par norunatas naudas summas
samaksu atdot zinamu lietu vai tiesibu”(Civillikums). Pirkuma ligums tiek dévéts par vienu no
atvasinajuma Iigumiem tada nozime, ka ir versts uz IpaSuma tiesibu pareju. Definicijas lietotie vardi
“dot lietu” var dergt arT citos ligumos, ka nomas, patapinajuma un glabajuma Iiguma, kur dosana nav
versta uz Ipasnieka mainu. Tapec varbiit vajadzetu teikt, ka pirkuma pardevegjs apsola dot kermenisku
vai bezkermenisku lietu TpaSuma. Tam vienigais $k&rslis Latvija ir valdijuma ka TpaSuma tiestbam
tuva, tacu noSkirama lietu tiesibu institlta pastavéSana (Torgans 2008). Pirkuma Iiguma butiskas
sastavdalas ir priekSmets un cena (samaksa). Liguma var ieklaut loti daudzus un dazadus blakus
noteikumus (nejausas sastavdalas), pat tadus, kas rada 1pasus pirkuma veidus, ka atpakal pirkums,
nomaksas pirkums. Attieciba uz dazadiem veidiem noradijumi ir ietverti CL (pirkuma blakus Iigumi),
Pat@rétaju tiesibu aizsardzibas likuma, Publiska iepirkuma likuma (Torgans 2008).

Dazadu priekSmetu (lietu, telpu, u.c.) un tiesibu lietoSanas iespgju nodroSina ne tikai to iegade
Ipasuma. Ja prickSmets vai tiesiba vajadziga tikai uz laiku, tad izdevigak ir noslégt Tres vai nomas
ligumu. CL 2112.panta nomas un Tres definicija ir vienota: Noma vai Tre ir ligums, ar ko viena puse
pieskir vai apsola otrai par zinamu nomas vai res maksu kadas lietas lietoSanu (Civillikums). Noma ir
uz liguma pamata dibinatas saistibu attiecibas. Lietas nodoSana var balstities arT uz liettiesiska pamata:
lietas Tpasnieks ar savu gribas izteikumu vienpusgji var radit citai personai lietas lietoSanas tiesibu ka
absoliitu lietu tiesibu. (CL1190.p.) (Civillikums). SveSas lietas tieSa absoltita lietoSanas tiesiba ir
personalservitlits, kas var izpausties divas formas: tikai lietoSana vai lietoSana ar auglu iegtSanu.
LietoSanas tiesibas var iegiit arT uz patapindjuma un davinajuma Iiguma pamata (Torgans 2008).

Komerclikums skaidro, ka komercdarfjumi ir komersanta tiesiskie darfjumi, kas saistiti ar
komercdarbibu un ja darjjums ir komercdarfjums tikai vienam no darfjuma dalibniekiem, §a likuma
noteikumi par komercdarfjumiem ir vienlidz piemérojami ari paréjiem darjjuma dalibniekiem, ciktal
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normativajos aktos paterétaju tiesibu aizsardzibas joma vai citos likumos nav noteikts citadi
(Komerclikums). No iepriek§minéta likuma panta izriet, ka komercdarijums ir jebkur§ darfjumus, kura
vismaz viena no darfjuma pusém ir komersants. Protams, $0 jautajumu nevar vertét viennozimigi, jo
darba autore uzskata, ka Komerclikuma D sadala par Komercdarfjumiem no tiesibu zinatnieku puses ir
komenteta loti maz un darfjumu analiz€$anai pamata ir jaizmanto Civillikums. Autore atzimé, ka
izprot, ka jautdjums par komercdarjjumiem ar nekustamo ipaSumu ir lidz galam Komerclikuma
neatrisinats un stridigs, jo Komerclikuma 407.panta noteikts, ka komerciala pirkuma ligums ir tads
ligums, ar kuru pardevejs apnemas pardot un pirc€js apnemas pirkt preci un samaksat noligto pirkuma
maksu un kura vismaz viens no lidzgjiem ir komersants. Prece §is sadalas izpratn€ ir pardoSanai
paredzéta kustama lieta, kas nav iznemta no privattiesiskas apgrozibas (Komerclikums). Saja darba,
vertgjot nekustama 1paSuma darfjumus, uzsvars tiks likts uz komercdarijumiem, kur vismaz viens no
darfjuma dalibniekiem ir komersants.

Metodologija

Darba izstrade tika pielietotas kvalitativas pétfjumu metodes. Ar dokumentu analizes metodi tika
analizeéts Iigums ka tiesisks darfjums. Ta ka darba praktiskaja dala tika analizgti tieSi pirkuma un
nomas/ires komercdarfjumi, tad autore pétija So ligumu bitiskas pazimes, ka ar1 analizgja ar ko
komercdarijums atSkiras no vienkarSa darfjuma. Dokumentu analizes metode tika pielietota ari, lai
apkopotu Latvijas un Eiropas tiesibu zinatnieku viedokli, kuri piedava risinajumu komercdarijumu
tiesiskas drosibas un kvalitates pilnveidei. Analizgjot normativos aktus, tika apkopots, kadi dokumenti
nepiecie$ami pirkuma liguma un nomas/ires liguma registréSanai zemesgramata. Tika aprakstits ari
tiesnesa lémuma pienemsanas process.

Ar kontentanalizes palidzibu, autore analiz€a nekvalitativi iesniegtos komercdarfjumus
zemesgramata, kuri ar tiesneSa lémumu atstati bez ieveribas.

Lai noskaidrotu profesionalu viedokli notarialas akta formas ievieSanas nepiecieSamibai, tika veikta
zemesgramatu nodalu tiesneSu un notaru elektroniska aptauja vietn€ docs.google.com, tadgjadi
nodrosinot informacijas konfidencialitati. Respondenti tika uzrunati ar e-pasta v&stules palidzibu.
Kopuma tika uzrunati 103 zverinati notari un 76 zemesgramatu tiesnesi, bet aptauju aizpildija tikai 21
respondents — 13 tiesnesi un astoni notari. Aptauja pavisam tika uzdoti sesi jautajumi. Respondentiem
bija iesp€ja uz jebkuru no jautdjumiem nesniegt atbildi. Tika uzdoti gan atverti, gan slégta tipa
jautajumi.

Rezultati

No 2014.gada 1.janvara lidz 2015.gada 31.decembrim bez ieveribas visas zemesgramatu nodalas ir
atstati 722 pirkuma Iigumi un 178 nomas/ires Iigumi, Bauska - divi nomas ligumi, Cetri pirkuma
ligumi. No 2016.gada 1 janvara Iidz 2016.gada 1.decembrim bez ieveribas ir atstati 367 pirkuma
ligumi un 71 nomas/ires Iigums, Bauska — viens pirkuma ligums un se$i nomas/ires ligumi. Kopuma
Bauskas zemesgramatu nodala bez ieveribas atstati 122 lagumi divu gadu posma.

Kopuma padzilinati tika analizéti tris bez ieveribas atstatie komercdarijumi ar nekustamiem
TpaSumiem — viens pirkuma Iigums un divi nomas/ires ligumi. Viena no Iigumiem butiskakais iemesls,
kapéc komercdarjjums tika atstats bez ieveribas bija tads, ka liguma tika noteikts nesamérigi liels
ligumsods, kas izriet no nesamaksatas hipotékas un tiek ietverts pirkuma cena. Aizdevuma summa jeb
pamatparads paradniecei bija EUR 4000, no ka secinams, ka Iigumsods nedrikstetu parsniegt EUR
400, bet liguma nosacijumos ligumsods tika noteikts EUR 6640, kas gandriz 17 reizes parsniedza CL
pielauto ligumsoda apméru.

Viena no nomas ligumiem netika noradits parstavibas pamats un, kas ir pats galvenais, parakstu sadala
pie “nomnieka” ir parakstijusies tikai viena persona bez paraksta atSifr€juma, lai gan vajadzgja but tris
personu parakstiem ar atSifr§jumu, ja liguma sakuma min&ts, ka nomnieku parstav tris fiziskas
personas. No minéta nomas Iiguma bija secinams, ka konkréti no viena nekustama TpaSuma tiek
iznomati se$i zemes gabali, taCu nostiprindjuma liguma bija lugts ierakstit nomas tiesibu uz visu
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nekustamo TpasSumu. Tiesnese parbaudija nekustama TpaSuma nodalijuma datus un konstatgja, ka
nekustama TpaSuma sastava ir devini nevis seSi zemes gabali. Nomas liguma netika noraditas zemes
gabalu platibas, no ka var secinat, ka pavir$i sastadits nomas liguma priekSmets.

