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ANOTACIJA

Bakalaura darba autore: RPIVA profesionalas augstakas izglitibas bakalaura
studiju programmas Komercdarbiba un uznémuma vadiba studente Inga Skéle.
Bakalaura darba zinatniska vaditaja: lektore, Mg. psych., Ruta Karlovi¢a.
Bakalaura darba téma: , Personala vadibas procesa pilnveidosana Kuldigas
novada pasvaldiba.”
Bakalaura darba merkis: analizét personala vadibas procesus Kuldigas novada
pasvaldiba un sniegt priekslikumus personala vadibas procesu pilnveidoSanai.
Izmantojot visparpienemtas pétijuma metodes ( teorétiskas, empiriskas un datu
apstrades):
e Bakalaura darba pirmaja nodala, pamatojoties uz teorétiskajiem aspektiem, tiek
pétita personala vadiSanas definicija un terminu skaidrojumi.
e Otraja nodala tiek analiz€ta personala politika un strat€gija, ka ari personala
saimniecibas funkcijas, mérki un galvenie uzdevumi, izmantojot dazadus teor&tiskos
materialus.
e TresSaja nodala tiek analizéta personala vadiba, tas uzdevumi, lomas un funkcijas, ka
ar1 pétiti personalu vadibas procesi, balstoties uz teorétiskajiem aspektiem.
e Ceturtaja nodala tiek raksturota Kuldigas novada paSvaldibas darbiba, tas ieksgjas
vides procesi, ka ar strukttira un personals.
e Piektaja nodala tiek analizéta personala procesi Kuldigas novada pasvaldiba. Tiek
raksturota personala atlases un novérté€Sanas procesi iestadeé, motivacijas un atalgojuma
sist€mas veidosanas iestade un veikta darbinieku anketésanas rezultatu analize.
e Sestaja nodala, balstoties uz pétijjuma rezultatiem, tiek izstradatas personala procesu
pilnveidosanas iespgjas Kuldigas novada pasvaldiba.
Pétijuma periods: 2012. gada 3. septembra — 2012. gada 31. oktobrim.
Par péetijuma avotiem ir izmantota personadla vadibas, cilvékresursu vadibas un
menedZmenta speciala literatira, LR likumdoSanas normativie akti, informacija no
interneta resursiem, un Kuldigas novada pasvaldibas nepublicétie materiali un

informacija.



Bakalaura darba apjoms ir 73 lpp ( bez pieclikumiem). P&tfjuma raksturo$anai
ieklauti 16 att€li un 3 tabulas, darbam pievienoti 7 pielikumi. P&tjjuma veikSanai

izmantots 31 avots, no kuriem 9 ir sve$valodas.



ANNOTATION

Author of the Bachelor Paper: student of RPIVA Professional Bachelor’s higher
education program Entrepreneurship and Business Management- Inga Skéle.

Scientific adviser of the Bachelor Paper: lecturer, Mg. psych., Ruta Karlovica.

Theme of the Bachelor Paper: The Improving of Personnel Management of
Kuldiga District Council.

The aim of the Bachelor Paper: to analyse the processes of personnel management
of Kuldiga District Council and to give suggestions in order to improve the processes of
personnel management.

With the help of generally accepted research methods (theoretical, empirical and
data processing):

e The first chapter of the Bachelor Paper considering theoretical aspects studies the
definition and explanations of terms of personnel management.

e The second chapter using different literary sources analyses the policy and strategy
of personnel, and the functions, aims and main objectives of personnel management.

e The third chapter considering theoretical aspects analyses personnel management, its
tasks, roles and functions. The chapter also studies the processes of personnel
management.

e The fourth chapter describes the activity of Kuldiga District Council, the processes
of its internal environment as well as its structure and personnel.

e The fifth chapter analyses the personnel processes of Kuldiga District Council. The
chapter describes the processes of personnel selection and evaluation, the forming of
motivation and remuneration system of the institution, and gives the analysis of personnel
questionnaire.

e The sixth chapter offers suggestions of improving the personnel processes of Kuldiga
District Council.

The duration of the Research: 3 September, 2012 — 31 October, 2012.

The following sources have been used in the Research: special literature about
personnel management, human resource management and management, laws and regulations
of the Republic of Latvia, information from the Internet resources and the unpublished

materials and information of Kuldiga District Council.



Volume of the Bachelor Paper: 73 pages (without appendices). To illustrate the
Research, 16 pictures and 3 tables have been included; 7 appendices have been added. In
order to carry out the Research, 31 sources have been used of which 9 are in foreign

languages.
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IEVADS

,Personals, tapat ka materialic un finansu resursi ir tas, bez kura nav iesp&jams
izveidot organizaciju un kas ienes radosus lémumus organizacijas darba. Tas izgudro un razo
preces, sniedz pakalpojumus, kontrolé kvalitati, izvieto produktus tirgos, izvieto finansu
resursus, nosaka vadibas mérkus un stratégiju organizacija. Bez efektivi stradajoSa personala
vienkarS§i nav iesp&jama organizacijas pastavéSana. Tapéc personala vadiSanas galvenais
uzdevums ir veidot attiecibas starp organizaciju un personalu ta, lai respekt€tu un saskanotu
abu pusu intereses” (Voroncuka, 2003, 13)

Visvertigakie organizacijas resursi ir cilveki, kuri taja strada, bet taja pasa laika vini
ir vienigie resursi, kas sp&j rikoties pret organizacijas mérkiem. TieSi tapéc ir japieliek lielas
piles, lai cilvéku prasmi un pieredzi izmantotu organizacijas laba. Efektivitate, razZigums un
kvalitate ir pilnigi atkarigas no ta, ka organizacija funkcion€ cilveki un ka vini izmanto savas
zinasanas.

Kuldigas novada pasvaldiba (turpmak teksta- Pasvaldiba) ir Kuldigas novada Domes
izveidota iestade, kas nodroSina Kuldigas novada Domes pienemto 1€émumu izpildi, ka ar1
darba tehnisko un organizatorisko apkalposanu. Pasvaldiba ir ka centrala parvalde, kas
koordin€ novada pagastu parvalzu darbibu, ka arT pilda likuma ,,Par paSvaldibam” un citos
likumos noteiktas novada pasvaldibas funkcijas, un delegétas funkcijas.

Nemot vera izveletas problémas aktualitati, par bakalaura darba teému tika izveleta
,Personala vadibas procesa pilnveidoSana Kuldigas novada pasvaldiba.”

Pétijuma objekts: personala vadiba Kuldigas novada paSvaldiba.

Petijuma priekSmets: personala vadibas procesi.

Petijjuma merkis: analizét personala vadibas procesus Kuldigas novada pasvaldiba
un sniegt priekslikumus personala vadibas procesu pilnveidoSanai.

Pétijuma uzdevumi:

1) analizgt literattru un dazadus informacijas avotus par personala vadibu,

2) veikt Kuldigas novada pasvaldibas darbibas raksturojumu;

3) analizet personala vadibas procesus Kuldigas novada pasvaldiba;

4) veikt empirisko pétijumu, lai noskaidrotu Kuldigas novada pasvaldibas darbinieku
viedokli par personala vadibas procesa kvalitati;

5) apkopot pétijuma rezultatus un sniegt priekslikumus personala vadibas procesu

pilnveidoSanai.



Pétijuma metodes:

1) monografiska pétijjumu metode - literatiiras un dazadu informacijas avotu analize;
2) empiriska — parrunas, diskusijas, anketéSana, tieSais noveérojums;

3) statistiska — iegtito datu apkoposana un analize

4) Kuldigas novada pasvaldibas nepublicéto materialu izpéte.

Pétijuma periods: no 2012. gada 3. septembra lidz 2012. gada 31. oktobrim.

Darba informativa un izpétes baze: bakalaura darba teorétisko un izpétes
pamatojumu veido dazadi informacijas avoti: zinatniskas literatiiras avoti, LR spéka esoSie
normativie akti, MK noteikumi, iestades informacija (Kuldigas novada paSvaldibas public@tie
un nepublictie materiali).

Darba struktiira: bakalaura darbs sastav no ievada, 6 nodalam ar apak$nodalam,
secinagjumiem un prieks§likumiem. Darba teorétiskajai analizei izmantots 31 literatiras un

informacijas avots. Darba ieklauti 16 att€li un 3 tabulas, pievienoti 7 pielikumi.



1. PERSONALA VADISANAS DEFINICIJAS UN
TERMINU SKAIDROJUMS

Par personala vadiSanu uzskatams uznéméjdarbibas vadiSanas biitisks, mérktiecigs
pasakumu, darbibu kopums: darbinieku izv€le un pienemsSana darba, vinu iesaistiSana
razo$ana, macisana un kvalifikacijas paaugstinasana, darba samaksas noteikSana atbilstosi
darba liguma noteikumiem, normalu darba apstaklu nodroSinasana, labu (gan darbinieku
savstarpgjo, gan darbinieku un uzp€muma vadibas) darba attiecibu radiSana u.c. Personala
vadiSanas galvenais uzdevums ir nodrosinat efektivu uzp€émuma darbu un taisnigu attieksmi
pret darbiniekiem.

Personala vadiSanai ir biitiska nozime jebkura uznémuma vai organizacija. Pastav
vairaki bitiski iemesli, kadel nepiecieSama personala vadiSana. Tie ir sekojosi:

— atsevisku darbinieku darba sp&jas izpauzas atskirigi;

— pastav dazada veida profesionalas zinasanas;

— atSkirigi izpauzas darbinieku motivacija;

— pastav darbinieku personibas pazimju atskiribas (Gratone, 2004, 208)

Jedziena ,,personals” ieskaitami visi uznémuma stradajosie, kas nodroSina planoto
rezultatu neatkarigi no vigu darba attiecibu formas un rakstura ar uzpémumu, kuru darbs
integréts uzpémuma kopigaja darba patérina un kas tiek kompenséts no uzpémuma
lidzekliem. Uzpeémums $aja gadijuma veic darba tiesisko attiecibu funkciju izpildi, sakot ar
atlasi, uzskaiti, veértésanu, motivéSanu utt. Lomu daudzveidiba, to pretrunas vai sinergija,
difuzija vai atSkiriga specifika var iz8kirosi iedarboties uz uznémumu. (Renge, 2007, 89)

Ar personala vadiSanu saprot organizacijas politiku un procediras, ko veic, lai
piesaistitu, macitu un noturétu organizacijas labus darbiniekus. VadiSana ir komunikativs
process, kas virzits uz to, lai mérktiecigi ietekm&tu organizacijas Iidzstradnieku uzvedibu.

Personala vadiSana ir zinatne, kuras izzinas priekSmets ir lidzstradnieku personala
vadiba organizacija, ar mérki izskaidrot, atveidot un prognozet vadibas objekta izturéSanas
veidu. To var raksturot ka tieSajai praksei orientétu zinatni, kas producé zinaSanas
izmantoSanai socialaja konteksta. Personala vadiSana jaievero art:

e kultiras normas,

e sociokulturalas attistibas limenis,
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e ckonomiska efektivitate,
e individuala neaizskaramiba, likumiba.

Personala vadiSana ir jauna zinatne. Ka zinatniska disciplina ta pastav nepilnus
Cetrdesmit gadus. Sakotnéji to uztvera ka vienu no organizacijas ekonomiskajam sastavdalam.
Ta bazgjas uz funkcijam, aspektiem un problémam. Vadibas procesa personala vadiSana ienak
lidz ar darbaspéka izmantoSanas faktu. ( Voroncuka, 2003, 16)

Personala vadiSanas jédzieni dalas:

1) personals;

2) Personala saimnieciba;

3) Pargjie jedzieni.
Personals

Biezi vien ar vardu ,,personals” apzimé vardu ,,kolekttvs”.

Darba némgjs ir, tas, kas atkariba no savam sp&jam iegust darbu organizacija.
P&dgjos gados ir pienemts jauns nosaukums. Darba némgja vieta lieto terminu ,,Iidzstradnieks,
lai pasvitrotu stradnieka nozimi organizacija, liekot vinam izjust lidzdalibu un atbildibu.

Abstrakti rundjot, personalu veido cilvéki ar savu darbu, ceribam, meérkiem,
vajadzibam un problémam organizacija.

Varda ,,personals” nozime ir dazada:

e Tas ir darba nes€js — lidzstradnieks nosaka vai iekarto darbus, nosaka to saimniecisko
efektivitati. No §1 viedokla personals ir ka raZzoSanas faktors.
e Tas ir motivéts individs — lidzstradnieks, kam ir kaut kadi motivi, un vin$ sasniedz
mérkus. Butiski, ka darba dev&jam un némeéjam Siem merkiem ir jasakrit. Ja sak veidoties
atSkiribas mérku izpratng, tad var rasties problémas starp darba devéju un darba némeéju.
e Tas ir koalicijas partneris — lidzstradnieks dazados grup&jumos:

1. Darba néméja parstavniecibam (arodbiedribam).

2. Darba grupam.

3. Hierarhijam.

4. Neformalam grupam.
Tapeéc vins parstav vismaz dalu no grupas interes€m un jiitas ka grupas lidzdalibnieks.
e Tas ir atbildibas nes€js — lidzstradniekam jebkura organizacija lielaka vai mazaka
meéra jauznemas atbildiba, kas biitiski ietekme ikvienas organizacijas darba kvalitati.
e Tas ir izmaksu izraisitajs — darbiniekam pienakas atlidziba. ST atlidziba un sp&jas

butiski ietekmé katras organizacijas saimniecisko darbibu.
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Personala saimnieciba

Katras organizacijas uzdevums ir saimniekot mérktiecigi. Tas ir attiecinams ar1 uz
lidzstradniekiem. Cilvéka darba vertiba, kas jaizmanto efektivi un saimnieciski.

Personala saimnieciba ir organizacijas saimniecibas elements, kas saistits ar
razoSanas faktora ,,darbs” izmantosanu. Taja ietverta lidzstradnieku apgade un nodroSinajums,
ka arl lémumu piepemSana par attiecibam ar darbiniekiem, kas ietekm&s personala un
organizacijas darba efektivitati. Organizacijai personals jaizveido, cik iesp&ams, no
vienotiem darbiniekiem, savukart darbinieks izvirza prasibas, lai organizacija par vinu
rupégjas. Darbinieki ir jaattista, javada, jaatalgo.