Otra nomas liguma puses liidza nostiprinat nomas tiesibas uz visu nekustamo 1pasumu lidz 2016.gada
31.decembrim, ka arT nostiprinat pirmpirkuma tiesibas uz visu nekustamo Ipasumu — zemi un buvi,
pamatojoties uz 2013.gada 6.decembra zemes nomas ligumu. Tiesnese, saskana ar Zemesgramatu
likuma 77.pantu parbaudija, vai nostiprinajuma liigums atbilst Zemesgramatu likuma 57., 58., un 60.-
68.panta noteikumiem (Zemesgramatu likums). leskatoties nekustama Tpasuma zemesgramatas
nodalijuma, tiesnese konstat€ja, ka iznomatajam nav nostiprinatas ipaSuma tiesibas uz biivi, kas nevar
kliit par nomas tiesibas un pirmpirkuma tiesibas objektu. Tiesnese konstatja, ka nostiprinajuma
ligumam pievienotais nomas ligums ir pretruna ar nekustama Tpasuma zemesgramatas nodalfjuma
ierakstiem un tas nevar bit par pamatu nostiprinamam tiesibam.

Aptaujas dati liecinaja to, ka problémas darfjjumu noslégsana nekustamo IpaSumu joma pastav.
Kopuma se$as no 13 atbildém tika minéts, ka tiek sastaditi nekvalitativi Iigumi. Darfjumus gatavo
personas bez juridiskam priekszinasanam, radot lidz&jiem talakas problémas Ipasumu registré$ana vai
uzturé$ana. No notaru un tiesneSu atbildém var secinat, ka darjjumos ar nekustamo TpaSumu pastav
plass problému loks. Ka bistamakas problémas autore v&las uzsvert, krapsanu, dokumentu un parakstu
viltojumus, ka arT personu zemo izglitotibas Iimeni juridiskajos jautajumos, kas lauj ar §STm personam
manipulét.

Pec ligumu analizes un aptaujas rezultatu apkopojuma, autore secinaja, ka ja Iigumi tiktu sastaditi pie
notara, netiktu pielautas tik butiskas nepilnibas. Lai giitu vispargju prieksstatu par to, kada ir notara
lidzdaliba nekustama paSuma darfjuma slégSana Eiropas romanu-germanu tiesibu saimes valstis,
turpmakaja darba sadala izveidota tabula.

Tabula 1. Notarialas formas prasibas Eiropas valstis (Gailite 2016a)

Nav notarialas formas

Obligata notariala akta
forma darfjumos ar
nekustamiem
TpaSumiem

Notarials paraksta
apliecinajums gan uz
darfjuma, gan uz
nostiprinajuma liguma

Notarials paraksta
apliecinajums tikai uz
nostiprindjuma liguma

prasibas

ES dalibvalstis:

Belgija, Bulgarija,
Vacija, Igaunija,
Spanija, Francija;
Griekija, Italija,

Lietuva; Luksemburga;

Niderlande; Polija;

Portugale; Rumanija

ES dalibvalstis:
Austrija;
Horvatija;
Slovénija;
Slovakija;
Cehija;
Ungarija;

Latvija

Citas Eiropas valstis:
Ukraina, Sveice,
Armenija,
Azerbaidzana; Bosnija
un Hercegovina;
Makedonija; Moldova;
Albanija, Krievija,
Kosova

Citas Eiropas valstis:
Serbija; Gruzija,
Melnkalne

Kopuma autore uzskata, ka citas valstis jau sen ir sapratusas, ka notariala akta forma darjjumos ar

jautajums tiek aktualizéts tikai péd€jo gadu laika, bet konkréts risinajums vél nav nodro$inats, taja pat
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laika personas nesteidzas iesniegt dokumentus zemesgramata savlaicigi, veido nelikumigas shémas,
nekvalitativus [igumus un noslogo tiesu sistému. Nav skaidrs, kam $ada nestabila situacija ir izdeviga,
bet tas jau blitu jauns pétijjuma jautajums.

Secinajumi

Zemesgramatas iesniegtie nostiprindjuma ltigumi, kuros tiek ltigts nostiprinat vienpus€ju vai abpusgju
komercdarijumu, biezi vien ir nepilnigi vai pat pretlikumigi, kas liedz to ierakstiSanu zemesgramatas
un palielina zemesgramatu darba noslodzi, jo tiesneSiem ir jaraksta atteikumi. Ipa$a uzmaniba ir
japievers vienpusgju komercdarijumu registréSanai zemesgramatas, jo otra darfjuma slédzgjpuse, kas ir
fiziska persona, biezi vien palaujas uz liguma ierakstitajiem noteikumiem, neizprotot sekas.

Gan fiziskam, gan juridiskam personam triikst tiesiska apzina, vairums doma, ka ietaupit naudas
lidzeklus, pieméram, neregistréjot darfjumu zemesgramata vai ari sagatavojot ligumu privati bez
priek$zinasanam, nerékinoties ar sekam.

Daudzi nekustamo TpaSumu darfjumi tostarp komercdarfjumi zemesgramatas tiek iesniegti novéloti,
notariala akta forma un elektroniska datu apmaina notaru un zemesgramatu starpa, izslégtu $adu
iesp&ju. Ne visus aizdomigi slégtos privatos darfjumus zemesgramatu tiesnesi vai zverinati notari var
pamanit, kas var kait€t 1pasi fiziskajam personam, kas attieciba pret juridiskajam personam ir mazak
aizsargatas.

Tas, ka nekustama ipaSuma darfjumu slédz komersants, ne vienmeér var nozimét to, ka §im
komersantam ir izpratne par Civillikumu un citam tiesibu normam, lai sp&tu sastadit juridiski
kvalitativus dokumentus, kas ari pieradijas analizétajos ligumos. NepiecieSams izveidot efektivu
sisttmu nekustamo Ipasumu darfjumu joma, jo 1idz§ingja sistéma ir nepilniga un lauj pusém apiet
likumu, rikoties negodpratigi, ka ari pielayj to, ka tiek veiktas dazadas neuzmanibas kltidas.

Lai ar1 piedalities aptauja tika aicinati visi Latvijas notari, atbildes iesniedza tikai astoni, kas liek
secinat, ka iesp&ams notaru viedoklis krasi atSkiras no notaru padomes uzskata, par to, ka ir jaievie$
obligata notariala akta forma, jo tas notariem uzliktu papildus slogu un atbildibu. Notari savu darbu
darjjumu un nostiprinajuma ligumu sastadisana veic ar lielaku precizitati ka barintiesas, jo nereti
barintiesu darbiniekiem trikst kompetences sarezgitu darfjjumu sastadiSana.

Literatira un normativajos aktos trikst skaidrojuma par to, ka darfjumi ar nekustamiem IpaSumiem ar1
var biit komercdarijumi, ja vismaz viena no darfjjuma pusém ir komersants.
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KOMERSANTA UN PATERETAJA TIESISKA DARIJUMA ANALIZE

Diana Jaga

Alberta koledza, Komercdarjumu tiesiskais regulejums, D_juga@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.iur., Lektore, Aija Leitane

Anotacija
P&tfjuma aktualitate: Civillikuma 1403.panta ir minéts, ka tiesisks darfjums ir atlauta karta izdarita darbiba
tiesisku attiecibu nodibinaSanai, pargroziSanai vai izbeigSanai. Fiziskas un juridiskas personas ikdienu noslédz
visdazadaka veida tiesiskos darTjumus. Daudzi tiesiski darTjumi tiek noslegti starp komersantiem un paterétajiem.
Pieméram, komersants veikala pardod preces, un vina mérkis ir no $o precu tirdzniecibas gut pelnu, bet
patérétajs veikala pérk §is preces savai pilnvértigai dzivei. Sada veida tiesiskos darfjumus reglamenté gan
Civillikums, gan Komerclikums, gan Patérétaju tiesibu aizsardzibas likums.