Pargjie personala vadiSanas jédzieni:

e Personala vadiSana ( management): visu iesp&jamo vadibas funkciju spektrs starp
organizaciju un personalu, lai respektetu un saskanotu abu pusu intereses.

e Personala lidervadiba (leadership): attiecibas starp vaditajiem un tiem paklautajiem
darbiniekiem, kas vadiSanas procesa ir tiesi saistitas ar individualo un personisko.

e Personala politika: organizacijas vértibu un parliecibas formuléjums (vadlinijas,
pamatprincipi) attieciba uz galvenajiem organizacijas funkcijam, uz ko ir orient€ti visi
uzdevumi personala joma.

e Personala marketings: personala vértéSana no tirgus viedokla. Jédziena ,,personala
mekléSana” domingjosais aspekts.

e Personala mekléSana: personala pieaicinasana, atlase un piesaistiSana konkréta darba
veikSanai.

e Organizacija ( uzpémums, firma, kompanija): organizatoriska sistéma, kas paredz,
lai ar cilvéku un tehnologiju palidzibu sasniegtu konkrétus mérkus.

e Personala organizacija: personala saimniecibas organizatoriska struktiira ka dala no
organizacijas kopgjas struktiiras ( sakot no 100-200 stradnickiem, jau nepiecieSama
personala dala).

e Personala planoSana: situacijas analize pirms konkrétu problému risinaSanas
personala saimniecibas pamatsferas.

e Personala nodroSinasana: piemeérotu darbinieku mekléSana, pretendentu atlase, jaunu

darbinieku piepemsana un ievadiSana darba.
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e Personala attistiSana: veicamie pasakumi, lai uzlabotu darbinieku kvalifikaciju, vinus
motivetu un veidotu izpratni par izglitoSanas nepiecieSamibu, sistematiski izvirzot arvien
augstakas prasibas. Darbinieka prasibas sakara ar darbu apmierina dazados veidos:

o Ka izglitibu, kas ir organizacijas pirma darba prasiba. Lidztekus pamatizglitibai ir
profesionala izglitiba ar zinaSanam un sp&jam, kas saistitas ar attiecigo darbu.

o Ka kvalifikaciju, kuru papildina ar dazadam zinasanam un sp&am. Ta var bt
piemérosanas kvalifikacija — uzlabojot stradnieka kvalifikaciju attiecigaja joma vai
darba.

o Ka kvalifikacijas celsanu. Kvalifikaciju var paaugstinat gan organizacijas iekSieng,
gan arpus tas.

o Ka parkvalificésanos — tas ir, citas profesijas iegiiSana, lai darbinieks vargtu veikt
jaunu darbu.

e Personala atbrivoSana: pasakumi, kas saistiti ar personala izmainam laika,

darbinieku skaita samazinaSanu pe&c vieno$anas un darba uzteikSanu individuali vai

masveida.

e Riipes par personalu: tieSas, uz darbinieku verstas aktivitates, ko veic personala

nodala.

e Personala parvalde (administréSana): administrativu pasakumu kopums personala

saimniecibas pamatsféras. Darbs ar personalu ietver tadus uzdevumus ka personala

vadibam datu apstrade par darbinieka parcelSanu, nosutiSanu, sagrupéSanu. Personala
saimniecibas uzdevumu noteikSana kvantitativa, kvalitattva, laika un vietas nozime.

e Personala vadibas audits (controlling): personala saimniecibas efektivitates vadiba

un analize. Ta ir visaptveros$a izmaksu, pasakumu un attistibas parbaude kop€jai personala

darba regul&Sanai.

e Darba apraksts (darba vietas apraksts): jédziens, ko lieto, lai raksturotu darbu: ta

mérki, galvenas pazimes, ipasos pienakumus, gaidamos rezultatus, galvenos uzdevumus

un to saistibu ar citiem darbiem ( darba vietam) organizacija. (Voronc¢uka, 2003, 18-23)



13

2. PERSONALA POLITIKA UN STRATEGIJA

Personala parvaldibas politika defin€ uznémuma filozofiju un veértibas attieciba uz to,
ka jaizturas pret darbiniekiem, kadi ir noteikti principi par to, ka vaditajam ir jarikojas
attieciba uz personala parvaldibas jautajumiem. Tadgjadi personala politika kalpo ka atbalsta
punkts, kad tiek attistita personala parvaldibas laba prakse un kad tiek pienemti l€mumi
saistiba ar personala jautajumiem.

Personala menedzmenta specialisti D. Torringtons (D. Torrington) un L. Hels (L.
Hall) ir noradijusi, ka pastav divas popularas metodes politikas formuléSanai, tom&r abas §is
metodes nav pilniba apmierinosas:

e Izmantot kada cita uznémuma personala politikas modeli;
e Sakt ar baltu papira lapu un uzrakstit to, kas liekas labi un pienemami.

Ja tiek parpemta kada cita uzpémuma personala politika, tad ta var neatbilst
uznémuma pasreizgjai situacijai. Sak ar baltu papira lapu arT nebiitu pareizi, jo tad $1 personala
politika atspogulos tikai autora redz&€umu un spriedumus, nevis uznpémuma un ta darbinieka
vajadzibas un attistibu.

D. Torringtons un L. Hels norada piecus ieteikumus, ka vaditajam jaformulé
personala politika:

1. Jautajumu izskaidroSana. Vaditajam ikdiena nakas izskaidrot visdazadakos jautajumus.
Politikas izskaidro$ana rada delegéSanas iesp&jamibu.

2. Individu ietekmes mazinasana. Spécigas politikas sist€mas izveide uzn€muma samazina
atseviSku individu ietekmi, jo pat lieliski individi nespgj aizstat stabilu politiku.

3. Noturigas vadibas ricibas veidoSana. Politika discipliné vaditaju, lauj vinam izvairities no
pastavigam izmainam noradijjumos. Dazkart vaditajam Skiet, ka politika ierobezo vina
varu, jo izvirza noteiktus ricibas nosacijumus. Patiesiba politika palidz vaditajam nerisinat
no jauna problémas, kas jau agrak atrisinatas, ka ar1 sniedz pozitivu lidzstradnieku atbildes
reakciju.

4. Apzinasanas, kur esam. Uzpémuma darbiniekiem ikdiena nepiecieSama informacija par
vadibas jauninajumiem, par darbinieka droSibu, par vajadzibu apmierinasanu. Tapéc
vaditajiem jaapzina, kadi attistibas procesi biis javeic, lai var€tu sniegt jaunako

informaciju saviem darbiniekiem.
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5. Reakcija uz likumdosanas un dazadu argjo faktoru ietekmi. Uzn€muma ir jaspgj reagét uz
likumdoSanas un dazadiem argjo faktoru draudiem ( konkurenti, demografijas izmainas,
inflacijas palielinasanas, patérétaju maksatsp&jas samazinasanas u.c.), lai So arg&jo draudu
ietekmé veiktu izmainas arT uzn€muma politika.

Pirms personala politika tiek izstradata, ir svarigi uzp€muma vadibai paskaidrot
darbiniekiem tas nozimigumu un lomu uzpémuma funkcionéSana. Savukart no darbiniekiem
ir atkarigs, vai personala politika tiks ieviesta praks€ un uzturéta, saglabata vai izmainita, vai
ta ir I1dz Sim pastavosas uznémuma korporativas kultiiras sastavdala.

Ta ka politikas vértiba ir atkariga no ta, ka ta darbojas praks€, D. Torringtons un L.
Hels piedava tris politikas formul€Sanas nosacijumus, kadi jaievero vadibai:

1. Politika netiks efektivi istenota praksé, ja nepastavés saistiba starp politiku un
pasakumiem, kas to padara darboties sp&jigu.

2. Saistiba ir daudz lielaka, ja politika attistas uzn@muma ieksien€, uzskatot to par vienu no
svarigakajiem jautajumiem.

3. Svarigi, lai politikas formuléSana un apstiprinasSana darbotos tie cilveki, kas ikdiena ir
iesaistiti Saja procesa.

Vini uzskata, ka pastav $adi veidi, ka ieviest personala politiku:

1. Publicitate. Lai politika darbotos, ta jadara zinama, saprotama un piepemama tiem, kurus
ta ietekm@s. Nedrikstétu tikai vienkar$i publiskot sagatavotos dokumentus, bet
nepiecieSams organizét sanaksmes, konsultacijas, ka ar macibas. Cilvéki var nebiit
apmierinati ar atseviSkam politikas iezimeém, jo tas var izmainit pastavoso praksi, tapec,
izmantojot publicitati, sanaksmes un macibas, japanak vienpratiba darbinieku vida.

2. Procediiras. Politikas ievieSanas procediram jabiit labi sagatavotam un korektam,
vienkar$am un skaidri saprotamam.

3. Kontrole/ parraudziba. Politikas ievieSanas procesam jabiit parraudzitam un kontrolétam.
Lai arT konsultacijas un apspriedes ir daudzpusigas, tomér dazkart vaditaji aizmirst, kas
viniem turpinajuma jadara, un mégina izvairities no politikas ievieSanas. Otrs iemesls,
kadeé] nepiecieSama stingra politikas parraudziba, ir tas, ka var rasties daZzadas
neparedzetas situacijas un pirmas neskaidribas. Ja kads jautdjums netiek savlaicigi
pamanits un politikas iniciators neatrisina attiecigo problému, radisies daudzi citi un
politikas forme&Sanas iecere var kavéties.

Nozimiga ir saikne starp uznémuma mérkiem u personala parvaldibas politiku, jo
atbilstosi izstradata un ieviesta personala politika liecina par to, ka uzp€émums parada savu

attieksmi un pilda socialas saistibas pret darbiniekiem. ( Forands, 2007, 93-94)
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I. Forands skaidro, ka personala vadibas politika, galvenokart, ir attiecibas starp
organizaciju un tas darbiniekiem. Savukart I.Voroncuka sniedz konstruktivaku skaidrojumi
attieciba uz personala politiku un stratégiju, ka ar uzsvaru liek uz to, ka personala politika var
bt arT darbinieku savstarpgjas attiecibas veidoSanas modelis.

Personala politika ir paredzeta, lai izteiktu organizacijas ilgtermina programmu
darbinieku savstarpgjo attiecibu veidoSana. Vienreiz izveidojot $adus uzvedibas noteikumus
gan rakstiska forma, gan ievieSot praktiskas tradicijas, ir iesp&jams attistit strat€giju saskana
ar Siem nosacijumiem. Vienkarsi rundjot, tas ir apgalvojums par vadibas planoSanu, uzvedibas
noteikumi. Politika ir organizacijas vertibu un parliecibas formuléSana, ka organizacija plano
tuvosanos mérkiem un to sasniegSanu.

Personala politiku var izteikt:

e Organizacijas apnemas risinat nodarbinatibas jautajumus;

e Visas brivas darba vietas bus atklatas visiem darbiniekiem;

e Organizacijas vienmér uzturés dialogu ar atzitam arodbiedribam,;

e Algas limenus saglabas lidzigus konkurentu algam attiecigaja nozar¢;
e Darbiniekus mudinas un veicinas paaugstinat kvalifikaciju.

Tapat ka politika, stratégija ir ilgtermina mérkis, kas jasasniedz. Stratégijas merkus
parasti nosaka uz pieciem gadiem, un ta ir paredz&ta struktiiras nodro§inasanai, kuras ietvaros
veido detaliz&tus planus.

Stratégijas merkus visam organizacijas galvenajam funkcijam nosaka organizacijas
augstaka vadiba. Tadgjadi profesionala stratégija ir diskusijas un vieno$anas jautajums nevis
starp nodarbinatajiem specialistiem, bet augstakajai vadibai.

Organizacijas politika un vispargjie merki virza tirgus stratégiju, vienlaikus attistot
ar organizacijas personala strategiju. Katra stratégija ierosina daudzus stermina planus, kurus
turpmak attista. Parskata procesa rezultati atspogulo planoSanas procesa sakotngjos posmus.

Tipiskas personala strat€gijas:

¢ Nodrosinat organizacijas vajadzibas péc izglitota personala tuvakajos piecos gados.

e Saglabat pietiekamu algu [tmeni, uzturét un motivét darbiniekus visos organizacijas
Iimenos.

e Panakt harmoniskas attiecibas starp vadibu un tai paklautajiem darbiniekiem.

e Nodrosinat atbilstoSu razoSanas instrumentu un iekartu pieejamibu, lai saglabatu un

uzlabotu darbinieku zinaSanas un prasmes.
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e NodroSinat piemérotu komunikaciju sisttmu starp vadibu un zemako Ilimenu
darbiniekiem.

e Nodrosinat mehanismu, kas dod iesp&ju atrisinat problémas, ko rada kadru mainiba.
(Voroncuka, 2003, 25-26)

Savukart, 1. Forands uzskata, ka personala parvaldibas strat€gija ir veids, kada
uznémums pienem lémumus personala resursu joma, saistiba ar uznémuma strategiju.

Stratégijas specialisti A. Tompsons ( A.Thompson) un A. Striklends (A.Strickland)
personala atlases un sagatavosanas stratégija ieklauj S$adas darbibas:

e [zstradat iesp&jamo darba algas variantu, kur§ biitu taisnigs, nebiitu diskrimingjoss un

sekmé&tu godigu darbu; apmacibas modeli; stimulé$anas modeli; karjeras modeli;

e Atlasit pieredz€jusus un godigus darbiniekus un veikt vinu apmacibu attiecibam ar

klientu;

e Veikt personala detalizétu specializaciju, lai maksimali apmierinatu klientu

vajadzibas.
periodos, tostarp taktikas un operativas vadibas periodos un pirmkart administrativas darbibas
sféra. Uznémuma strat€gijas TstenoSana ietver daudzus savstarpéji saistitus uzdevumus, kuri
savukart ciesi saistiti ar personala parvaldibas jautajumiem:

e Apzinat un izveidot organizatoriskas iespgjas stratégijas sekmigai Tstenosanai;

e Merktiecigi virzit esoSos un iesp&jamos finansu lidzeklus;

e Motivet darbiniekus strat€gijas efektivai isteno$anai, ja nepiecieSams, parskatit

pienakumus, darba raksturu un metodes;

e Sasaistit atalgojuma sist€ému ar darba rezultatiem,;

e Izveidot labveligu uznémuma iek$&jo atmosferu;

e Izmantot labako pieredzi darba pilnveidosanai.

Ne mazak svarigi strat€gijas istenosanai ir izveidot vai pilnveidot uznémuma kultiiru,
kuras pamata ir uznémuma parlieciba un filozofija un kas nosaka uzgp€muma vadibas stilu,
vertibas sist€ému, tradicijas, uzvedibas normas, darbinieku lidzdalibu uznémuma parvalde.

Savukart M. Armstrongs ( M. Armstrong) uzskata, ka personala stratégijas mérkis ir
nodro$inat uzp@mumu ar sp&jigiem, uzticamiem un motivetiem darbiniekiem, kas
nepiecieSami, lai saglabatu konkurences prieksrocibas, un personala strat€gijas attistibas
procesa nepiecieSams:

e Noteikt un paredzet uznémuma vajadzibas;
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¢ Orientéties uz uznémuma veiksmes faktoriem,;

e Atbildét uz jautajumu: ,,Kas mums trauc€ sasniegt rezultatus?”’;

e Veikt detalizetu analizi;

e Nodrosinat personala attistibu, lai varétu sasniegt uznémuma mérkus.

Apvienotas Karalistes ,Personala un attistibas diplométs instittits”(Chartered
institute of personnel and develeopment, United Kingdom) ieteicis jautajumus, kas bitu
jauzdod, pirms formulé personala strateégiju:

e Vai stratégija tiek formul&ta pirmo reizi vai tiek veiktas tikai izmainas?

e Kada informacija jaiegiist par uznp€émuma darbibas iecerém?

e Kadi ir primarie jautajumi saistiba ar personala stratégiju?

e Vai ir nepiecieSamie resursi, lai attistitu un ieviestu personala stratégiju?

e Vai un ka augstaka vadiba atbalsta personala stratégijas ievieSanu/ parmainas?

e Vai tieSie vaditaji atbalstis stratégiju, vai viniem ir nepiecieS§amas prasmes personala

stratégijas ievieSana?

e Ka personals reagés uz stratégiju? Vai ir paredzamas gritibas, ja ir, tad ka tas risinat?

e Kadiem cilvékiem jabit iesaistitiem personala stratégijas formulésana, attistiba?
Atbildot uz Siem jautajumiem, iesp&jams novertet:

e Uzpemuma esoS$o situaciju, kur tas atrodas un uz kurieni vélas virzities;

e Kada ir augstakas vadibas, visu Iimenu vaditaju un uzp€muma darbinieku attieksme

pret personala stratégijas definéSanu un ievieSanu;

e Kas veiks personala stratégijas definéSanu, un ievieSanu uzpémuma.

Praktisku strat€gijas izstrades ieteikumu modeli izstradajusi menedzmenta specialisti
B. Pirsons ( B.Pearson) un N. Tomass (N. Thomas), kuri personala attistibas stratégijai

ierosinajusi izmantot septinu solu metodi.

1. solis:
. noskaidrot organizacijas attistibas stratégiju;
. izdalit galvenos organizacijas stratégijas virzoSos spékus ( tehnologija,

piegadataji, produkts);
. noteikt, ka Sie virzoSie speki ietekmes organizacijas personalu.
2. solis:

. izstradat organizacijas personala misiju, vadoties péc organizacijas misijas;
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. nepieverSot uzmanibu skepsei un negativai reakcijai par izveidoto misiju un
idealistisko pieeju, panakt, lai problémas apzinasanas process butu logiski péctecigs un
atklats.

3. solis:

. veikt organizacijas un personala SWOT analizi ( Strengths — stirpas puses;
Weaknesses — vajs puses, Opportunities — iespéjas, Threats — draudi):

. koncentrét uzmanibu uz personala stiprajdm un vajajam pus€m, saistot Sos
raditajus ar personala kvalifikaciju un potencialu;

. izpéetit apkartgjas vides ietekmes faktorus, nosakot personala sastava saistibu ar
draudiem un iesp&€jam un to, vai nepiecieSams papildu kvalificéts personals;

. pamatojoties uz So analizi, konstatét, vai eso$as personala dalas ( atbildigas
personas) potencials var€s veikt jaunos uzdevumus ( kompetence, darbiba, darba kvalitate).

4. solis:
Veikt COPS analizi ( C — Culture — kultira, O — Organization — organizésana; P — People —
cilveki; S — HR Systems — personala vadibas sistema):

. C — vai personals sevi uzskata par organizacijas sastavdalu; vai viniem ir
kopigas intereses; vai organizacijas panakumi vigiem ir izdevigi; vai kolektivs ir vienots; vai
tiek atbalstits atklatums, radoSums; vai personalam nozimiga ir darba un produkta kvalitate
utt,;

. — vai struktiira nodroSina efektivu sadarbibu; vai struktiiras izmainas atbilst
situacijas izmainam; vai ir noteiktas struktiirvienibas un darbinieku funkcijas; vai strukttra
palidz atklat c€lonus vai tikai sekas utt.;

. P — vai darbiniekiem ir atbilstoSa kvalifikacija; vai darbinieki apzinas savu
lomu un zina funkcijas (pienakumus, tiesibas, atbildibu); vai darbiniekiem riip klienti; vai tiek
izverteti darbinieki, noteikti sp&jigakie un veikta vinu virziba; vai tiek veikta motivésana, vai
pastav atgriezeniska saikne; vai darbinieki zina par organizacijas produkta un procediiru
standartiem un ko no viniem sagaida organizacija utt.;

) S — vai eso$a personala vadibas sist€éma (planosana, rezerves veidoSana, atlase,
adaptacija, vertésana, izglitoSana, virziba, informacijas pliisma, kontrole) veicina personala un
organizacijas darbibu; vai apakSsist€mas savstarpgji saskanotas un ir saistiba ar organizacijas
darbibu; vai sistéma tiek pétita un pilnveidota utt.;

Noteikt — kur organizacija atrodas Sobrid un kur ta v€las nokltt, un kadas ir $o divu kritériju

atSkiribas, ka arT veikt personalu ietekmgjoSo Cetru elementu izvertéSanu.
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5. solis:

. atgriezties pie organizacijas attistibas stratégijas un izvertét to, vadoties péc
SWOT un COPS analizes;

. noverteét personala kritiskas problémas un noteikt, ka tas risinat;

. sakartot kritiskas problémas péc to nozimiguma vai laika faktora, vai
nepieciesamo lidzeklu paterina; apzinat, kas notiks, ja problémas nevares atrisinat. Jaatceras,
ka organizacija ve€lgjas noklut lidz iecerétajam mérkim, paredzot noteiktus spekus un
lidzeklus.

6. solis:

. izstradat katrai kritiskai problémai vadibas variantu — javeido, jadoma, jarada —
nedrikst samierinaties ar esoSo. Tas ir biitiskakais solis, jo cilvéki parasti pienem sev zinamo
un necensas noradit stereotipus. Jaizverte katra ricibas varianta sekas;

. noteikt, kads personala vadibas sist€émas komplekts nepiecieSams problému
atrisinaSanai. Vai nepiecieSama izglitoSana, atalgojuma maina utt.;

. jaapzina, ka Sie pienakumi ietekmés organizaciju un personala dalu;

. janosaka kopigie uzdevumi katram ricibas virzienam:

o cilvekresursu apzinasanai,
o izglitosanai,
o vadibas sistémas pilnveidosanai,
o struktiras pilnveidosanai,
o atalgojuma uzlaboSanai,
o personala mekleSanai un atlasei,
o personala vertéSanai,
o saskarsmei.
Katram virzienam jaizstrada konkréts darba plans, nosakot lidzeklus un izpildes terminus.
7. solis:

o izstradato planu izpilde un rezultatu izveértésana ( Forands, 2007, 95-99)

2.1. Personala saimniecibas funkcijas un merki

Personala loma organizacijas ir kompleksa. To nem véra un ar to rékinas dazadas

ieinteresétas puses. (Voroncuka, 2003. 48)
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1. attéls. Personala saimniecibas galvends funkcijas un so funkciju nolitks ( Voroncuka,

2003, 48).
Funkcijas Noliiks
Planosana o Veikt budzeta un personala resursu
planoSanu.
. Sadalit uzdevumus, pienakumus un atbildibu

starp darbiniekiem, formul&jot darbu aprakstus un
atbilstoSo klasifikaciju ( pazistama ka ,darba
menedzments™)

o Izlemt, cik daudz ir lietderiga darba.
Darbiniecku  mekleéSana un | e Atrast nepiecie$amos darbiniekus.
izvele . Organizét personala izvéli ka nepartrauktu

procesu, kas pamatojas uz nakotnes vajadzibu
prognozi ( aizieSanu no darba, paaugstinajumu,
organizacijas struktiiras izmainam).

AttistiSana  (izglitoSana un | e Orientét, macit, motivét un novertet

kvalifikacijas celSana) darbiniekus, lai uzlabotu vinu zinasanas, iemanas un
sp&jas

Sankcijas (disciplina un stridu | e Izstradat prasibas un pildit pienakumus, ka

risinasana) arl uzturét disciplinu darbiniekiem un darba

devgjiem (  vienlidziga  tiesiska  atbildiba
darbiniekiem un darba devgjiem).

Uzpémuma panakumi ir ciesi saistiti ar to, cik riipigi uznémuma merki ir saskanoti
ar visu darbinieku individualajiem un grupu mérkiem. Mérki veido stratégiska plana butibu.
Lai rezultats butu efektivs, jaizvélas reali mérki, jo energija un naudas Iidzekli
atrodas ekonomiska deficita likuma iedarbibas zona un tie parasti ir ierobeZoti.
Merki tikai tad virza produktivitati, ja tie:
e Koncentré darbinieku uz galveno;
e Kalpo ka darba intensitates regulators, jo darba energija tiek izlietota proporcionali
mérku sasniegSanas gritibam,;
e Pastiprina darbinieku neatlaidibu, uzmanibu;

e [r saprotami darbiniekiem un virziti uz organizacijas problému atrisinasanu;

LLauj parbaudit stavokli prakse;

Vienkarso, bet nesarezgi darbibu.

Parak gruti vai nesasniedzami mérki var kliit nereali un zaudé motivacijas efektu
darbiniekos. Merkiem jarod atbildes un piepémuma garantija, izmantojot informacijas
apmainu. Meérku noteikSana, vadoties péc lidzdalibas principa, ir viens no mérkvadibas

menedzmenta pamatnoteikumiem.
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Meérkus médz apzimét ar $adu raksturojumu (SMART):

e S —Specific — tiem jabat tik skaidriem. Lai tos neiztulkotu nepareizi;

e M - Measurable — kvantitativi jaatspogulo viss, ko var, fiks§jot, kadam jabut

rezultatam, ja mérkis ir sasniegts;

e A — Achievable — visu limenu darbiniekiem ir jabiut parliecinatiem, ka meérkis ir

sasniedzams;

T — Time — buond — noteikts laika m&roga ar sasnieg$anas terminiem.

R — Related — saistits ar stratégiju, organizacijas mérkiem, izpilditaja interesém;

Ka jebkur§ merkis arT personala parvaldibas merki ir izm&rami, piem&ram, konkréta

laika sasniegt stavokli, kad noteiktam procentam darbinieku ir augstaka izglitiba. Mérkiem

jabiit saprotamiem, konkrétiem, saspringtiem un taja pasa laika izpildamiem. (Forands, 2007,

100)

Praks€ pienemts, ka personala parvaldibai janodroSina saite starp uzn€muma

(biznesa) mérkiem un personala parvaldibas procesiem.

2. attels. Uzpémuma (biznesa) mérku saikne starp personala parvaldibas mérkiem (Forands,

2007, 101)

Uzpemuma
meéerki

(biznesa)

Personala parvaldibas merki

Tirgus paplaSinaSana

Personala planosana (specifika)
Macibas
Komandas darbs

Produkta attistiba

Atlase un pienemsana darba

IevadiSana darba

Materialu stimul&s$ana (atalgojums un prémijas)
Nemonetarie labumi (veselibas apdrosSinasanas u.c.)
Macibas

Komandas darbs

Produkta
nodro$inasana

kvalitates

Personala pilnveidoSana, macibas

Materialu stimuléSana (atalgojums un prémijas)
Nemonetarie labumi (veselibas apdroSinasanas u.c.)
Darba drosiba, darba vides nodrosinasana
Komandas darbs

Klientu apkalpoSanas
limena uzlaboSana

Macibas

Snieguma noverteésana
Materiala stimuléSana
Nemonetarie labumi

Komunikacijas uzlabosana

Informacijas pliismas sist€mas izstrade

Personala parvaldibas mérku (atlases) 1stenoSanas kop€jas procediiras seciba varétu

but Sada:
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e Noteikt raduSos nepiecieSamibu konkréta amata aizpildiSanai;

o Identificét amata prasibas;

e Parskatit (ja nepiecieSams — izstradat) amata aprakstu;

e Izvéleties personala mekléSanas kanalus un avotus;

e Jzveleties atlases veidus un metodes;

e [zvéleties reklamas iespéjas;

e Sagatavot sludinajumu;

e Sagatavot atlases dokumentaciju, t.sk. pielikuma prasibas;

e Izvéleties un sagatavot intervétajus un metodes;

e Izskatit sanemtos pretendentu pieteikumus;

e Uzaicinat izveletos pretendentus, veikt pirmreizgjo atlasi;

e Atkartoti aicinat atbilstoSos pretendentus;

e egiit papildu informaciju par pretendentiem;

e Organizet lietiskas un /vai mediciniskas parbaudes (testus);

e Analizét un izvertét atlases rezultatus;

e Rakstiski apstiprinat darba piedavajumi;

e Nosiittt atteikuma vestules;

e Organizet parrunas ar izveleto kandidatu par darba un socialajiem jautajumiem;
e Veikt izvéléta pretendenta darba pienemsanas procediiru (ligums);

e Organizet un nodroSinat veiksmigu adaptacijas procesu. (Forands, 2007, 102)

2.2. Personala saimniecibas galvenie uzdevumi

Lai saprastu personala stratégijas lomu, lietderigi apsvért, ko uzskatit par prioritaro
personala joma, lai veidotu kopigu organizacijas stratégiju. Vienkar$i runajot, jebkuras
organizacijas kopgjais plans ir par pamatu ilgtermina mérkiem un to sasniegSanas politikai.
Personala vaditajiem ir tris plasas atbildibas sferas:

1) personala vaditaja atbildiba par vina padotajiem;
2) personala vaditajs risina konfliktus, kuri var pastavét starp vina ka organizacijas
vadibas parstavja uzskatiem un viga Tpasajam attiecibam ar darbaspeéku kopuma un ar

atseviskiem darbiniekiem,;
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3) attiecibas ar citu l[imenu vaditajiem, vadibas institiicijam; personala vaditajs dara visu
iesp&jamo, lai uzlabotu personala vadiSanas kvalitati.

Pirma plasa atbildibas sféra uzsver personala specialista ka vadibas lomu, stradajot
kolektiva ta mérku sasniegSanai. Otra sféra nosaka, ka, tapat ka citiem vaditajiem
organizacija, personala vaditajam ir vispargja atbildiba ar1 par darbiniekiem.

Pedgjos gados, mainoties ekonomiskajai situacijai un socialajam attiecibam, ir
mainijies arl uzsvars personala vaditdja darba. Paradijusas divas domin&jo$as tendences —
viena, kas samazina personala vaditaja lomu ikdienas jautajumu risinasana, otra, kas parada
personala vaditaju ka kopgjas kultiiras arhitektu.