Pétijuma merkis: Noskaidrot Civillikuma, Komerclikuma un Patérétaju tiesibu aizsardzibu likuma regulgjuma
prasibas attieciba uz tiesiskiem darjjumiem.

P&tijuma metodes: P&tfjums tiks izstradats, izmantojot analizes, salidzinaSanas un sintézes metodes. Ar analizes
metodes palidzibu tiks analizéts katra atseviska likuma regul€jums, ar salidzinasanas metodes palidzibu tiks
salidzinats kopigais un atskirigais So atsevisko likumu regul&juma, bet ar sint€zes metodi atsevisko likumu
regul&juma aspekti tiks savienoti viena sisteéma.

Sasniegtie rezultati: Tiks atspogulotas bitiskakas normativo aktu prasibas attieciba un tiem tiesiskajiem
darfjumiem, kurus slédz komersanti un patérétaji. Attieciba uz konstatétajam problémam - tiks sniegti
priekslikumi to noverSanai.

Atslégas vardi: civiltiesibas; saistibu tiesibas; tiesisks darfjums; patérétajs; komersants.
Ievads

Tiesisko darfjumu definicijas izveletajos likumos. Civillikuma (turpmak teksta CL) 1403.pants-
Tiesisks darfjums ir atlauta karta izdarita darbiba tiesisku attiecibu nodibinasanai, pargrozisanai vai
izbeigSanai. Komerclikuma (turpmak teksta KCL)- 388.pants.- Komercdarfjumi ir komersanta tiesiskie
darTjumi, kas saistiti ar komercdarbibu. Paterétaju tiesibu aizsardzibu likums (turpmak teksta PTAL) 2.
panta — NodroSinat patérétajiem iesp&ju Istenot un aizsargat savas likumigas tiesibas, ka arT aizsargat
patérétaju kolektivas intereses. (PTAL 2. pants ir atspogulots ka likuma mérkis.)

Kritérija punkti ar normativo aktu pantiem

Darfjuma priek§mets: CL 1412.pants — Par tiesiska darTjuma priekSmetu var bt tiklab darbiba, ka ar1
attur€Sanas no tas, un tiklab darbiba, kuras merkis ir nodibinat vai atdot lietu tiesibu, ka arT darbiba ar
kadu citu merki. 1413.pants — Saistibu tiesibu priekSmetu var but tikai kas iespgjams; pretgja gadijuma
darjjums nav speka. Tomer nav vajadzigs, lai darjjuma priekSmets jau pastavetu ta taisiSanas laika;
dartjums var attiekties ar1 uz nakamam lietam. 1414.pants — Tiesiska darfjuma priekSmetu var bt tikai
tas, kas nav iznemts no privattiesiskas apgrozibas, atvietojamas un neatvietojamas lietas. KCL
397.pants.- Kustama lieta, ko raksturo $kira un daudzums, saistibas izpildei dodamas vidgja labuma
lietas, ja vien darfjuma dalibnieki nav vienojusies citadi, piem&ram, vienojusies par kadu pienakumu
vai uzdevumu izpildi. Ar vidgja labuma lietu saprot lictu, kas par tadu atzita saistibas izpildjjuma
vietas komerctiesiskaja apgroziba. PTAL pie terminiem ir aprakstits liguma priekSmets prece—
jebkura lieta, ko piedava vai pardod paterétajam, iznemot lietu, kuru pardod tiesas nolémuma vai
tiesneSa l€émuma izpildes procesa vai saskana ar valstij piekritigds mantas uzskaiti, novertésanu,
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realizaciju, nodoSanu bez maksas, iznicinaSanu un realizacijas ien€mumu ieskaitiSanu valsts budzeta,
vai saskana ar komerckilu regul&joSiem normativajiem aktiem.

Darfjuma subjekti: CL Ir mingts, ka tiesiska darfjuma dalibniekiem ir jabat ricibspgjigiem un
tiesibspgjigiem, lai darfjumam biitu. 1406.panta — Tiesibu spgjigus tiesiskos darfjumos ir nevien
fiziskas, bet arT juridiskas personas (valsts, pa§valdibas, personu apvienibas, iestades, nodibinajumi un
lietu kopibas). 1410.panta miné&ts, ka tiesiskus darfjumus var noslégt vietnieki vai pilnvarotas
personas. Ka arT 1411.panta - aprakstits par personam, kuram ricibspgjas ir ierobeZotas un vinu vecaki,
aizbildni un aizgadni var vinus parstavét. KCL — Fiziskas personas, kas ir registrétas komercregistra ka
individualais komersants, vai nodarbojas ar kadu no komercsadarbibas veidiem (personalsabiedriba
vai kapitalsabiedriba). Fiziska persona jeb paterétajs, kur§ izmanto komersanta sniegtos un piedavatos
pakalpojumus. PTAL — Paterétajs, kas ir fiziska persona, kas izsaka veléSanos iegadaties, iegadajas vai
vargtu iegadaties vai izmantot preci vai pakalpojumu noliikam, kur§ nav saistits ar tas saimniecisko vai
profesionalo darbibu. Pardevéjs— fiziska vai juridiska persona, kas savas saimnieciskas vai
profesionalas darbibas ietvaros piedava vai pardod preci patérétajam, arl izmantojot citu personu
starpniecibu, kuras rikojas pardeveja varda vai uzdevuma; ka art razotajs, un pakalpojuma sniedzgjs.

Bitiskas sastavdalas: CL 1469.pants — Darfjuma sastavdalas ir vai nu bitiskas, vai dabiskas, vai
nejausas. 1470.pants — Butisks darfjuma ir viss tas, kas nepiecieSams ta jédzienam un bez ka arT pats
nodomatais darjjums nav iespgjams.

Lidzgju atbildiba: CL 1674.pants — Solidara saistiba nodibinas, kad izpildijjuma priekSmets ir
nedalams, un proti, kad tas ir vai nu kada darbiba, vai bezdarbiba, tapat arT kad kada lieta vairakam
personam kopigi uzticéta glabajuma, patapinata, izir€ta vai iekilata. 1587.pants — Tiesigi noslégts
Iigums uzliek lidz&jam pienakumu izpildit apsolito, un ne darfjuma seviskais smagums, ne ar1 vélak
radusas izpildiSanas griitibas nedod vienai pusei tiesibu atkapties no Iiguma, kaut arT atlidzinot otrai
zaud&jumus. Un vel var pielagot 1593.pantu Iidz 1597.pantam, kur ir aprakstita par atbildibu, ko nes
puse slédzot kadu no Siem ligumiem: pirkuma, mainas, mantojuma un kopmantas dalijuma, iekilajuma
un izliguma. KCL 393.pants — Komercdartjumu attiecibas komersanta pienakums ir rikoties ar krietna
un kartiga komersanta riipibu. Ka ari, ja iepriek$gjie nosacijumi neierobezo tadu likuma noteikumu
piemerosanu, kuros reglamentéta paradnieka atbildiba par launu noliiku, rupju neuzmanibu vai tadas
ripibas truikumu, kadu vin$ meédz ieverot savas pasa lietas. 394.panta ir minéts par solidaro atbildibu,
ja vairaki komersanti kopigi uznemas izpildit dalamu saistibu, Saubu gadijuma vini par So saistibu
atbild solidari. Turklat PTAL 33. pants — RaZotaja, pardevéja un pakalpojuma sniedzgja atbildiba, ja
netiek ieverotas patérétaju tiesibas vai parkaptas, iestajas civiltiesiska, administrativa vai kriminala
atbildiba. Pardevéjam vai pakalpojuma sniedz&jam, kas atlidzinajis patérétajam nodarito zaud&umu
vai atmaksajis par preci vai pakalpojumu samaksato naudas summu, ir regresa prasijuma tiesibas pret
personu, no kuras iegadata prece vai materiali. Ja puses sava starpa vienojas par preces vai
pakalpojuma triikumu novérSanu, tad $ada vienoS$anas neatbrivo razotaju, pardev&ju vai pakalpojuma
sniedz&ju no tiesas atbildibas pret paterétaju. Ka ar1 [idz&jiem ir jaieveéro ari 3. pants, kur ir aprakstitas
patérétaja tiesibas, kuras ir jaievéro, pieméram, iegadajoties preci nav ieverota paterétaja izveles
briviba un vina izteikta griba; Iligumsaistibas nav pienacigi izpilditas; nav izsniegts darfjumu
apliecino$s dokuments un citi iemesli. Protams, jaievéro ar1 PTAL 5. pants.- Ligumos, ko patérétajs
sleédz ar razotaju, pardevgju vai pakalpojuma sniedz&ju, Iigumslédzgjam pusém ir vienlidzigas tiesibas.
Liguma noteikumi ir pretruna ar ligumsleédz&ju pusu tiesiskas vienlidzibas principu, ja tie: samazina ar
likumu noteikto pusu atbildibu; ierobeZo paterétaja tiesibas slégt ligumus ar treSajam personam.

DarTjuma termins: CL 1495.pants — Laika posmu - gadu, ménesi, ned€lu vai dienu - aprékinot, to
skaita no zinama briza Iidz atbilstoSam bridim. (Ja termins beidzas diena, kura nav ménesi, tad tas
beidzas ar ménesa pedgjo dienu) 1496.pants — Attieciga termina notecgjums pieskir kadam tiesibu vai
zinamu spgju, tad vins var to izlietot jau pedgjai, termina dienai iestajoties. 1498.pants — Termins, kura
kaut kam jabut izdaritam, iekrit tada diena, kura p&c likuma to nevar izdarit, tad laiks pienakuma
izpildiSanai pagarinams I1dz tai terminam sekojoSai dienai, kura $ada likumiska sk&rsla nav un citi CL
panti. KCL 396.pants — Izpildijuma laiks KomercdarTjumos saistibas izpildijumu var prasit un saistibas
var izpildit vienigi komersanta parastaja darba laika, ja vien no lietas apstakliem neizriet citadi Ka art
pie darfjuma terminiem var min€t KCL pie Iigumiem min&tos pantus par terminiem, pieméram,
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410.pants, 452.pants un 456.pants. PTAL 16. pants — Garantija, kas ir katrai precei, ir atSkirigs vai
vispar nav, pieméram, mobilam telefonam ir divu gadu garantija, apaviem 2 méneSu garantija un ta
talak. Protams, ir v@l tadi noteikumi par preci, kur patérétajam ir jaievéro 14 dienu termin$ un
patérétajs atgriez preci atpakal pardevejam, ka arT ir tiesigs no pardeveja pieprasit samaksato naudas
summu par preci.

Gribas izteikums: CL 1427.pants — Pie tiesiska darfjuma biitibas pieder ta taisitaja gribas izteikums,
bet divpus€ja vai vairakpus€ja darfjuma vajadzigs visu ta dalibnieku saskanigs gribas izteikums.
Kameér griba nav vél izteikta, tai nav nekada tiesiska sp€ka. 1428.pants — Gribu var izteikt, klusgjot vai
noteikti. 1440.pants — Lai tiesisks darfjums biitu speka, nepietiek ar to vien, ka ta dalibnieki izteic savu
gribu, bet ir v€l vajadzigs, lai §1 griba butu radusies brivi - bez maldibas, viltus vai spaidiem. KCL —
Art komercdarTjumos un cita veida darjjumos — ir janem vera otras puses gribas izteikums. Vin$ nav
tiesigs vinam uzspiest, apvardot un kaut ka savadak ietekmét pircgja vai komersanta veélmi. PTAL 4.
pants — Paterétaja izveles briviba un griba Stajoties ligumattiecibas ar pardeveju vai pakalpojuma
sniedzgju, paterétajam jadod iespgja pilniba realizét savu izveéli un gribu, iegadajoties tiesi tadu preci
vai, sanemot tiesi tadu, pakalpojumu, kadu patéretajs vélas, iznemot likuma noteiktos ierobezojumus.
Pardev&ja vai pakalpojuma sniedzgja pienakums ir respektét So gribu. Izvéle un griba pauzama liguma
noteikumos, vai arf tai jabiit redzamai pec lietas apstakliem.

Metodologija

Petijuma tiek izmantota analizes metode, kur autore ir izvel&jusies analizgt visparigo likumu — CL un
divus seviskos likumus — KCL un PTAL, péc darba autores izveletajiem kriterijiem. Kriterija ir
ieklauta — tiesiska darTjuma definicija, darfjuma priekSmeti un subjekti, butiskas sastavdalas, [idz&ju
atbildiba, darfjuma termins$ un gribas izteikums. Izmantojot sint€zes un salidzinasanas metodi, tiks
atrasts kopigais, atSkirigais un galvenie faktori uz ko balstas viss tiesiskais darfjums. Autore ar
izveletajam metodem un kriteriju velas atrisat p&tijuma problému.

Rezultati

Jau izveletajos normativajos aktos ir atSkiriga tiesiska darfjuma jédziena forma. Piemeéram, CL
tiesiskais darfjums ir aprakstits, visparigi, jo apraksta fizisku personu tiesibas slédzot sava starpa
ligumus, kurus ir nepiecieSams ievérot. Tur pat pretim, KCL vairak jédziens aprakstits par labu
komersantam, jo vins$ slédz tiesiskos darfjumus, lai sasniegtu izvirzitos merkus un biitu attistiba, aktiva
darbiba uznémuma nakotne. Ka art nedrikst aizmirst, ka KCL aizsarga 3 personu intereses. Savukart,
PTAL, pie likuma merka ir aprakstits, ja paterétajs sledz kadu darfjjumu ar komersantu, vins$ ir tiesigs
papildus aizsargat savas tiesibas un intereses.

Tiesiska darfjuma priekSmets, katra izveletaja likuma ir atspogulots par labu pusei, kurai likums ir
piemerots. Parsvara par darfjuma priekSmetu ir lietas, kas nav iznemtas no privattiesiskas apgrozibas,
ka arT par priekSmetu var biit — noslégta vienoSanas, uzdevumi un pienakumi, lai sasniegtu izvirzito
merki. Autoram, $kiet, ka darjjuma priekSmets ir butiska sastavdala, jo puses slédzot tiesisku darfjumu,
atrod gandarfjumu abpusgji, piem&ram, pirkuma Iigums, kur darfjuma priekSmets ir dzivoklis,
pardev&jam ta ir pelna, bet pircgjam tas ir dzivoklis, kur turpmak dzivos ar savu gimeni. Abas puses ir
ieguvusas labumu!

Ikvienam no mums ir jaievéro CL, vispargjais likums, bet ir arT katra nozare papildinata ar specialiem
likumiem, pieme&ram, KCL un PTAL, kas apraksta konkr&tas jomas. Loti butiski ir par tiesiska
darfjuma subjektiem, jo tie ir atrunati visparigaja likuma, bet specialie likumos ir tikai sniegts ieskats,
kas var bt [1idzgjs, pieméram, PTAL tas ir pircgjs un pardevgjs.

Tiesiska darfjuma sastavdalas ievéro visos darfjumos, kuras ir atrunatas CL 1469.panta lidz
1472.pantam, jo bez butiskas sastavdalas Iigums nav nemaz noslédzams.

Nosledzot tiesisko darfjumu, katrai pusei ir jasaprot, ka ir jauznemas atbildiba un savi pienakumi, kas
ir jaievero. Neatkarigi no tiesiska darfjuma veida civillieta vai komercdarijuma, rodas savi pienakumi
un tiesibas, kuras ir jaievéro. Piem&ram, pirkuma liguma definicija ir atskiriga. CL 2002.pants —

97



STUDEJOSO ZINATNISKI PETNIECISKO RAKSTU KRAJUMS, 2017(1)
ISSN 2500-976; e-ISSN 2500-977X

pirkuma Iigums — ar ko viena puse apsola otrai par norunatas naudas summas samaksu atdot zinamu
lietu vai tiesibu. Bet KCL 407.pants — komerciala pirkuma ligums ir tads ligums, ar kuru pardevéjs
apnemas pardot un pirc€js apnemas pirkt preci un samaksat noligto pirkuma maksu un kura vismaz
viens no Iidzgjiem ir komersants. Autore uzskata, ka neatkarigi no lidzgjiem ir jaievéro PTAL noteikta
3panta kritérija un atbildiba, ar kuru saskaramies ikviens no mums.