Lielas organizacijas ir vérojama virziba uz to, lai likvidétu kop€jas personala nodalas
un sadalitu to pienakumus pa citiem Iimeniem. Sis process samazinas personila nodalas
funkcijas. Ir daudz butisku noriSu, kuras veido kop€jo personala nodalas darba kodolu. Ka
pirmo svarigo jomu $eit var min€t kop€jo kultiiru un sakarus. Ja ir biitiski svariga kada kopiga
doma, tad personala nodalas uzdevums ir to kultivet un izplatit vai vismaz vienot cilvékus.

Svarigakie uzdevumi personala apriipé ir $adi:

e Personala pieprasijuma planosana — noskaidrot, cik daudz jaunu darbinieku nakotn&
bis nepiecieSami dazadiem darbiem atseviSkas jomas.

e Personala mekléSana — balstoties uz pieprasijumu, atrast lidzstradniekus no
organizacijas vai piegemt darba jaunus lidzstradniekus.

e Personala izvietoSana — kopa ar nodalas vaditaju un organizacijas arstu planot
lidzstradnieku izvietojumu atbilstoSi pieme&rotibai un darba izvirzitajam prasibam.

e Darba algas noteik§ana — Iidzstradnickus atalgot atbilstosi prasibam un
sasniegumiem. Tos konsultét darba algas jautajumos.

e Konsultacija un atbalsts — atbalstit lidzstradniekus visas ar darbu saistitas un
personigas lietas. Inform&t tos par tarifiem, organizacijas noteikumiem un socialajiem
pakalpojumiem.

e Personala attistiba — kopa ar nodalas vadibu vadit lidzstradnieku veicinaSanas un
attistibas pasakumus.

e Personala parvalde — vadit visas personala norises, sakot ar pienemsanu, ietverot
talako parvietoSanu un veicinasanu, [idz pensionéSanai.

e Sadarbiba ar organizacijas valdi — organizacijas valdei péc organizacijas statiitiem
ir tiesibas piedalities, lemt un saskanot jautdjumus, kas interes€ lidzstradniekus. Katrs

lidzstradnieks var vérsties pie organizacijas valdes, ja ir runa par viga personigo tiesibu
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ievérosanu. Tadgjadi personala nodalas darbinieks uztur pastavigu kontaktu ar
organizacijas valdi. (Voroncuka, 2003. 50-51)
Personala vadibas funkcijas izpildiSanai personala specialistiem ir nepiecieSamas
Sadas zinasanas, prasmes un sp&jas:
e Zinasanas personala administracijas teorija;
e Darba klasifikacijas un darba atalgoSanas teorija;
e Personala novértésana;
e Personala atlases un piesaistiSanas metodes;
e Personala izglitoSana un attistiba;
e Kontroles metozu parzinasana;
e Svesvalodas un lictvedibas zinasanas;
e Spgjas vakt informaciju;
e Spgjas lasit, saprast un lietot informaciju ikdienas darbibas;
e Spgjas izpildit darbu, sekojot izvirzitajiem mérkiem;
e Spégjas izmantot ekonomiski matematiskas analizes metodes.

Visparigi runajot, personala specialisti jutas vajadzigi, ja viniem ir Sefiba un
iedroSinajums no organizacijas augstakas vadibas, ja organizacija pastav pieprasjjums p&c
darbiniekiem, ja ir pilnvértiga darba likumdoSana, ja funkcijas vada personala nodalas
vaditajs, kuram ir izpratne par organizaciju kopuma. Pret€ju: ja personala nodalai nav
austakas vadibas atbalsta, ja personala zinasanu Itmenis ir zems, ja persondla nodalas
darbiniekiem nav skaidra vinu loma sava limeni, tad kop&ja personala nodalas specialistu

loma un ietekme ir vajaka. ( Voroncuka, 2003, 54-55)
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3. PERSONALA VADIBA

Personala vadiba svarigi novertét cilvéka personisko potencialu — fizisko un garigo
energiju, tiecksmi uz radoSu paSizteik§anos un pasrealizaciju. Bitiska doma: galvenais
vadisanas uzdevums — atbrivot darbinieku slépto energiju. Parvaldit uzn@muma personala
darbibu un noskanojumu var, veidojot atbilstosu vidi un/vai ietekmgjot atsevisku personu
ricibu. P&c Armstronga domam organizacija ir laba personala vadiba, ja notiek $adi procesi:
cilveku sp&u un labako 1paSibu atklaSana, darbinieku iesaistiSana dazados procesos,
talantigako darbinieku atklaSana un motivé$ana, apmacibu piedavasana, atalgojuma sist€émas
veidoSana, ka arT veseligas un drosas darba vides attistiSana un uzturésana.

Personala parvaldibas sistému pienemts apskatit Cetros aspektos.

1. Ka uznémuma kopigas parvaldibas sistemas sastavdalu un ka vienu no vadibas biitiskam
funkcijam, lai nodrosinatu uzn€mumu ar visu kategoriju darbiniekiem. Personala parvaldibas
funkcija apkopojosi nozimé — atlasit, attistit un stimulét darbiniekus, lai nodro$inatu
uznémuma planota mérka sasniegSanu un ilgtermina piesaistitu darbiniekus uznémumam.

2. Ka razoSanas galvena faktora — darba — parvaldibu, kas atSkiras no materialo un finansu
faktoru parvaldibas, jo personals ir dziva sisteéma, kurd ir atsevisSkas personibas, grupas,
kolektivs, komanda, sabiedribas dala. Parvaldibas objekts ir uznémuma darbinieki, kuri ir
vienlaikus ar1 parvaldibas subjekti ar savu poziciju, uzskatiem, kas nosaka uzpnémuma
attisttbu. Par parvaldibas priekSmetu uzskatama darbinieku riciba un to nosakoSie —
personigie, socialie, ekonomiskie, tiesiskie, tikumiskie faktori.

3. Ka lietiSku zinatni par uzp@muma organizatorisko, ekonomisko, administrativo,
tehnologisko, tiesisko, personibas un grupas faktoru parvaldibas metozu un panémienu
kompleksu, lai paaugstinatu uznémuma darbibas efektivitati. Personala parvaldiba balstas uz
fundamentalo un lietiSko zinatpu sasniegumiem. Personala parvaldibas zinatnes objekts ir
uznémuma esos$as personibas un sabiedriba. Parvaldibas uzdevums ir apzinaties
likumsakaribas, ricibu nosakoSos faktorus un tos izmantot uznémuma meérku sasniegSanai,
ieveérojot darbinieku personigas un grupas vajadzibas un intereses.

4. Ka uzpémuma vadosa sastava mérktieciga darbiba, izstradajot personala attistibas sist€émas
politiku, tas koncepciju un stratégiju, personala parvaldibas principus un metodes. Sava
darbiba vadiba izmanto organizatoriskos faktorus, izstrada personala attistibas konkrétu

planu, veic organizatoriskos faktorus, izstrada personala attistibas konkrétu planu, veic
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personala parvaldibas funkcijas. Nenoliedzami, ka personala parvaldibu ietekme vaditaja
personiba, vina uzskati un praktiska riciba, kas veidota, balstoties uz pieredzi. (Forands, 2007,

91-92)

3. attels. Personala attistibas parvaldiba ( Forands, 2007, 92)

/ Personala attistiba parvaldiba \

Organizatoriskie faktori

\ 4

Misija, stratégija, meérki
Personala politika, stratégija

\ 4

Personala attistibas plans:
Komandas veidoSanas
Darba dzives kvalitates
Darba atmosferas
Uzp@muma kultiiras
Socialas programmas
Kvalifikacijas
paaugstinasana

e MotiveSanas

A 4

Tradicionalas personala
parvaldibas funkcijas:
Darba vides analize
Personala planoSana
Personala atlase
Adaptacija
Izglitosana
VerteSana
Stimulésana
Darba organizacija,
drosiba
e Disciplinas nodroSinasana
e Personala lietvediba
e Karjeras planoSana
e ParvietoSana, atlaiSana

Vaditaja personibas faktori

\ 4

Vaditaja potenciala
pasattistiSana:

Darba sp&ju
Profesionalas meistaribas
Pretstata noturibas
Tikumiski moralo aspektu
RadoSuma, novaciju
Komunikacijas
Lidera ricibas
Administrativa
Parmainu dinamiskuma
Fiziskas sagatavotibas
Izglitibas pilnveidoSanas

\ 4

Vaditaja praktiska darbiba:
e Darbinieku vértésana
Lojalitates veidoSana
Darba bagatinaSana
Pilnvaru deleggésana
Individuala pieeja
Personigais piemérs
Atgriezeniska saite
Komandas darbibas
prognozeésana, nodrosinasana
e Darbinieku vajadzibu
izzinaSana, apmierinasana
e Saskarsmes veidoSana
e Konfliktu risinasana
e Problému risinasana
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3.1. Personala vadibas definicija un uzdevumi

Personala parvalde ir visu personala sféras administrativo un dienesta jautajumu
kartoSana, kas gandriz vienmér balstas uz pastavoSo darba likumdoSanu, piem&ram,
pienemsanu darba, atvalinajuma noformésana. Tacu galvenokart Seit domata personalo datu
apstrade, lai apmierinatu likumdoSanas prasibas, ka ari organizacijas nepiecieSamibu péc
personala statistikas.

Personala parvalde nodroSina ar personalu saistitas informacijas vaksanu,
uzglabasanu, apkoposanu un analizi. Min&tas procediiras lauj kontrolét veikto parmainu radito
efektu. Tas attiecas uz jebkadam parmainam, vai tas butu saistitas ar personala sastavu,
algam, prémijam, darba pienakumiem vai organizacijas struktiru personala parvaldes
uzdevumus var definét sadi:

¢ Informativai — zinu sniegSana valsts un sabiedriskajam iestadeém.

e JesaistiSanas — darbinieku pienemsana, atlaiSana un parcelSana jauna darba vieta.

e AprekinaSanas — atalgojuma aprékinasana.

e Uzzinu — sniegt zinas par katru darbinieku atseviSki, par nodarbinatibu organizacija
kopuma.

e Operativas parraudzibas — kopgja darba aptverSana, slimojoSo un atvalinajuma esoSo

darbinieku skaits u tml. ( Voronc¢ika, 2003, 56)

3.2. Personala vadibas lomas un funkcijas organizacija

Pastav tris veidu personala vadibas limeni: operacionala, taktiska un stratégiska
personala vadiba. Organizacijas cenSas maksimali automatiz€t operacionalo vadibu, ta, lai
personala specialisti vairak laika un piiJu varétu veltit taktiskajai un stratégiskajai personala
vadibai.

Personala operacionalas vadibas uzdevums ir veikt personala vadibas ikdienas
funkcijas un uzturét personala darbibu esosa attistibas pakape. Saja personila vadibas limeni
netiek biitiski ietekmeta biznesa attistiba vai planoSana, ka arT organizacijas augstakas vadibas
lemumu pienemsana. ST personala vadibas funkcijas arf ir visvienkar$akas. Galvenas
funkcijas, kas raksturigas personala operacionalajai vadibai:

e (darba tiesisko attiecibu veidoSana, uzturéSana un partrauksana;
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e personala socialo, demografisko un ekonomisko raditaju statistiska analize;

e attiecibu veidoSana un informacijas sniegSana dazadam valsts institiicijam;

e ieksgjas aprites dokumentu ( rikojumi, atvalinajumu saraksti, slimibas lapas)
sagatavoSana un koordinéSana;

e darba sludinajumu raksti$ana un izvietoSana medijos;

o ieksgjas komunikacijas sistémas uzturéSana un papildinasana;

e darba laika uzskaite un administrésana. (Esenvalde, 2008, 18)

Personala taktiska vadiba ir personala darbibas uzturéSana un attistiSana, veicot
planotas aktivitates darbinieku kompetences pilnveido$anai un motivacijas uzlaboganai. Saja
Iimen1 personala vadibai jau ir reala ietekme uz organizacijas biznesa attistibu un 1€mumu
piepemSanu vadibas augstakaja limeni. Galvenas funkcijas, kas raksturigas personala
taktiskajai vadibai:

e macibu nepiecieSamibas noteikSana;

e amatu novertésana;

e personala kompetences modelu izstradasana;

e personala kompetences un darba kvalitates novértéSanas sist€ému uzturé$ana un
personala novertésana;

e regularas planotas apmacibas, ka arT aktualas apmacibas realizéSana;

e amatu aprakstu veidoSana un uzturésana;
darbinieku rotacijas mehanisma nodros§inasana.

Personala stratégiska vadiba tieSi ietekm& organizacijas biznesa vadibu un
attistibu, izstradajot jaunus motivacijas instrumentus un pilnveidojot esoSos saskapa ar
uznéma mérkiem produktu vai pakalpojuma izstradé un pardosana, ka ari cilvéku resursu
skaita, kompetences, novertéSanas un apmacibas planosana, atbilsto$i kompanijas attistibas
strategijai. Cilveéku resursu vadiba $aja stratégiskaja liment ir biitiska un nepiecie$ama biznesa
strat€gijas sastavdala, kas pievieno realo vertibu biznesam, ietekmgjot darbinieku uzvedibu un
lidz ar to uznémuma darba efektivitati. So funkciju Istenoanai nepiecieSami augstas klases
personala vadibas profesionali. Galvenas funkcijas, kas raksturigas personala stratégiskajai
vadibai:

e jaunu motivacijas instrumentu izstrade;
e cilvéku resursu planosana un optimizacija,
e lidzdaliba parmainu vadiba;

e personala atlase;
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e personala attistibas un noveérté€Sanas parrunas;

e karjeras planosana,

e personala vadibas sisteémas kvalitates uzturésana;

e icksgjas komunikacijas sisteémas izstrade. ( ESenvalde, 2008, 19-20)

Personala vadibas prioritates un iedibinatas procediras var atskirties gan p&c formas,
gan prioritates statusa atkariba no organizacijas lieluma, strukttiras un darbinieku skaita, ka ar1
no biznesa nozares un kompanijas piederibas veida. Tomer neatkarigi no Siem iesp&jamajiem
atSkirigajiem faktoriem var runat par divu veidu integracijas jeb ieklausanas mehanismiem, ka
personala vadibas funkcijas darbojas kompanija: pirmais mehanisms raksturo ta saukto
vertikalo personala vadibas integraciju, otrais — horizontalo personala vadibas integraciju.

Ar vertikalo personala vadibas integraciju meés saprotam biznesa vajadzibu
atbalstiSana un kvalific€tu cilvéku resursu nodrosinasana istaja bridi, istaja vieta un ar sto
atalgojumu. ST integracija nodrosina personala vadibas pilna cikla funkciju veik$anu ar mérki
apmierinat kompanijas tieSo vaditaju prasibas cilvéku resursu joma.