Darba autorei Skiet, ka darfjuma terminam ir liela nozime, jo ar to izbeidzas saistibas vai ari tiek
pagarinatas, ja puses vélas turpinat sadarbibu vai neparvarama vara, vai citi apstakli. Termins, kas ir
atrunats tiesiskaja darjjuma, tas ir katras puses laba, jo viena puse vélas iegiit pelnu, bet otra puse
sasniegt savus izvirzitos merkus. Ja tiesiska darfjuma, kura ir nepiecieSams termins, tas nav atrunats,
tad darjjuma laika var tikt aizskartas Iidz&ja puses, un rezultats nebis iegiits, jo bls radijusies strida
situacija.

Izteikt gribu jau ir tiesisks darjjums! Darba rakstitajai Skiet, ka gribas izteikums ir viens no darjjuma
IpaSajiem noteikumiem, jo ja nebls gribas izteikums, tad Iidzgji sava starpa nevar€s vienoties par
tiesiska darfjuma priekSmetu un citiem nosacijumiem. Galvenais, ka gribai ir jabiit patiesai no abam
pusém, nevis, uzspiestai ar viltus, spaidu vai maldu palidzibu, lai ietekmétu izvéli. CL ir teikts, ka
gribu var izteikt noteikti, vai klusgjot, un So ievero gan fiziskas personas, gan juridiskas personas.
Noteikt var izteikt mutiski, rakstiski vai ar Zestiem, bet visizmantotaka forma ir rakstiska gan
civiltiesiskajos darfjumos, gan komercdarijumos.

Secinajumi

1. CL ir vispargjs likums, bet KCL un PTAL ir specialie likumi, specialam jomam. Ir interesanti
meklét salidzinajumu starp diviem specialiem likumiem un vienu vispargjo, jo CL viss ir
aprakstits visparg€ji, ko var pielagot art KCL, bet pats KCL sniedz detalizétaku informaciju,
kas raksturo komersanta tiesisko darfjuma pusi, PTAL tas ir atspogulots par labu paterétajam.

2. PTAL ir paterétajiem ka mugurkauls, kas vinus aizstavés pret komersantiem, kuri ir bijusi
negodpratigi piedavajot kadu pakalpojumu vai preci un parkapusi paterétaja tiesibas. Autore
secina, ka tas ir loti labi, ka Latvija ir pieejams $ads normativais akts, jo jebkura laika varam
parliecinaties vai pardevéjs nav parkapis paterétaja tiesibas.

3. Lai noslégtu veiksmigu tiesisku darjjumu ir nepiecieSams tiesisks darfjuma priekSmets, 11dzgji
ar ricibsp&ju un tiesibsp&ju, un gribas izteikumam, kas ir izteikts bez viltus, spaidiem un
maldiem un, protams, citi tiesiska darijjuma noteikumi starp pusém izrunati.

4. Civillietas un komerclietas tiesiskie darfjumi starp fiziskdm personam, komersantiem un

citiem tiek slégti ik dienu, kuri tiek oficiali juridiski nostiprinati rakstveida forma, bet puses
var vienoties par pakalpojumu vai preces apmainu mutiski.

5. Tiesiska darjjuma priekSmetam ir jabat atrunatam precizi.
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DARBA TIESIBU STRIDI UN TO ATRISINASANAS METODES

Diana AndzZane

Alberta Koledza, Komercdarijumu tiesiskais reguléjums, diancaal295@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.iur.,docente,Aija Leitane

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Jebkura persona, kura stajusies ir darba tiesiskajas attiecibas var nonakt situacija, kad
jaaizstav savas tiesibas un intereses. Tap&c no 2003.gada 1 janvara speka stajas Seimas izstradatais Darba strida
likums. ST likuma mérkis ir nodroginat darba stridu taisnigu un atru izskir§anu, nosakot darba stridu izskirSanas
institlicijas un darba stridu izSkirSanas procesualo kartibu. Darba strida likums sniedz definicu, kas ir darba
strids, proti, ir jebkuras no darba tiesiskajam attiecibam izrietoSas vai ar darba tiesiskajam attiectbam saistitas
domstarpibas starp darbinieku, darbiniekiem, darbinieku grupu vai darbinieku parstavjiem un darba devéju,
darba devgjiem (darba dev&ju grupu), darba deveju organizaciju vai $adu organizaciju apvienibu, vai nozares
parvaldes institiiciju. Darba stridi iedalas trijos veidos, proti, individualajos tiesibu stridos, kolektivu tiesibu
stridos un kolektivu intereSu stridos.Individuals tiesibu strids ir tadas domstarpibas starp darbinieku vai
darbiniekiem (darbinieku grupu) un darba deveju, kuras rodas, slédzot, grozot, izbeidzot vai pildot darba ligumu,
ka arT piemérojot vai tulkojot normativo aktu noteikumus, darba kopliguma vai darba kartibas noteikumus. Tie
var€tu biit stridi, kas saistiti ar darba samaksas apméru, atvalinajumu, virstundam u.c. Kolektivs tiesibu strids ir
ciesi saistits ar uznémuma kopligumu - tas ir strids par kadu jau pastavosu normu izpildi, pieméram, par jau
parakstita darba kopliguma punkta saturu. Savukart, kolektivs intereSu strids ir par jaunu tiesibu normu radiSanu,
proti, par to, kas vél nav apstiprinats, bet ko kadai no pusém ir vélme ierakstit kopliguma.

Petijuma merkis: Darba autores petijuma mérkis ir iepazities ar darba stridu veidiem un to izskirSanas procesualo
kartibu, ka arT iepazistinat ar tiem citus.

Pétijuma metodes: Darba ietvaros darba autore pielietoja monografisko pétniecibas metodi, ka rezultata tika
iegiita un apkopota informacija par $o jautajumu.

Sasniegtie rezultati: Darba autore ir uzzinajusi ka tiek izskirti darba stridi un kada ir to izSkir§anas procesuala
kartiba.

Atslegas vardi: darba strids, kolektivie interesu stridi, darbinieks; darba devéjs.

Ievads

Jebkura persona, kas stajas darba tiesiskajas attiecibas var nonak situacija, kad jaaizstav savas tiesibas
un intereses, tacu nereti var gadities, kad Tsti nav zinaSanu ka taisnigi, atri un pareizi tas atrisinat. Katra
domstarpibas situacija stridus priekSmets var but atSkirigs, tapéc ne vienmér atbildi biis iesp&ams
atrast likuma, jo katrs strids var but ar savu specifiku. Lidz ar to, darba autore uzskata, ka visupirms,
pirms uzsakt stridus risinaSanu ar darba dev&ju, darbiniekam ir nepiecieSama konsultacija, pieméram,
no Valsts darba inspekcijas vai zinoSa jurista. Uzskatu, ka sarezgita stridus situacija ir nepiecieSams
konsultgties ar juristu, la uzzinatu vai patie$sam ir parkaptas vienas vai otras puses tiesibas un intereses.
Aridzen arobiedribas parstav savu biedru intereses, ja tas tiek parkaptas no darba devgja puses,
piem&ram, darba devgjs velas jums uzteikt darba, tacu to nevar izdarit bez arodbiedribas atlaujas,
protams, ir atseviski gadijumi, kad arodbiedriba nevarés jis pasargat.

Darba stridu likums ir stajies speka kops 2003.gada 1.janvara lidz ar to domstarpibu gadijuma, atbildes
uz jautajumiem, kas ir neskaidri var meklét tiedi tur. ST likuma mérkis ir panakt, lai darba tiesiskie
stridi tiek izskirti atri un taisnigi, ka ari tiek noteiktas institiicijas, kuras var vésrties $ada stridus
situacijas gadijjuma.
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Pétijuma meérkis: Darba autores pétijuma meérkis ir iepazities ar darba stridu veidiem un to izskirSanas
procesualo kartibu, ka arT iepazistinat ar tiem citus.

Petijuma metodes: Darba ietvaros darba autore pielietoja monografisko péetniecibas metodi, ka
rezultata tika iegiita un apkopota informacija par $o jautajumu.

Sasniegtie rezultati: Darba autore ir uzzinajusi ka tiek izskirti darba stridi un kada ir to izSkirSanas
procesuala kartiba.

Katrs, kas ir uzsacis darba tiesiskas attiecibas var nonakt situacija, kad jusu un darba devgja viedoklis
nesakrit vai arT darba devéja riciba ir pretiesiska attieciba pret jums ka darbinieku, tapec no 2003.gada
1 janvara speka stajas Saeimas izstradatais Darba strida likums. ST likuma mérkis ir nodroginat darba
stridu taisnigu un atru izskirSanu, nosakot darba stridu izskirSanas institlicijas un darba stridu
izSkirSanas procesualo kartibu.

Darba stridi iedalas trijos veidos, proti, individualajos tiesibu stridos, kolektivu tiesibu stridos un
kolektivu intereSu stridos. Atkariba no strida priekSmeta un iesaistito persona loka stridi tiek daliti
iepriek§ minétajos trijos veidos. lesaistitas personas individualaja tiesibu strida biis Saurs, proti,
domstarpibas Seit veidojas starp dabinieku un darba dev&ju, kuras rodas, slédzot, grozot, izbeidzot vai
pildot darba ligumu, ka arT piemé&rojot vai tulkojot normativo aktu noteikumus, darba kopliguma vai
darba kartibas noteikumus. Sads strids var rasties, pieméram, par darbinieka atvalinajumu, darba
samaksas apméru. Sadu stridu visupirms vélams ir iz8kirt parrunu procesa, tadu, ja tas ir neveiksmigi,
tad darbinieku parstavji vienojoties ar darba dev&ju So stridu izskatit izsligSanas komisija. Par darba
strida komisijas izveidi, darba dev€js un darbinieku parstavji noslédz vienosanos, kura nosaka §is
komisijas darbibu, loceklu skaitlisko sastavu, to ievéléSanas kartibu, terminus kada lieta ir jaizskata un
citas svarigus jautajumus, kas veicinatu komisijas darbibu. No abam stridus pusém komisija piedalas
vienads skaits loceklu un komisijas priekSsédetajs, kuru ievele §is komisijas locekli. Runajot par
komisijas locekliem, tiem jabut neatkarigiem un objektiviem, lai nerastos Saubas par to vai $is loceklis
ir tiesi vai netiesSi ieinteris€ts attiecigas lietas iznakuma. Komisija stridu izskirt balsojot ar vienkarsu
balsu vairakumu un neviens no locekliem nav tiesigs attiekties no balsoSanas. Kad speka stajies darba
stridu komisijas lemums, tad pusém tas jaizpilda labpratigi labpratigi 10 dienu laika, ja vien komisijas
locekli izveidojot $o komisiju nav vienojusies par citu terminu.

Ja So stridu nevar iz8kirt darba stridu komisija vai kadai no pusém neapmierina komisijas 1émums, tad
viena no pusém var versties tiesa, tacu ir arT atseviski individuala stridus veidi, kas jaizskata tiesi tiesa,
neverSoties darba stridu komisija un tie ir:

par darba devgja uzteikuma atzisanu par speka neesosu, ka ar1 darbinieka atjaunosanu darba;
p&c darba devegja pieteikuma, ja arodbiedriba nepiekrit darba devéja uzteikumam;

par savlaicigi neizmaksatas darba samaksas piedzinu;

par diskriminacijas parkapumu;

p&c darba deveja vai darbinieka pieteikuma, ja nav darba stridus komisijas;

AN I S

p&c darbinieka vai darba devgja pieteikuma, ja darba Iigumu pieprasa izbeigt tresa persona.

Kolektivos tiesibu stridos salidzinajuma ar individualajiem tiesibu stridiem personu loks paplasinas, jo
strids var bt jau starp darbinieku grupu un darba dev&ju grupu u.c., ka ari parstavét darbiniekus var to
parstavji, proti, arodbiedribas vai no uzn€muma izveletas personas. Kolektivos tiesibu stridos strida
priekSmets principa no individuala tiesiba strida atSkiras ar to, ka domstarpibas pastav par darba
kopligumu, nevis par darbu ligumu, tacu pargjie iesp&jamie stridus gadijumi var biit tadi paSi ka
individualajos tiesibu stridos. Kolektivais tiesibu strids var rasties, ja, pieméram, darba devgjs nepilda
kadu no darba kopliguma ietvertajiem punktiem. Darba kopligums visparigi paredz labakus darba
noteikumus darbiniekiem neka tie ir noteikti Darba likuma, ta ir arT rakstveida vienoSanas starp
darbiniekiem un darba dev&ju, Iidz ar to abam pusém S$ie noteikumi ir juridiski saistosi. Likums
paredz, ka $ada stridus gadijuma visupirs javeérsas pie otras puses ar iesniegumu, kurd norada savas
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prasibas, tad iespgjams izskirt izlig§anas komisja un Iidzbeidzot, tiesa vai skirgjtiesa. Likums paredz,
ka ménesa laika jebkura no pusém var vésrties tiesa, ja strids netiek izSkirts izligSanas komisija, tacu
Skirejtiesa atrisinat stridu var tikai tad, ja puses rakstveida ir savstarpgji vienojuSas par $adu strida
izSkirSanas procesualo kartibu. Darba autore uzskata, ka abpus€ja vienoSanas ir nepiecieSama, jo
Skirejtiesas 1émumi nav parstidzami.

Kolektivie interesu stridi pec iesaistito personu loka var bt identiski kolektivajiem tiesibu stridiem,
tatu to strida prickSmets butiski atSkiras. Galvenais atsl€gas vards Seit ir intereses, proti, $adu
domstarpibu gadijuma starp pusém rodas domstarpibas parrunu procesa, nosakot jaunu darba apstaklus
vai nodarbinatibas noteikumus, pieméram, darba devgjs v&las mainit uznémuma darba laiku.
Kolektivie intereSu stridus gadijuma personu lokam, kuru intereses tiek aizskartas visupirms
jasniesniedz ieniegums otrai pusei, kurd norada savas prasibas, tad So stridu, ja tas netiek veiksmigi
atrisinats var Skirt izligSanas komisija, ar samierinataja palidzibu vai Skirejtiesa. Jateic, ka stridus
SkirSanu ar samierinasanas metodi un Skirejtiesa var $kirt, ja puses par to ir savstapgji vienojusas.
Samierinasanas Darba stridus likuma izpratn€ ir kolektiva intereSu strida izSkirSana, pieaicinot treSo
personu, kura merkis ir atrisinat domstarpibas un panakt kompromisu starp pusém. Samierinatajs veic
tadas darbibas, to skaita piedava priekslikumus strida izskirSanai, lai samierinatu kolektiva strida puses
un panaktu to starpa vienoSanos. Ja tiek panakta vienosanas, tad ta izsakama rakstveida un tai ir darba
kopliguma speks. PuSu samierinatajs var biit viens vai vismaz tris personas, jebkura gadijuma ir jabiit
nepara skaitlim. PuSu izvel@tais samierinatajs var biit gan privats, gan publisks, proti, privatajam
samierinatajam jabit ricibsp&jigam, objektivam un neatkarigam. Privatam samierinatajam sava griba ir
jaizsaka rakstveida. Nereti var bt gadijumi, kad puses nevar izlemt kadu samierinataju izvel&ties un
tad par to jainformé labklajibas ministrs, kas attiecigi uz So strida izskatiSanu izvélesies publisko
samierinataju, kas oficiali reizi divos gados tiek apstiprinats Nacionalas trispusgjas sadarbibas
padomé. Runajot par strida izSkirSanu skirgjtiesa, kas Sada veida strida ir p&€dgja izskirsanas institiicija,
tad pusém pirms versties Skirejtiesa ir japazitas ar Skir€jtiesas likumu, tapéc ka kolektiva interesu
stridus gadijuma tiek pieméroti Skirgjtiesas likuma noteikumi. Svarigi ir zinat, kad strids tiek $kirts
skirgjtiesa pusem ir jaatturas no kolektivas ricibas, proti, no streika un lokauta. Streiks ir darbinieku
kolektiva riciba, organizeta darba partrauksana, lai panaktu prasibu izpildi no darba devéja puses, tacu
lokauts ir riciba no darba dev€ja puses, pieméram, uznémuma slégsana, darba samaksu neizmaksasana
darbiniekiem. Jebkura gadijuma, likums paredz, ja kolektiva intereSu strida izSkirSanai darbinieku
parstavji vai darbinieki, vai darbinieku grupa ka galgjo strida izSkirSanas Iidzekli izmanto streiku,
darba dev€jam, darba devg&jiem, darba dev€ju grupai vai darba devE&u organizacijai, vai $adu
organizaciju apvienibai ir tiesibas uz atbildes ricibu savu ekonomisko intereSu aizsardzibai — uz
lokautu.