Ar horizontalo integraciju més saprotam personala vadibas funkciju savstarpgjo
saskanotibu un harmoniju, planveidigumu un iekSgjo attistibu. Bez personala vadibas
horizontalas integracijas nav iespgjama seciga un planveidiga personala attistiba un apmaciba,
nepastav pamatota finansSu resursu planosana, kas nodrosSina personala izmaksas, un netiek
nodroSinata personala specialistu savstarpgja sadarbiba, kas ir pamats sekmigai personala

vadibas funkciju pastavésanai. (Esenvalde, 2008, 29)

3.3. Personala vadibas efektivitates noveértéSana

Personala vadibas efektivitati nav iesp&jams novertét atrauti no kompanijas sekmju
un darba rezultatu efektivitates novert€juma. Personala nodalu darbiba no dazadu procediru
un birokratiskas kartibas radiSanas un administréSanas aizvien vairak tiek veérsta uz konkrétu
biznesa funkciju atbalstu, attistot un ievieSot dazadus jaunus personala motivésanas,
apmacibas un novertéSanas instrumentus. Par personala nodalas darba kvalitati liecina nevis
jaunu dokumentu un noteikumu kipas, bet gan struktiirvienibu vaditaju un darbinieku ikdienas
dzives atviegloSana, padarot visas procediras vienkarSas, atras un saprotamas, ka ari
piedavajot savu konsultativo atbalstu dazadu jaunievedumu un parmainu izstrade.

Galvenie kriteriji, pec kuriem visbiezak vérté personala vadibas funkciju sekmigumu

un efektivitati;
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e Organizacijas izpratne: tas misija, vizija, korporativas kultiiras, tirgl iepemamas
pozicijas, galveno nepiecieSamo kompetencu un piemérotako motivatoru apzinasana un
prasme administréet.

e Efektiva sadarbiba ar augstaka Itimena vadibu komandas saliedéSana.

e Personala vadibas programmu un instrumentu atbilstiba progresivam un parmainu
diktétam prasibam, darbinieku patiesa iesaistiSanas personala apmacibas un novértéSanas
pasakumos.

e Solfjumu pildiSana

e Personala servisa patiesa kvalitate atspogulo macibu vajadzibu noteikSanas precizitati
un So macibu vajadzibu apmierinasanu, attistibas plana patieso atbilstibu kompanijas
biznesa planam, dazadu motivacijas instrumentu efektivitati, novérté€Sanas procesa
lietderibu.

e Personala vaditaja spgja veidot un uzturét labas un konstruktivas attiecibas ar
arodbiedribu parstavjiem, ka ari sp&ja risinat sarunas ar darbinieku parstavjiem par
butiskiem personala motivacijas jautajumiem.

e TieSo un augstaka limena vaditaju atbalstiSana parmainu procesos.

e Personala vaditaja uzticamiba un ieklauSanas augstaka Itmena vadibas komanda.
(Esenvalde, 2008, 336-337)

Ka jau visu kvalitativu noveért€jumu parametrus, ari personala vadibas novertéSanas
kriterijus var iedalit procesa kriterijos, proti, noteikt, cik labi un efektivi tiek veiktas visas
personala vadibas funkcijas, un darba rezultata kritérijos, kas atspogulo, kadi labumi ir giiti no
personala vadibas funkcijas IstenoSanas.

Runajot par personala vadibas noverteSanu, mums jaizanaliz€, kadas ir tas
mervienibas, kuras mes varam izmantot:

e Finansialie novért§jumi — pieder personala izmaksu analize, gan mainigd un
nemainiga atalgojuma dalas, gan arm macibas un attistibas budZeta plana izpilde, kur
raksturojoSs raditajs ir budzeta sastadiSanas precizitate un kvalitate.

e Darba efektivitates jeb rezultata noverte§jums — te paradas tadi kritériji, ka parmainas
darbinieku uzvediba un kompetencg, klientu skaita un darba produktivitates pieaugums.

e Personala atticksmes jeb darbiniecku vert§juma novertg§jums — ietver klientu

apmierinatibu, ka ar1 darbinieku un vaditaju apmierinatibas mérijjumus.
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Personala vadibas efektivitati praktiski visbiezak verté augstaka Iimena vadiba, kuras

uzdevumi savukart izriet no akcionaru izvirzitajam darba prioritatém. (ESenvalde, 2008, 338-

339)

Tiek izdalitas Sadas personala vadibas efektivitates novert€juma metodes:

Kvantitativas makrometodes ictver visas organizacijas finansialo un citu skaitlisko raditaju

analizi. Pie makrometodem pieder raditaji, kas raksturo visas kompanijas darbibas

sekmigumu:

Pelna uz vienu darbinieku;

Pardosanas (razoSanas) apjomi uz vienu darbinieku
Izmaksas uz vienu darbinieku;

Kladu skaits uz vienu darbinieku;

Citi raditaji (atkariba no izpétes rakstura).

Kvantitativas mikrometodes ictver specifiskus raditajus noteiktu personala uzvedibas vai

attieksmes faktoru raksturoSanai. Lietojot $o metodi, izmanto $adus raditajus:

Vidgjai vakancu aizpildiSanas laiks;

Laiks lidz kandidats pienem izteikto amata vietas piedavajumu;

Darba sludinajumu izmaksas un atsiitito pieteikumu skaits no dazadiem starpniekiem;
Atlases koeficients;

Apmacibas stundas uz vienu darbinieku gada;

Darbinieku siidzibu un ierosinajumu izskatiSanas ilgums;

Atvieglojumu izmaksas uz vienu darbinieku;

Darba rezultatu uzlabojumi, kas radusies apmacibu rezultata;

Darba rezultatu uzlabojumi, kas radusies prémiju shému piemeroSanas rezultata;
Personala nodalas kopgjas izmaksas pret kompanijas pelnu;

Personala specialistu skaits pret visu organizacijas darbinieku skaitu.

Kvantitativas un kvalitativas kombinétas metodes ietver noteiktu uzdevumu un mérku

IstenoSanas analizi, pamatojoties uz izvirzitajiem kvalitates standartiem vai terminiem.

Lietojot So metodi, izmanto $adus raditajus:

Darbinieku darba kavéjumu un mainibu Itmenis;

Rotacijas un izaugsmes gadijumu skaits;

Darbinieku ierosinajumu un iesniegumu statistikas analize;
Personala izmaksu ekonomija;

Personala procediru skaidriba un lietoSanas €rtums;
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Negadijumu un darba traumu statistikas analize;
Darbinieku stidzibu skaita samazinajums;
Informacijas apmainas intensitate un kvalitate;

Tiesvedibas un darba konfliktu statistikas analize.

Kvalitativie mérijumi ietver personala vadibas funkcijas novértgjumu, ieverojot darbinieku,

tieSo vaditaju un klientu, ka ari akcionaru viedokli. Jo vairak iesaistito vértétaju, jo

visaptverosas ir Sis noveértéjums. Vaditaju atticksmes un apmierinatibas mérijumi atspogulo:

Biznesa biitibas un attistibas izpratni;

Biznesa vajadzibas atbalstiSanu;

Vadibas darbibas sekméSanu;

Personala vaditaju sp&ju sadarboties ka biznesa partnerim un ka komandas locekliem;

Sniegto konsultaciju atrumu, atbilstibu situacijai, likumdosanai un tehniskajam

iespgjam;

Personala vadibas proceduru kvalitati un atbilstibu organizacijas korporativajai

kultiirai;

Emocionalas inteligences limenis, risinot konfliktus un veicot sarezgitas personala

vadibas manipulacijas;

Biznesa vajadzibas izpratni, veidojot un realiz&jot apmacibas planus;
Precizitati organizacijas personala realo macibu vajadzibu noteikSana;

Personala noveértéSanas un motivéSanas instrumentu &rtumu, izprotamibu un

izmatoSanas kopg€jo efektivitati.

Darbinieku attieksmes un apmierinatibas mérijumi atspogulo:

Ieks€jo un argjo taisniguma izjitu;

Apmierinatibas Iimeni ar mainigo un stabilo atalgojumu;

Darbinieku atvertibu, iniciativu, paSmotivaciju;

Darbinieku informétibas, uztic€Sanas un iesaistiSanas [imeni [émumu pienemsana,
Vienlidzibu personala vadibas instrumentu piemérosana;

Piedavatas apmacibas pieejamibu un realo izmantojamibu;

Iesp&ju izmantot savas prasmes un labakas iemanas darba;

Skaidribu par savu karjeru un kompanijas nakotni;

Atbalsta un konsultacijas kvalitati personala nodala;

Darba vides drosibas, &rtuma un veseliguma vertéjumu;

Organizacijas publiska téla atraktivitati;
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e [zaugsmes un attistibas iesp¢jas.
Utilitates jeb noderiguma metode lauj novértét personala vadibas instrumentu noderigumu
jeb ieguldijumu biznesa attistiba. Pie utlitates mérfjumiem pieder personala izmaksu
ekonomija vai kompanijas ieguvumi finansiala izteiksme.
Benémarketings: pieredzes apmaina ar citam kompanijam, salidzinot citu radnieciga vai taja
pasa nozaré€ stradajoSo uznémumu personala vadibas funkcijas ar sava uznémuma pieredzi un

parnemot, ja iesp&jams, labako pieredzi. (ESenvalde, 2008, 340-343)

3.4. Personala atlase un novértésana

Personala atlase ir darbietilpigs un biezi ar1 dargs process. Rodoties nepiecieSamibai
aizvietot izbrivgjusos vai jaunizveidojusos darba vietu, vispirms javeic eso$a amata apraksta
izvert€Sana vai, ja tada nav, izstrade. Amata apraksta bez darbinieka tiestbam un
pienakumiem jauzrada nepiecieSamie kriteriji — profesionalie (pieredze, zinaSanas, prasme,
saistiba ar darba specifiku), izglitiba, organizatoriskas iemanas, personigas ipasibas. Bez tam
janosaka padotibas kartiba un atbildiba. Pedg&ja ietver tiesibas piepemt [émumus un atbildet
par to pareizibu un atbilstibu uznémuma mérkiem un interesem. (Kehre, 2004, 114)

Personala atlasi apgritina tas, ka vajadziga kandidata izv€le ir ilgstoSa, darbietilpiga
un ar1 saméra darga procediira. Dazkart atlases procesa netiek atrasts atbilstoSs darbinieks un
uzpémumam jaizmanto ta saucama ,,vervésana”, lai uzaicinatu un parliecinatu to iesp&jamo
cilveku, kur§ nebija pieteicies konkursam. Personala atlase ir process, kura piedalas divas
puses — darba piedavatajs un darba némeéjs (ESenvalde, 2004, 64)

Katra zina atlase sekmé&jas ja personala vaditajs zina ko mekle, zina, ka iegtt
informaciju, zina, ka novertét pretendentus, zina, ka veikt personala lietvedibu (Forands,
2007, 134)

Personala atlases mérkis ir ideala sakritiba starp attieciga kandidata kompetenci un
amata prasibam, ka arl organizacijas korporativo kultliru, mérkiem un sadarbibas praksi.
Personala vadibas prakse ir pieradijusi, ka bez S$adas sakritibas parak kvalificétie,
nepietickami kvalific€tie vai ar1 citadi neatbilstoSie individi nesp€j iedzivoties organizacija,
adapt€ties grupa un pamet kompaniju, tadéjadi paaugstinot personala mainibu, radot izmaksas

un negativi ietekmgjot attiecigas struktiirvienibas gaisotni (Esenvalde, 2004, 64)
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Kompanijas var atrast nepiecieSamos kandidatus izmantojot iek$&jo un argjo atlasi.
Ieksgja atlase: amata vietas tiek aizpilditas izmantojot kompanija stradajosos darbiniekus. Sis
atlases veids ir Joti motivéjoSs esoSajiem kompanijas darbiniekiem. Galvenie plusi ir
izaugsmes nodroSinasana darbiniekiem, zemakas atlases procesa izmaksas un lojalitates
veidoSana personala kopuma, ka arT pievienotas vertibas radiSana katram jaunam amatam.
(Esenvalde, 2004, 65)

Ieksgjai atlasei var izmantot sekojoSus atlases veidus:

e darbinieku datu bazes izmantoSana

e vakances izsludinasana interneta

e individuala amata piedavasana kadam noteiktam darbiniekam, nemot véra karjeras
planoSanas un darba rezultatu novértésanas datus

e jeteikums — vakances gadijuma attiecigas struktiirvienibas vaditajs vai tas darbinieki
var paust vélmi piedavat attiecigo amatu kadam noteiktam darbiniekam. (Forands, 1997,
13)

Argja atlase amatu kandidati tiek piesaistiti no argja darbaspéka tirgus. Parasti o
atlases veidu izmanto, ja darba dev€jam ir radusies parlieciba, ka eso$o dabrinieku
kompetence nenodrosSina jaunas amata vietas prasibas. Runajot par argjo atlasi, jaraksturo dazi
faktori, kas kompanijam ir biitiski ar&jas atlases organizésanai. Sie faktori ir:

e darba devgja brends jeb publiskais t€ls attiecigaja darba tirgi. Darba dev€ja
atraktivitate vai tas trikums ietekme to kandidatu skaitu un kvalitati, kuri piesakas uz argji
izsludinato amatu.

e vienlidzigu tiesibu un jebkuras diskriminacijas noliegums: kompaniju personala
specialistiem jaapzinas diskriminacijas riski un reali janodroSinas pret iesp&jamam
kandidatu stidzibam par nevienlidzigu atlasi vai vigu tiesibu neieveéroSanu.

e korporativa kultiira: lai arT cik tas var likties divaini, tatu kompanijas korporativa
kultira loti ietekmé& ari ar§jo personala atlasi. Tas, ko darbinieki stasta par savu
organizaciju arpus tas sienam, vai vini censas darboties efektivi un sekmigi, loti ietekmé
toposo darbinieku velmi ieklit attiecigaja organizacija vai gluzi pretéji — rada Saubas un
bazas par eventualo sadarbibu. (ESsenvalde, 2004, 68)

Arégjai atlasei var izmantot sekojosus atlases veidus:

e karjeras dienu apmekléSana un kandidatu vervéSana augstskolu studentu vidid —

populars veids, jo ir iesp€jas atlasit labakos studentu, maksajot par potencialu;
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e darba meklétaju agentiru datu bazu un bezdarbnieku registra izmantoSana — reti
izmantota metode, lietojama zemas kvalifikacijas specialistu atlasei;

e profesionalo atlases kompaniju pakalpojumu izmantoiana — loti izplatits veids. So
veidu izmanto arT sarezgitu un retu kompetencu parstavju atlasei.

e augstaka limena vaditaju atlases kompaniju pakalpojumu izmantoSana. Vaditaju atlase
ir viena no griitakajam un dargakajam.

e pieredzes apmainas programmu un studentu prakses izmantoSana ir plasi izmantots
starptautisko uzpémumu panémiens vidéja un zema kompetences Iimena specialistu
atlasei.

e labako darbinieku parpirkSana no konkurentiem — grits, tacu izplatits labako un
veiksmigako specialistu parvervésanas veids. Organizacijas $ados gadijumos maksa
par darba rezultatu, un tradicionali parpérkot labu darbinieku no konkurentiem, tiek
piedavats par 25 - 35% lielaks mainigais un nemainigais atalgojums neka darbinieka
esosais kopigais atalgojums.

e kandidati pasi iesiita savus CV;

e profesionalo asociaciju ieteikumu izmantoSana,

e sludinajumu ievietoSana centralaja pres€ un citos publiskajos medijos — tradicionals un
plasi izmantots argjas atlases veids, kas vienlaicigi ir ar attiecigds kompanijas
reklamas veids;

e datu bazes izmantoSana no uzkratajiem CV — S§is papémiens ir loti [idzigs atlases
veidam ar kandidatu pieteikSanos, jo darba dev€js izmanto tos CV, kuri tikusi iesititi
uz dazadiem argjiem konkursiem;

e darbinieku kandidati péc ieteikuma — subjektivs, uz vertejumu balstits atlases veids,
kas ir salidzino$i populars kompanijas, kuras eso$o dabrinieku viedokli augstu vérté un
palaujas uz vigu ieteikumiem,;

e kandidatu atlases dazados pasakumos — interesants un uz personigajiem sakariem
balstits atlases veids;

e specialu atlases pasakumu organizésana. (Esenvalde, 2004, 69 — 72)

VienoSanas beidzas ar amata apraksta precizéSanu, darba liguma sastadiSsanu un
parakstiSanu. Darba ligumam pamata jaatbilst darba likumdoSanas tipveida prasibam, tomér

taja var ieklaut specifiskus abu ligumslédz&ju pusu nosacijumus.
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Personala novértesana lidztekus atalgojuma sisteémas vadibai un apmacibai ir kluvusi
par vienu no galvenajam biznesu balstoSajam personala vadibas funkcijam. Bez personala
novertésanas nav iesp&jama ieks$eji taisnigas atalgojuma sist€émas izveide.

Darbinieku veértéSanas mérki ir $adi: rosinat individu, uzlabot darba izpildijumu,
veicinat izpratni par to, ko no darbinieka gaida, attistit darbinieku profesionalo kvalifikaciju,
pasSibas un prasmes, kas nepiecieSamas iepemamam amatam, ka ar1 nakotnes lomam, uzlabot
uznémuma kopé&jo darbu, jo vért€Sanai ir jabiit virzoSam spékam, nodroSinat optimalus, taja
skaita divpus€jus sazinas kanalus.

Darbinieku vertésanu var veikt: tieSais vaditajs, eksperti (auditori), taja skaita kolégi,
darba kolektivs, personaldala, kura palidz sagatavot verté€Sanas instrumentariju, veic apstradi,
analizi, sagatavo priekslikumus, izveido kartoteku, apstiprina ekspertus (auditorus). (Viksna,
1999, 29)

Savukart vaditaju vertesanu var veikt: kolektivs, taja skaita padotie, augstaka vadiba,
paterétajs.

NovértéSanai var izmantot S$adus krit€rijus: kompetences Iimeni, apmacibas
nepiecieSamibu, nodoSanos darbam (motivaciju), uztic€Sanos vadibai, uznémuma mérkiem.
Kompetences un darba rezultatu novertéSana - biezi abi Sie personala veértéSanas veidi tiek
jaukti, nereti tos apvieno viena novérté$anas instrumenta, bet vél biezak pasi darbinieki nemaz
nesaprot, kas tad 1sti tiek vertéts — vinu zinasanas, prasmes, iemanas vai ar1 darba rezultati un
sasniegumi. (Spulle, 1998, 59)

Darba rezultatu novertéSana lauj izvertét un fiksét personala darba sasniegumus un
kludas, palidzet saistit darbinieku individualo sniegumu ar organizacijas mérkiem, veicinat
katra darbinieka profesionalo izaugsmi, palidzet regulét organizacijas atalgojuma izmainas,
palidzet izstradat personala apmacibas un attistibas planu, veicot karjeras planoSanas sistemu

organizacija un novertét darbinieku potencialu, samazinat personala mainibu.

3.5. Personala motivéSana un atalgojuma sistéemas veidoSana

Motivacija ir cilvéku psihologiskais raksturojums, kas attiecas uz cilvéku spg&ju bt
saistitam jeb padotam. Tas ieklauj sevi faktorus, kas rada, virza, un atbalsta cilvéka ricibu
konkréta darba veikSanai. MotivéSana ir vadiSanas process cilvéku ietekmé&Sana. Tas ir

dinamisks process, kura, izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas
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metodes un Ilidzeklus, sekmé individa un organizacijas izvirzito mérku sasniegSanu.
Motivacija un motivéSana ir saistiti ar divam cilvéka galgjibam: refleksu un paradumu.
(Renge, 2007, 84)

Atalgojums, piemaksas un privilégijas ir efektivi Iidzekli, kas lauj uznémuma
personalu komplektét no iesp&jami augstaka Iimena kandidatiem, tacu ar Siem lidzekliem
neizdodas radit ilgtermina motivaciju. Alga, papildienakumi, paaugstinaSana amata, labi
darba apstakli un uznp€muma apmaksata apdroSinasana- tas viss nodroSina darbiniekiem
gandarijumu un apmierinatibu ar savu darbavietu, tacu neiedvesmo uz 1pasi izciliem
sasniegumiem. Personals ir motivéts tad, ja tiek apmierinatas ne tikai dzivibas uzturéSanai
bitiskas pamatvajadzibas, bet nodrosSinata arT sociala un gariga izaugsme. Miisdienu darba
n€mgeji ir ieintereseti, lai darbs biitu vinu pasizaugsmes lidzeklis.

Argja motivacija balstas uz aréjiem pamudinoSiem apstakliem, tadiem ka citu cilveku
uzvediba, apbalvojumi un sods, apkartgjo cilvéku vertejums un reakcijas konkretaja situacija.
Atkariba no teor@tiskam nostadném argjai motivacijai var biit gan pozitiva, gan negativa
ietekme. Toméer jasaka, ka aréja motivacija iedarbojas tikai ierobezota laika posma. Parasti ta
dod rezultatus tikai tik ilgi, 1idz tiek realizé€ts konkréts projekts, vai Iidz noteikta mérka
sasniegSanai.

Ieksgja motivacija ir efektiva ilgaka laika posma, jo ta nav atkariga ne no termina
tuvoSanas vai kadas citas maksligi veidotas konstrukcijas. Ja vaditajs ir iek$&ji motivéts,
padotie redz vina konsekvenci un uzticas vinam. Darbinieki zina, ka p&c viena konkréta
meérka sasniegSanas netiek dotas nekadas atlaides turpmakaja darba un prasiba péc augstas
kvalitates ir vienmér speka. Ieks$€jas motivacijas gadijuma uzvedibu nosaka personibas
ieinteresétiba paSa darbiba. Cilveks veic kadu darbibu paSas darbibas d&l, nevis lai sasniegtu
kadus argjus apbalvojumus. (Viksna, 1999, 85)

Organizacijas cenSas kontrolét darbiniekus, saistot atalgojuma sisteémas ar to
kontroles sisttmam. Atkariba no izvelétas stratégijas (piem., zemu izmaksu vai
diference€sanas) organizacijai ir jaizlemj, kadas darbibas atalgot. Tiek radita kontroles sisteéma,
kas mera Sis darbibas un tad tai piesaista atalgojuma strukttiru. Atalgojuma piesaistiSana
izpildijumam ir iz§kiro$s stratégisks l€émums, jo tas nosaka atalgojuma struktiiru, kas ietekmé
vaditaju un darbinieku uzvedibu visos organizacijas Iimenos. Organizacijas veicinasanas
sistéma ir bitisks elements kontroles procesa, jo lidzigi ka motivacija veicinasana pastiprina
tadu darbinieku ricibu, kadu vélas organizacijas 1paSnieki un vadiba. (ESenvalde, 2004, 149)

Augstaka Itmena vaditajus var mudinat stradat akcionaru laba, atalgojot tos ar

akcijam, kuras piesaistitas organizacijas ilgtermina rezultatiem. Kad vaditaji klast akcionari,
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vini ir motiveti sekot ilgtermina, nevis Tstermina mérkiem. Izv€le ir starp noteiktu algu un
algu un prémiju, kas balstas uz pardosanas apjomu. Pirma iespgja nodroSina ari augstas
kvalitates servisu, kamér otra iesp&ja liek pardevéjam domat galvenokart par pardoto apjomu
(Caune, Dzedons, P&tersons, 2006, 207)

Atalgojuma sist€mas tiek izstradatas gan individualaja, gan grupas, gan ari visas
organizacijas limenos. Tas parasti tiek kombinétas, pieméram, individualos nopelnus var
saistit ar prémijam par virziena rezultatiem. Katram veidam ir iesp&jamas dazadas atalgojuma
formas.

Individualas atalgojuma sistémas.

Gabaldarba likmes. Tas izmanto, ja var objektivi novertét padarita darba apjomu.
Darbiniekiem maksa noteiktu summu par katru sarazoto vienibu. Sistéma ir vislabak
izmantojama tur, kur individi strada atseviski un vinu rezultati ir tie$i izmé€rami. Sist€ma
vairak veicina produkta daudzumu, nevis ta kvalitati un tad€] parasti papildus tiek lietoti
stingri kvalitates kriteriju.

Komisijas sistémas. Komisijas sisttma Iidzinas gabaldarba likmei, tikai Seit
atalgojums ir atkarigs no sarazota daudzuma, bet ir atbilsto$s pardotajam daudzumam. Sadu
sistému parasti izmanto pardevéju atalgosanai, un atalgojums ir atkarigs no ta, cik ir pardots.
ST sistéma veicina pardosanas apjomu, nevis pakalpojuma kvalitati.

Prémijas. Prémijas parasti izmanto, lai atalgotu nozimigakos darbiniekus

organizacija, piemeéram, izpilddirektoru, viceprezidentu. Izpilddirektora darbs ir redzams visai
organizacijai un visam ieinteres€tajam pusém. Tade] ir pamatots iemesls, lai maksatu saskana
ar attiecigajiem raditajiem. Parasti veiksmigakie funkciju Iimena vaditaji klust par nakamo
paaudzi organizacijas darbibas virzienu Ilimeni. Attiecigi virzienu vaditaji kldst par
korporativajiem vaditajiem. Paaugstinajums amata parasti ir saistits ar strauju algas un
prémiju palielinajumu.
Grupas un organizacijas atalgojuma sistémas piedava iesp€jas, ka organizacijas var saistit
algu ar izpildijumu. Ta ka organizatoriskaja uzbiivé tiek izmantotas arvien vairak produktu
komandas struktiiras un starpfunkciju komandas, organizacijam ir javeido atalgojuma
sisteémas, kuras noverté grupas darbu. Tadu sistému piemeri ir grupas prémijas, pelnas sadale,
darbinieku akcijas un organizacijas prémijas.

Grupas prémiju sistémas. So sistému visbiezak izmanto projektu grupas vai darba
grupas, kad grupas rezultati ir izmérami un atkarigi no grupu raziguma. ST sistéma ir
motivejosa, jo darbiniekiem tiek dota briviba veidot sev vispiemérotakas darba veikSanas

procediiras un vini pasi ir atbildigi par savas efektivitates palielinaSanu.
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Pelpas sadales sistémas. Sis sadales sistémas atalgo darbiniekus, pamatojoties uz
organizacijas pelpu kada laika perioda. Ta darbiniekiem dod iesp&ju izvertét savu darbu
plasak un liek justies svarigam visas organizacijas méroga.

Darbinieku akcijas. Organizacijas dazkart dod iesp&ju tas darbiniekiem iegadaties
uzpémuma akcijas par zemakam cendm neka birza. IpaSnieku statuss veicina darbinieku
koncentréties uz organizacijas ilgtermina pelnu. Dazas organizacijas to izmanto ka veidu, lai
attistitu korporativo kultiiru un stiprinatu darbinieku lojalitati. (Caune, Dzedons, P&tersons,
2000, 207)

Lai nodro$inatu to, ka tiek atalgotas pareizas stratégiskas darbibas, atalgojumam ir
jabiit cieSi saistitam ar organizacijas stratégiju. Bez tam sist€mai ir jabiit veidotai ta, lai
nerastos pretrunas starp individiem, funkcijam un virzieniem. Lai organizacija vartu
veiksmigi realizét savu stratégiju, struktiirai, kontroles veidam un atalgojuma sisteémai ir jabat

saskana.
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4. KULDIGAS NOVADA PASVALDIBAS DARBIBAS
RAKSTUROJUMS

Sakara ar pasvaldibas reformu, kas notika 2009. gada Kuldigas novada pasvaldiba ar
Kuldigas novada Domes lémumu tika izveidota ar 2009. gada 27. juliju, apvienojoties
Kuldigas pilsétas pasvaldibai un 13 pagasta pasvaldibam.

Kuldigas novada pasSvaldiba (turpmak teksta- Pasvaldiba) ir Kuldigas novada Domes
izveidota iestade, kas nodroSina Kuldigas novada Domes pienemto 1€mumu izpildi, ka ar1
darba tehnisko un organizatorisko apkalpoSanu. Pasvaldiba ir ka centrala parvalde, kas
koordin€ novada pagastu parvalzu darbibu. Pasvaldiba pilda likuma ,,Par paSvaldibam” un
citos likumos noteiktas novada pasvaldibas funkcijas, ka ari delegétas funkcijas. Pagvaldiba
sava darbiba ievéro likumu ,,Par paSvaldibam”, Ministru kabineta noteikumus un citus
normativos aktus, ka arT Kuldigas novada Domes 1€@mumus un tas pilnvarotu amatpersonu
rikojumus.

Kuldigas novads sastav no 14 teritorialajam vienibam: Kuldigas pilseta, Edoles
pagasts, Gudenieku pagasts, Ivandes pagasts, Kabiles pagasts, Kurmales pagasts, Laidu
pagasts, Padures pagasts, Pel¢u pagasts, Rendas pagasts, Rumbas pagasts, Snépeles pagasts,
Turlavas pagasts, Varmes pagasts. Par Kuldigas novada administrativo centru noteikta
Kuldigas pilsata., teritorijas platiba 1756, 7 km® . ledzivotaju skaits Kuldigas novada
pasvaldiba 27 272, no kuriem viries$i ir 12 942, bet sievietes 14 330.