Secinajumi
1. Darba stridi iedalas no strida prickSmeta un iesaistito personu loka.
2. Katram stridus veidam ir sava procesuala izskirSanas kartiba.

3. Darbinieku tiesibas un intereses var parstavet parstavji, proti no uznémuma ieveletas personas
vai arodbiedribas.

4. Ir atseviski individuala tiesibu strida veidi, kas izSkirami tikai tiesa.

Darba sridus var izskirt dazados veidos, bet visupirms v€lams starp pusém rast kompromisu
parrunu procesa.

speku.
7. Atseviskas institlicijas kolektivos interesu stridus var izskirt peéc abu pusu vienosanas.

8. Ja kolektiva intereSu strida gadijuma darbinieki uzsakt kolektivo ricibu streiku, tad darba
dev&jam ir tiesibas uz atbildes ricibu, lai aizsargatu savas ekonomiskas intereses un uzsakt
lokautu.
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DOKUMENTU JURIDISKA ANALIZE

Aritas Veinbergas

Ekonomikas un kultiras augstskola, Starptautiskas komercdarbibas tiestbas, e-pasta adrese
Zinatniskais vaditajs: Mg.iur., lektore, Inara Brante

Anotacija

Petijuma aktualitate: Musdienas ir kluvusas aktualas dokumentu detalas, tapéc tiek analiz&ta to nepiecieSamiba
ieverot, lai atvieglotu dokumenta sapratni, nozimi, funkcijas un sekas. Saja dokumentu dazadiba ir iesp&jams
“apmaldities” un viegli kludities to radiSana un noformésana. Bet lidz ko dokumenta tiek pareizi noforméta
nepiecieSsama informacija, ir vieglak kontrolét un izsekot noformétas informacijas realizacijai dzive, ieklaujoties
noteiktos terminos, kas notiek normativajos aktos noteiktaja kartiba.

P&tijuma merkis: Identificét, kas ir dokumentu juridiska analize, kam, kapéc un kados gadijumos ta ir
nepiecieSsama, apkopot normativas prasibas dokumentiem un sniegt priekslikumus korektai dokumentu
sagatavoSanai.

Petijuma metodes: specialas literatlras analize, analitiska metode, salidzino$a metode, apraksto$a metode.

Sasniegtie rezultati: Rakstit juridiskus rakstus, vai tie biitu oficiali dokumenti, atzinumi vai zinatniski raksti, ir
atbildigs darbs, jo juridiskie sacergjumi rada tiesiskas sekas. Ievérojot LR normativo aktu prasibas dokumentu
sastadisana, dokuments ieglis juridisko speku. Dokuments ar juridisko speku dod iesp&jas ar to realizét
paredzetas saistibas, kas izriet no konkréta dokumenta. Dokumentu juridiska analize dod iesp&ju atrast
dokumentos gan trikumus, gan ieguvumus, ka arT veicina pareizu dokumentu noformésanu.

Atslégas vardi: dokuments; informacija; dokumenta juridiska analize; dokumentu sagatavosSana; dokumenta
juridiskais spéks.

Ievads

Dokumentus sastadija jau loti tala pagatné, kuru pamatideja ir saglabajusies lidz musdienam. Tie ir
pilnveidojusies ar smalkakam detalam, bet to pamatvajadziba ir saglabajusies ta pati. Misdienas ir
kluvusSas aktualas dokumentu detalas, tapec tiek analizéta to nepiecieSamiba ieverot, lai atvieglotu
dokumenta sapratni, nozimi, funkcijas un sekas. Saja dokumentu dazadiba ir iesp&jams “apmaldities”
un viegli klidities to radisana un noforméSana. Bet lidz ko dokumenta tiek pareizi noforméta
nepiecieSsama informacija, ir vieglak kontrolét un izsekot noformétas informacijas realizacijai dzive,
ieklaujoties noteiktos terminos, kas notiek normativajos aktos noteiktaja kartiba. Bet, lai Sie
nosacijumi realizetos, vel ir jaievéro dokumentu glabasanas noteikumi, lai vajadzibas gadijuma biitu
arT juridisks apliecinajums konkrétai ricibai. Tapat arT tas kalpo ka paliglidzeklis stridus, parpratumu
vai krapnieciskos gadijumos, lai izSkirtu, kurai iesaistitajai pusei risinajums un rezultats var nakt pat
labu.

Darba mérka sasniegSanai analizeti $adi jautajumi:

1. Ko nozimé dokumentu juridiska analize?

Kadi ir dokumentu veidi?

Kadi ir LR normativo aktu visparigas prasibas dokumentu noformeésana?
Kapgc ir nepiecieSama dokumentu juridiska analize?

Vai ikdiena ir nepiecie$ama dokumentu juridiska analize?

Kadi ieguvumi ir, ja prot veikt un veic dokumentu juridisko analizi?

N v A e

Veikti secinajumi, kap&c ir nepiecieSama dokumentu juridiska analize, un izteikti
prlekshkuml kas galvenokart ir jaievéro dokumentu noformésana.
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Darbs sastav no septinam nodalam, Pirmaja nodala ir apraksti izmantotie termi. Otraja nodala ir
izpétits, ko nozimé dokumentu juridiska analize. TreSaja nodala ir izpetitas dokumentu funkcijas un to
klasifikacija. Ceturtaja nodala ir izpetitas LR normativo aktu visparigas prasibas dokumentu izstrade
un noformesana. Piektaja nodala ir veikta izpete kadiem dokumentiem ir nepiecieSama dokumentu
juridiska analize. Savukart sestaja nodala pamatojoties uz veiktajiem pétijumiem, ir apkopoti
secinajumi, kap&c ir nepiecieSama dokumentu juridiska analize, un izteikti priekslikumi, kas
galvenokart ir jaievéro dokumentu noformesana.

Darba apjoms ir 23 lappuses, tas satur 7 att€lu un 15 izmantotas literatiiras avotus.

Darba izstrade autors izmanto tadu teoretiska petijuma metodi ka specialas literatliras analize,
juridiska péttjuma rakstisana, dokumentu raksturosana, klasifikacija un dokumentu analize.

Literatiiras apskats

Sabiedribai tiek piedavats tads pakalpojums ka dokumentu juridiska analize. Tatad cilveékam, kuram
nav juridiskas zinasanas, nav zinams, ko $is pakalpojums nozimé tas pilna apmera. Tapéc arT tagad
meginasu izprast, kas tad slépjas zem Siem vardiem.

Jedziens Dokuments - jebkura veida un materiala ierakstita informacija, ko rada, sanem un uzglaba
jebkura Latvijas Republikas valsts parvaldes institlicija, valsts un pasvaldibu iestade, uznémums,
uznémgjsabiedriba un uznémgjsabiedribu apvieniba, ka ari sabiedriska un religiska organizacija
(turpmak teksta - "organizacija") vai fiziska persona. Tatad Tsuma tas nozimé, ka dokuments ir jebkura
saglabata informacija, ko saglabajusi jebkura fiziska vai juridiska persona vai organizacija. Tapat
jasaprot, ko nozimé vards juridisks , tas ir likumigs, legals. Un jédziens analize - pétiSanas metode,
péc kuras priekSmetu, paradibu vai raditaju sadala sastavdalas, lai noskaidrotu to saturu, struktiiru,
atseviSko sastavdalu nozimi un iedarbibu, ka arT ietekm&joSos faktorus. Izskir: logisko, psihologisko,
kimisko, matematisko, ekonomisko, juridisko u. c. analizes. Saliekot jédzienus kopa, rodas prieksstats,
kas ir dokumentu juridiska analize. Tatad ta ir saglabatas informacijas izpéte no likumigas puses. Ka
rezultata jasaprot, kads tad izskatas likumigs dokuments jeb dokuments ar juridisku speku -
dokumenta IpasSiba (pazimju kopums, statuss), kas nodrosina iespgju izmantot to kadas darbibas
veiksanai, tiesibu 1stenosanai un likumigo interesu aizstavibai. Un juridiska analize sniedz parskatu par
oficialo tiesisko situaciju.