Kuldigas novada izveidoSana un darbiba balstita uz $adiem galvenajiem
principiem:

¢ Novada teritorijas attistibas potenciala paaugstinasana.

e Pagvaldibu funkciju izpildes uzlaboSana.

e Novada teritorijas lidzsvarota attistiba, pils€tas un lauku partneriba.

e Pagvaldibu pakalpojumu pieejamibas saglabasana un attistisana visa novada teritorija.

e Katras teritorijas unikalo iezimju un vértibu saglabasana.

e Kuldigas novada ir noteiktas §adas investiciju prioritates:

e Pamata un visparg§jas vidgjas izglitibas iegasanas nodroSinasana administrativaja
teritorija, sporta aktivitasu veicinasana.

e Kultiras tradiciju saglabasana un attistiba.

e Infrastruktiiras sakartoSana iedzivotaju pakalpojumu punktu izveidoSanai.
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Komunalo pakalpojumu sniegSanas nodroSinasana.

Dzivoklu jautajumu risinasana.

Socialas palidzibas un socialo pakalpojumu, ka ari veselibas apriipes pieejamibas
nodros§inasana.

Pasvaldibu autocelu sakartoSana, administrativas teritorijas labiekartosana.

Kuldigas novada pasvaldibai veicami $adi uzdevumi:

sagatavot priekslikumus jautajumu izskatiSanai novada Domes s&dgs;

atbilstos$i kompetencei sagatavot atzinumus par novada Domes s€d@s izskatamiem
lémumprojektiem;

nodro$inat novada Domes piepemto l&@mumu izpildi, nodros$inat novada Domes,
pastavigo komiteju un novada Domes izveidoto komisiju darba tehnisko un
organizatorisko apkalpoSanu;

nodros$inat likuma ,,Par paSvaldibam” un citos likumos noteikto pasvaldibas funkciju,
ka arT deleggto funkciju izpildi,

organizet nepiecieSamas dokumentacijas izstradi pasvaldibas iepirkumiem;

atbilstoSi kompetencei, novada Domes priekSseédétaja vai priekSsédetaja vietnieka
uzdevuma sagatavot atbildes vai atbilzu projektus uz privatpersonu iesniegumiem un
tiesas valsts parvaldes iestazu informacijas pieprasijumiem;

atbilstoSi kompetencei, novada Domes priekSseédétaja vai priekSsédétaja vietnieka
uzdevuma sagatavot novada Domes lémumu projektus, novada Domes priekSsédétaja
vai priekS$seédetaja vietnieka rikojumu projektus, novada paSvaldibas ligumu projektus,
administrativos aktus un administrativo aktu projektus, ka art citus dokumentus un to
projektus;

nodroSinat apmekl&taju pienemsanu;

sagatavot priekslikumus par novada pasvaldibas budZeta grozijumiem;

sagatavot priekSlikumus atskaitei par novada pasvaldibas budzeta izpildes gaitu;

veikt citus pienakumus atbilstoSi normativajos aktos noteiktajai kompetencei un
novada Domes un to pilnvaroto amatpersonu dotajiem uzdevumiem, novada Domes

priek$sedetaja, priekSseédetaja vietnieku un izpilddirektora rikojumiem.

Kuldigas novada pasvaldibas merki:

Stiprinat novada lomu regionala, nacionala un starptautiska konteksta un veicinat ta

atpazistamibu, iedzivotaju, investiciju un taristu piesaisti.
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e Paaugstinat pasvaldibas kapacitati un izveidot optimalu parvaldes struktaru novada
teritorija.

e Veicinat pilsétas un novada atpazistamibu.

e Attistit Kuldigas novada tarisma produktus un infrastruktaru.

e Pozicionét Kuldigu ka starptautiski atpazistamu kultiiras un dabas mantojuma vietu.

e lzstradat Kuldigas vecpilsétas saglabasanas un apsaimniekoSanas programmu un
ieviest 1stermina ricibas planu.

e Nodrosinat infrastruktiiras atbalstu un sekmét investiciju piesaisti Kuldigas novada
ekonomikai.

¢ Nodrosinat informativo, konsultativo un finansialo atbalstu vietejiem uznemgjiem.

e Uzturét un paaugstinat cilvéku potencialu novada.

e Sekmeét kvalitativas, konkurétspgjigas un darba tirgum atbilstosas izglitibas iespgjas.

e Attistit daudzveidigus un kvalitativus kultaras pakalpojumus novada.

e Nodrosinat kvalitativus veselibas aizsardzibas un socialas apriapes pakalpojumus
visiem novada iedzivotajiem.

e Sekmeét sporta un veseliga dzivesveida attistibu:

e Izkopt, un uzlabot pilsctas, lauku un dabas vidi un saglabat tas vertibas

e Uzlabot teritorijas sasniedzamibu visa novada teritorija (rekonstrugt novada prioritaros
autocelus, izveidot ekonomiskajai attistibai, parvietosanas drosibai un iedzivotaju un
pilsétas viesu &rtibai atbilstosa ielu un stavlaukumu sistemu Kuldigas pilséta, sekmét
velotransporta attistibu novada).

e Paaugstinat majokla pieejamibu un kvalitati, izstradajot un ievieSot Kuldigas novada

Majokla programmu.

4.1. Kuldigas novada pasvaldibas ieks€jas vides procesi

Ieksgja vide ir uzn€muma vai iestades vide, kura notiek ar uznémumu vai iestades
saistiti lémumu pienemsana. lekS€jo vidu veido tie faktori, kurus tas vaditajs var ietekmet vai
mainit. [eks$€ja vide apvieno visas iestades atseviskas struktiirvienibas, ka ar1 tos spekus, kas
vistieSakaja veida ietekmé iestades darbu. Organizacijas ieks$€jas vides faktori ir mérki,
darbinieki, struktiira, organizacijas kultiirvértibas un tehnologijas. (Praude, Bel¢ikovs, 2001,
82)
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4. attéls. lekséjas vides modelis. (Darba autore)

Merki Darbinieki
Kuldigas novada
pasvaldiba
Iestades struktiira v Tehnologijas
Uznémuma
kultiira

Pasvaldibas mérki ir konkréti noteikti, ir izvirzitas prioritates uz kadam vérstas
pasvaldibas darbiba: novada teritorijas attistibas potenciala paaugstinaSana, pasvaldibas
funkciju izpilde un attistiSana, dazada rakstura socialas palidzibas un socialo pakalpojumu
nodroSinasana. Darbinieki pasvaldiba tiek veért€ti péc zinasanam, atbilstibu ienemamam
amatam, prasmes, iemanas, ka arl pieredze. Ar iestades struktiiru saistas darba daliSana,
funkciju sadale un izpilde, un iestades struktiirvienibas. Tehnologijas izmantosana iestadé. Ka
arl prasme tas pielietot sava darba, izmantojot dazadas datorprogrammas, kas sekmé
savlaicigu darbu izpildi. Iestades kultiira nozZimé dazadi pasakumi, kas veicina darbinieku
motivaciju, ka art vaditaja darba stils.

Visi Sie ieksS€jas vides elementi sava starpa mijiedarbojas. Lai iestade darbotos
veiksmigi nepiecieSami kopigi mérki vai $aja gadijjuma prioritates. Nostadnes iestade
prioritates, darbiniekus vieglak motivét, jo ir vienots gala meérkis rezultatam. Lidz ar to
darbinieki pielieto savas zinasanas, iemanas un pieredzi jauno tehnologiju izmato$ana. Ari
veiksmiga darba sadale ka ari to izpilde veicina efektivaku iestades darbibu. Kopuma to visu
ietekme iestades kultura, kas galvenokart, motive darbinieku sasniegt labakus rezultatus

Par dazadu darbu savlaicigu izpildi un kontroli atbild katras nodalas vaditajs, kurs
dod rikojumus saviem darbiniekiem. Savukart, dokumentu savlaicigu izpildi un apriti
nodro$ina apmeklétaju pienpemsSanas un inform&Sanas specialiste. Dokumentu aprité
pasvaldiba tiek izmantota elektroniska dokumentu vadibas sisttma SMART.IT, ar kuras
palidzibu elektroniski tiek nosiititi dokumenti atbilstoSajam paSvaldibas specialistam ar noradi

par izpildi.
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Pasvaldibas vadiba lielu atbildibas dalu uzliek nodalu un parvalzu vaditajiem, prasot
no tiem atskaites par padaritajiem darbiem, ka ar1 inform& par jaunumiem pasSvaldiba vienu
reizi ned€la, pirmdienas.

Kvalitates vadiba ir dazadu procediiru ievieSana uznémuma vai iestad€. Procediras ir
kadas noteiktas darbibas vai procesa veikSanas pap@miens vai kartiba. Galvenais meérkis
izstradajot $1s procediras, ir nodrosinat vienveidigu noteikta procesa izpildi visa iestade. Par
kvalitates mérkiem var uzskatit ar1 tos rezultatus, kas organizacijai jasasniedz, lai pilnveidotu
savas iesp&€jas apmierinat esosas un paredzamas klientu vélmes un vajadzibas. Procediiras
izstrada uznémums vai speciali §im mérkim piesaistita darba grupa. Bet, lai vaditajs bitu
parliecinats par savas iestades kvalitativu un stabilu darbibu, ir nepiecieSams izstradat §is
kvalitates procediiras. Procediiras tiek sastaditas un aprakstitas par visam jomam konkréta
iestadg, ko pienem un apstiprina iestades vaditajs.

IevieSot kvalitates vadibas sistému iestadée, ta dod daudzus ieguvumus:

e Samazina iesp&amo klidu skaitu — klientu stidzibu un neatbilstoSu produktu vai
pakalpojumu noverSana.

e Paaugstina organizacijas darbibas efektivitati — uzlabota kontrole, disciplina, iespgjas
izvairities no atrako risinagjumu izmantoSanas un darbibu dubl&Sanas. Proceduras,
dokumentacijas, komunikacijas, izplatiSana un klientu apmierinatiba, problému atraka
identifikacija un atrisinaSana, saskanotibas nodroSinasana.

e Sakarto un sistematiz€ iekS€jos procesus — darbinieki iegiist labaku izpratni par savu
lomu un uzdevumiem iestade.

e Palidz darbiniekiem saprast un uzlabot darbibu — visu darbinieku izpratnes veidoSana
par minéto faktoru nozimi, seviski tajas nodalas, kur tradicionali uzskata, ka kvalitate
nav to ,,galvena riipe”. Jaunie darbinieki nekavéjoties var apgiit savus pienakumus, jo
darba veikSanas apraksts ir detaliz€ti dokumentgts.

e Uzlabo attiecibas starp vaditajiem un darbiniekiem — darbinieki iegiist dzilaku izpratni
par darba procesiem un izjit lepnumu un piederibu savas uzn€mumam, tadejadi
vieglak sasniedzot mérki un panakot klientu apmierinatibu.

e Uzlabo komunikaciju organizacija — samazinas stresa limenis, jo tiek lietota efektiva
kvalitates vadibas sist€éma un darbinieki zina, ko no viniem gaida.

e Uzlabo sabiedribas viedokli par organizaciju.
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e Kontroles vadibas sisttma darbiniekiem sniedz ieskatu par uznémuma iek$€jiem
sakariem, atvieglo iek$€jo darbibu kontroli, ka ar1 palidz saprast un uzlabot atseviskas
darbibas, tadejadi uzlabojot visu darba procesu.

e Daudzo auditoru un parbauzu novérSana. Ta laika pat€rina samazinasana, kas tiek
veltits auditam, nevis klientiem.

e Labakas darba vides veidosana.( KVS pamati, 2002, 26)

Pasvaldibas ikdienas darba organizacija ir labi sakartota. Laba darba organizacija
nozimé veiksmigi cilvékresursu vadisanu. Savukart veiksmigu cilvékresursu vadiSanu nosaka
vairaki faktori:

e motivacija;

e parvaldiSana;

e komandas veidoSana;

e darbu delegésana;

e darbu izpildes vértésana;

e macibas un pilnveidoSanas;

e problému risinasana.

Pateicoties pieredz&juSiem un ilgstoSajiem darbiniekiem, darbi tiek veikti ar lielu
atbildibu un noteikta kartiba, lai p&c iesp&jas veiksmigak tiktu izpildits darbs. Aptaujajot
Pasvaldibas vadibu tika secinats, ka iestade paSlaik nedoma par kvalitates vadibas procediiru
ievieSanu, jo pagaidam nav vajadzibas. lestade darbojas labi, nav noveéroti riski, kas
apdraudétu kvalitativu personala vadiSanu vai kadus citus procesus iestade.

Iek$€ja un aréja komunikacija uzpémuma ir ciesi saistita ar uznemuma kultiiru. Ja
uznémuma kultiira ir spéciga, tad spéciga bis arT komunikacijas kultura.

Komunikacijas kultiirai jaattistas, tai jablit musdienigai, laikmetigai. Ja sazinas veids
biis parak 1ens, neinteresants vai vienveidigs, tad tas var klut par iestades vajo pusi. Vadibai
jaseko, lai komunikacija ta paustu gan savu viedokli, gan ieklausitos darbinieku un klientu
viedokli, nevis tikai dotu noradijumus, bet sekotu procesa attistibai. Loti svarigi visu Iimenu
vaditajiem aktivi un atklati inform&t par notiekoSo. Savukart darbiniekiem aktivi jaiesaistas
komunikacija, jasniedz priekslikumi un idejas, lai aizstavetu savas intereses.

Ieksgja komunikacija var bit gan formala, gan neformala. PaSvaldiba ieksgja
komunikacija tiek nodroSinata:

o Ieksgjais e-pasts — darbinieki ar e-pasta starpniecibu var nodot pazinojumus viens

otram, ka ari izlasit dazadas zinas par iestades darbu vai notikumiem. E-pasts tiek
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izmantot vairak iekS$&jai sazinai sava starpa. Bet tiek siititas no vadibas ar1 dazadi svarigi
pazinojumi, ka, pieméram, sapulces laiki, Domes sézu norises laiku utt.

e Majas lapa - pasSvaldiba ir izveidota majas lapa, kura ir pieejama tikai pasvaldibas
darbiniekiem, Seit tiek ievietota informacija par dazadiem pasakumiem. Ir izveidots
zinojuma delis, kur katrs darbinieks var ievietot zinojumu, ko v&las nodot citiem
kolégiem. Ir speciala sadala transporta, darbinieki var apskatit un pietiekties uz
pasvaldibas transportu darba vajadzibam. Ka arT sadala par darbinieku dzimsSanas dienam
un varda dienam.

e PlanoSanas — formala komunikacija. Vienu reizi nedéla nodalu un parvalzu
vaditajiem tiek rikotas planoSanas, kur tiek apspriesta visa jaunaka informacija. Talak
vaditaji, So informaciju nodot saviem darbiniekiem;

e Sapulces — formala komunikacija. Tiek rikotas neregulari, tiek sasaukti kopa visi
darbinieki, gadijuma, ja vadiba grib nodot svarigu informaciju un reiz€ ari dzirdét

darbinieku atsauksmes un viedokli.