Dokumenta juridiska analize var izpausties dazadi. Svarigakas lietas, kas ir jaievéro ir: pirms
dokumenta parakstiSanas, ir jaizlasa visa dokumenta minéta informacija , neskatoties uz dazadu teksta
noforméSanas veidu. Jo ar parakstu vai elektronisko parakstu tiek apstiprinats ne tikai dokumenta
juridiskais sp€ks, bet arT tiek uzlikta atbildiba par saistibam, kas mingétas dokumenta, un no ta
izrieto$as sekas . Dokumentu analizes gaita pirmkart jarisina jautajums kada méra dokuments ir dross
ka avots un cik ticama ir taja ietvertad informacija. Jebkura dokumenta ieklauta informacija ir
japarbauda vai ta ir patiesa. Tada veida nodroSinoties pret krapnieciskam iespgam. Janem véra, kam
persona iesniedz savus dokumentu originalus un vai persona ir apstiprinajusi dokumenta informacijas
apstradi, dokumentu informacijas pareizibu, ievérojusi dokumentu informacijas konfidencialitati .
Jaapzinas kada veida dokumenti var tiks izmantoti. Ir jasaprot, kads merkis ir So dokumentu radiSanai,
noformé&Sanai, apstiprinasanai un to sekam. Ka dokumentus pareizi apstradat un saglabat un kads
juridiskais sp&ks tiem piemit vai nepiemit. Tatad bitu jazina vismaz lietvedibas pamati un galvenie
normativo aktu avoti, kas palidzgtu parliecinaties par informacijas patiesumu un tas noforméSanas
kartibu.

Metodologija

Pétljuma un analizes veikSanai tika izmantota specialas literatiiras analize, analitiska metode,
salidzino$a metode, aprakstosa metode.

Specialas literatiras analize tika analizétas LR normativo aktu visparigas prasibas dokumentu izstrade
un noforméSana un apskatiti tadi jautagjumi ka dokumentu izstradasana, dokumentu noformésana,
dokumentu visparigas izstrades prasibas, butiskakie dokumenta rekviziti
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Dokumentus analizgjot ar analitisko metodi tika izmantoti dokumentu analiz€Sanas principi, kuru
izmantoSanas rezultata radas secinajumi par $ada dokumenta vispargjo vajadzibu un nozimigumu.

Salidzino$a metode ir diezgan primitiva tomér loti efektiva gadijumos, kad personai, kura veic
dokumenta juridisko analizi nav pietickamas pieredzas par analiz€jama dokumenta ieklauto
informaciju. Tiek skatits 1idzigi tipa dokuments un veikts salidzinajums p&c dokumenta struktiiras ka
ar iesp&ju robezas var veikt dokumenta juridisko analizi p&c butibas.

Aprakstosa metode nosaka Cetrus aspektus kuriem butu japievers veicot dokumenta juridisko analizi

=
e Kurir publicéta informacija?
* Kas ir informacijas autors?
ASEE S o Kas ir informacijas publicétajs (iestade, organizacija) vai izdevéjs?
autors Y,
~
* Kad informacija ir sagatavota un kad — publicéta? Vai un ka
Aspekts 2: informacija varétu bat mainijusies kops sagatavosanas briza?
laiks W,
* Vai dota informacija ir tas pirmavots? Ja n€, vai ir dotas precizas
norades, no kurienes informacija iegtta?
Aspekts 3: * Vai dota informacija sakrit ar datiem un faktiem citos avotos?
saturs * Vai ir apskatiti dazadi viedok]i vai aspekti? )
* Kads ir vésturiskais laiks, kad informacija ir publicéta? Kadi politiskie,\
ekonomiskie, geografiskie, socidlie jautajumi un notikumi varétu bt
ietekméjusi to, ka informacija tiek atspogulota?
* Ka informacija ir noforméta? Ko vésta vieta, kur publicéta
Aspekts 4: informacija, — vai ta ir atbilstosa laikam?
ietvars * Kads valodas stils ir izmantots? Vai teksta ir novérojamas valodas

u ?
kladas? /

1.att. Dokumentu analizes aspekti

Rezultati

Raksttt juridiskus rakstus, vai tie butu oficiali dokumenti, atzinumi vai zinatniski raksti, ir griits darbs,
jo juridiskie sacergjumi rada tiesiskas sekas. Tas ietekmé& daudzu cilvéku dzives notikumus, ka tie
izverSas un risinas, utt. Amerikanu jurists Deivids Melinkofs ir bridinajis: “Kadu dienu jiisu uzrakstito
kads lass, lai samekletu taja kaut ko aplamu.” Tas ir pamudinajums biit p&c iespgjas precizakam.
Rakstta dokumenta sekas var nosvert svaru kausus par labu tam vai citam risinajumam.

Jurista profesija ir griiti noskirt ta saukto rutinas darbu no radosas darbibas, kas ietver sevi petniecibu
un jaunu zindtnisku atzinu izstradi. Uzticot dokumentu izstradi juristam, tas konkréta dokumenta
sastavu péta un veic secinajumus, lai dokuments biitu uzrakstits pec iespgjas precizaks un taja biitu
paredzeéts pec iesp€jas vairak iespgjamo situdciju. Tas rada p&c iesp&as mazak neparedzetu
nepatikamu vai nev€lamu rezultatu. Secinaju, ka ka variantu dokumentu juridiskajai analizei var
izmantot arT att€la paradito struktiiru:
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* Dokumentu veids; Normativie akti

- - Subjekti

Arko ? * Obj ekti

Ko dara ? * Saistibas; Tiesiskas attiecibas

Par ko ? * Lidzekli; Materiali

Kur ? *Lokacija; Nozare

2.att. Dokumentu pamat detalas

Secinajumi

Kadi ieguvumi ir parvaldot pareizu dokumentu radiSanu un noformé&Sanu, un, ja ir nepiecieSams,
veicot arT dokumentu juridisko analizi:

1.

9.

10.
11.
12.

13.
14.

Jebkurs cilveks sastadot dokumentu iegiist konkrétu pieredzi, kas turpmak var nodergt
dazadas dzives situacijas ne tikai noslédzot darba Iigumu, bet arT sadarbojoties ar jebkada
veida valsts vai juridisku organizaciju vai jebkuru fizisku vai juridisku personu, ka
pieméram, savas mantas parvaldiSana vai nodoSana citu personu riciba;

Jau sakotngji pareizi sastadits dokuments atvieglos sapratni par dokumenta mingto
informaciju;
Neradisies vai radisies salidzino$i mazak parpratumu starp dokumentu saistoSajam pusém,;

Atvieglos sadarbibas iespgjas;

Kadai no iesaistitajam vai neiesaistitajam pusém biis mazak iesp&ju, kaut ko konkrétaja
dokumenta labot vai izmainit dokumenta satura bez dokumenta saistoSo pusSu piekrisanas;

Magzinas tiSas vai netiSas krapniecibas iespgjas;

Ieverojot LR normativo aktu prasibas dokumentu sastadisana, dokuments iegiis juridisko
speku;

Dokuments ar juridisko speku dod iesp&jas ar to realizet paredzetas saistibas, kas izriet no
konkréta dokumenta;

Ir juridiskas tiesibas pieprasit dokumenta minéto;
Pareizi noformé&ts dokuments uzliek saistosajam pusém atbildibu;
Dokumentiem ar juridisko sp&ku ir liclakas priekSrocibas panakt sev vélamo rezultatu;

Dokumentu juridiska analize dod iespgu atrast dokumentos gan trikumus, gan
ieguvumus;

Dokumentu juridiska analize veicina pareizu dokumentu noformesanu;

Dokumentu juridiska analize arT attista cilvéka domasanu, izglito un rada jaunu pieredzi.

Lai dokumenti tiktu sastaditi pareizi, to noformeésana jeb rakstiSana vélams, izmantot:

L.

Rakstit Tsos, viegli saprotamos un neparprotamos teikumos;
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2. Juridiskos terminus lietojiet tikai tad, kad tas ir nepiecieSams, lai nerastos parpratumi;
Neaizmirstiet dokumenta ieklaut visus nepiecieSamos rekvizitus;

4. Parliecinieties vai dokumentam ir vai nav juridisks speks, lai p&c tam var€tu planot
nakamo darbibu secibu un gaitu.
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