Argja komunikacija tiek nodroSinata ar Kuldigas majas lapas www.kuldiga.lv un
informativo izdevumu Kuldigas novada v@stis starpniecibu. Par §im publikacijam, gan majas
lapa, gan avizg, ir atbildiga sabiedrisko attiecibu specialiste.

Neformala komunikacija pasvaldiba tiek organizéta ar dazadu kopigu pasakumu
rikosanu. Sada neformala gaisotné darbinieki arf var apspriest un risinat dazadas problémas.
Ka ar1 kopigajas virtuves, kafijas pauzu laika, var tik apspriestas neformala gaisotné dazada
veida informacija, ka arl risinatas problémas. Sim mérkim pagvaldiba ir izveidotas kopigas
virtuves, lai varétu atpiitas brizos satikties.

Pasvaldiba personala paklautiba notiek pa vadibas limeniem. Kuldigas novada
Domes priekSsédétajas paklautiba darbojas komisijas un komitejas, ka ari priekSsédetajas
vietnieki un izpilddirektore. Savukart Sie vaditaji talak vada attiecigas iestades
struktiirvienibas, zem kuram ir vidgja limena vaditaji. So limenu vaditaji atbild par savu
nodalu specialistiem, ka arT delegg pienakumus paklautiba esosajiem darbiniekiem.

Kuldigas novada Domes priekSsédétajas pirma vietnieka paklautiba darbojas:
attistibas parvalde ( biivniecibas nodala, attistibas un projektu vadibas nodala, nekustamo
ipasumu nodala, restauracijas nodala) administrativa nodala, finanSu un ekonomikas nodala,
IT nodala, Kuldigas novada barintiesa, Kuldigas pils€tas barintiesa, Kuldigas novada
dzimtsarakstu nodala, Kuldigas novada pasvaldibas policija un SIA Kuldigas slimnica.

Kuldigas novada Domes priek3seédétajas vietnieka paklautiba darbojas: Kuldigas

novada pasvaldibas policija un Kuldigas novada pagasta parvaldes. Ka arT tadas
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kapitalsabiedribas ka SIA “Kuldigas Siltums”, SIA ,,Kuldigas komunalie pakalpojumi”, SIA
Kuldigas tidens”.

Izpilddirektores paklautiba darbojas sabiedrisko attiecibu nodala, Izglitibas un sporta
parvalde, Kultiiras parvalde. Ka arT visas Kuldigas novada izglitibas iestades un agenturas.

Pasvaldiba ir sastadits amatu sarakts ar struktiirvientbam un amata nosaukumiem
atbilstoSi LR Profesiju klasifikatoram. Vadoties p&c apstiprinata amatu saraksta personala
specialists katram amatam sastada amata aprakstu ari vadoties péc LR Profesiju klasifikatora.
Pasvaldiba ir tadi amati, kuriem nevar precizi piemeérot klasifikatora kodu. Tada gadijuma tiek
piemekl&ts atbilstosakais klasifikatora kods, kuram p&c amata apraksta atbilst lielaka dala
pienakumi.

Darba autore secina, ka Pasvaldibas struktiru un amatu saraksts atbilst iestades
darbibas principiem. Netiek uzturéta neviena lieka darba vieta. Ka ar1 aptaujajot atsevisSkas
strukt@irvienibas, darba autore secina, ka amatu vietas butu nepiecieSamas vairak, no

darbinieki ir loti noslogoti. Savukart, palielinat amatu vietas iestad€ nelauj budzeta plans.

4.2. Kuldigas novada pasvaldibas struktiira un personals

Struktira ir uznémuma vienibu un darbinieku funkciju sakartoSana, lai, efektivi
sadarbojoties un kontakt&joties ar argjo vidi, produktivi un mérktiecigi sasniegtu uznémuma
meérkus, apmierinatu patérétaju vajadzibas. Uznémuma organizatoriska struktiira ir uzn@muma
atseviSku struktliru savstarp&jas saiknes un savstarp€jas paklautibas shéma, ka arT to
saskanotiba ar uznémuma notieko$o biznesa procesu, tehnologisko karti. Sada shéma palidz
uznémuma vadibai orient€ties uznémuma darba pilnveidot ta darbu un noregulét esoSos
procesus. (Forands, 2000, 32).

PaSvaldibas struktiira sastav no diviem blokiem — Iéméjinstitiicijas un
izpildinstitiicijas. PaSvaldibas léméjinstitiicija ir Dome, kura sastdv no Kuldigas novada
Domes priekSsédétajas, komitejam un komiteju paklautiba darbojas arT komisijas. Kuldigas
novada Dome pienem lémumus, nosaka pasvaldibas institucionalo struktiru, lemj par
autonomo funkciju un brivpratigo iniciativu istenosanu un par kartibu, kada nodroSina
pasvaldibai delegéto valsts parvaldes funkciju un parvaldes uzdevumu izpildi, izstrada un

izpilda pasvaldibas budzetu. Kuldigas novada domé darbojas 17 deputati no 5 partijam.
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KULDIGAS NOVADA DOME

FinanSu komiteja

Attistibas komiteja

Socialo lietu
komiteja

Publisko iepirkumu
komisija

Buivniecibas
komisijas

Izglitibas komisija

Administrativa
komisija,
Administrativas
komisijas Bérnu
lietu apakskomisija

Licencé$anas
komisija

Pagastu attistibas
komisija

Kultiiras, tiirisma un
Sstarptautiskas
sadarbibas komisija

Kuldigas novada
velésanu komisija

Pasvaldibas 1pasuma
atsavinaSanas un
dzivojamo maju

Zemes komisija

Sporta komisija

Kuldigas novada un
Skrundas novada
Civilas aizsardzibas

privatizacijas komisija

komisija

Izsolu komisija Transporta komisija | Pedagogiski Ekspertu komisija
mediciniska
komisija

Vecpilsétas un vides
komisija

Politiski represéto
personu komisija

Sabiedriskas
kartibas komisija

Uznémejdarbibas
atbalsta komisija

Dzivoklu komisija

Jaunatnes lietu
konsultativa
komisija

Apstadijuma
komisija

Religisko lietu
konsultativa padome

Kuldigas novada Domes piepemto Iémumu izpildi un darba organizatorisko un

tehnisko apkalpoS$anu nodrosina Pasvaldiba, kas izveidota ka patstaviga pasvaldibas iestade,

kurai apstiprinats nolikums un kuras sastava ir:

1. Attistibas parvalde:

1.1. Bavniecibas nodala;

1.2. Attistibas un projektu vadibas nodala;

1.3. Nekustamo ipasumu nodala;

1.4. Restauracijas nodala;

2. lzglitibas un sporta parvalde;

3. Kultaras parvalde;

4. Administrativa nodala;

5. Finans$u un ekonomikas nodala;

6. IT nodala;

7. lzglitibas un sporta parvalde;
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8. Kultaras parvalde;
9. Sabiedrisko attiecibu specialists;
10. Kuldigas novada barintiesa;
11. Kuldigas pilsétas barintiesa;
12. Kuldigas novada dzimtsarakstu nodala;
13. Kuldigas novada pasvaldibas policija.
Pasvaldibas administracija tiek nodarbinati 72 cilveki. 2011. gada darba tiesiskas
attiecibas ir nodibinatas ar 5 darbiniekiem (uz nenoteiktu laiku). Tris darbinieces atrodas
prombitné (bérna kopsanas atvalinajuma).

1. tabula. Darbinieku sadalijums pa vecuma un dzimuma grupam (Darba autore)

Vecums Sievietes Viriesi
20-29 gadi 6 5
30-39 gadi 15 11
40- 49 gadi 11 4
50-59 gadi 14 4
60-69 gadi 2 -

Darba autore secina, ka Pasvaldiba vairak strada sievietes, lielakoties darbinieku
vecuma grupa veido no 30 lidz 59 gadigi darbinieku, kas nozime, ka personals ir ar pieredzi
un kompetents. Ka ari darbinieki ir sevi pieradijusi un dod lielu ieguldijumu un atbalstu
iestadei, liekot lieta savas zinaSanas un pieredzi. Salidzinosi maz ir jaunie darbinieki, vecuma
no 20-29 gadiem, kas vartu biit skaidrojams ar stabilo personalu Pasvaldiba. Netiek
atbrivotas vakances l1dz ar to nav iesp&ju nodarbinat gados jaunakus cilvékus.

2. tabula. Darbinieku izglitibas limenis (darba autore)

Izglitibas Iimenis Darbinieku skaits %
Augstaka izglitiba: 60 83,33
t.sk magistra grads 7
bakalaura grads 43
1. limena augstaka izglitiba 10 ( 7 turpina studijas)
Vidgja profesionala izglitiba | 5 6.94
Vispargja videja izglitiba 7 9.72

Darba autore secina, ka lielaka dala darbinieku ir ar attiecigu izglitibas limeni, kas
palidz veikt profesionali savu darbu. Lielakoties darbinieki ir ar bakalaura gradu. PaSvaldiba 7
darbinieki ir ar vispargjo vidgjo izglitibu. Sie darbinieki, galvenokart, ir tehniskie darbinieki,

kuru darbs neprasta lielu atbildibu un specialas zinasanas.
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Iestades organizatoriska struktiira parada iestades nodalu izvietojumu un savstarpgjo
saistibu. Ta ir atkariga no iestades lieluma, darbibas veida, formas un citiem faktoriem. Pastav
vairaki organizatoriskas struktiiras tipi: lineara struktiira, liniju un Staba strukttra, ka ari
funkcionala struktiira

Visvienkarsaka ir lineara tipa strukttra. Lineara tipa strukttra katrai struktiirvienibai
ir savs vaditajs. Sada uzngmuma augigala ir viens galvenais vaditajs, kuram uzticétas pamat
pilnvaras. Linearai strukttrai ir trijstirveida modelis. Ka priekSrocibas var minét — vienotu un
konkrétu vadibu, izteikta vadibas atbildiba, operativa I€mumu pienemsSana, vienkarSota
informacijas sistéma. Bet tai ir arT trikumi — apgritinata sakaru sistéma, informacijas
parslogotiba vadibai, vaditaja nepiecieSamiba biit vispusigi sagatavotam un zinoSam,
neieklauSanas visu vadibas posmu l€émumu pienemsana un planosana. ( Caune, Dzedons,
Pétersons, 2000, 183).

Savukart Iinijas un Staba strukttira autoritates un pavélu attiecibas ir skaidri noteiktas
tiesas Itnijas, kas iet no galvena vaditaja. Mazi uznémumi parasti ir izteikti ITnijas uzp€mumi.
Vidgjos un lielos uznémumos var biit nepiecieSamiba pec personala dalas, ekonomiskas
nodalas, raZoSanas attistibas un juridiskds nodalas. Sajas nodalas stradajosiem ir ipasas
prasmes un iemanas, un $1s nodalas sauc par §taba nodalam. Tas sniedz padomus, servisu un
atbalstu pargjai organizacijai. Pretstata Iinijas vaditajiem S§taba vaditajiem nav pavélu dosanu
tiestbu. (Hofs, 2002, 37)

Darba autore secina, ka Pasvaldibas organizatoriska struktiira atbilst liniju un $taba
tipa strukttrai, jo iestades vaditaja ir Domes priekSsédétaja, kuras paklautiba darbojas
komisijas, komitejas un Pasvaldibas administracijas vaditaji un personals. Savukart,
Iémg&jinstitticija — Dome pienem dazadus 1émumus, kas saistiti ar institucionalo struktaru, lemj
par autonomo funkciju TstenoSanu, izstrada un izpilda pasvaldibas budzetu. Bet nav tiesibas
vadit vai dot pavéles PaSvaldibas administracijai un tas personalam.

Analizgjot Pasvaldibas struktiiru, darba autore secina, ka S§i apstiprinata iestades
struktiira Tsti neatbilsts liniju un $taba tipa struktarai (sk. 6.att€lu). P&c §1 att€la var secinat, ka
Pasvaldibas 1éméjinstitiicijas paklautiba darbojas Domes priekSsédetaja, talak Domes

priekssédetajas paklautiba darbojas tas vietnieki un attiecigi Pasvaldibas personals.



6.attels Kuldigas novada pasvaldibas struktira (Kuldigas novada pasvaldiba)

FINANSU
KOMITEJA
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ATTISTIBAS
KOMITEJA

Pielikums Nr.

Kuldigas novada Domes struktiira

SOCIALO LIETU
KOMITEJA

DOMES PRIEKSEDETAI
VIETNIEKS

DOMES PRIEKSEDETAJA
PIRMAIS VIETNIEKS

Pasvaldibas
policija

4

LI

SIA |, Kuldigas
siltums”

SIA , Kuldigas
tdens”

SIA , Kuldigas
komunalie
pakalpojumi””

Dzimtsarakstu
nodala

Barintiesa

SIA , Kuldigas
slimnica”

SIA , Kuldigas
rajona slimnica”

IZPILDDIREKTORS

Edoles pagasta
parvalde

Kultdras iestades
un agentaras

Izgltibas iestades

Agentira
,Kuldigas sporta
centrs”

. TSI

| Y Sy p—— |

Agentara ,Socialais
dienests”

SIA ,Kuldigas
tdrisma un

informacijas
centrs”

‘l

Gudenieku
pagasta parvalde

Tvandes pagasta
parvalde

Kabiles pagasta
parvalde

Kurmales pagasta
parvalde

Laidu pagasta
parvalde

Padures pagasta
parvalde

Peléu pagasta
parvalde

Rendas pagasta
parvalde

Rumbas pagasta
parvalde

Snépeles pagasta
parvalde

Turlavas pagasta
parvalde

Varmes pagasta
parvalde

R
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5. PERSONALA VADIBAS PROCESU ANALIZE KULDIGAS
NOVADA PASVALDIBA

5.1. Personala atlase un noverteSana Kuldigas novada pasvaldiba

Pasvaldiba nav novérota liela kadru mainiba. Ja atbrivojas vakance, tad tas ir saistits
vai nu ar jaunu amatu vienibu izveidoSanu, vai darbinieka aizieSanu uz citu darba vietu, vai
darbinieka dosanos pensija.

Lielakoties, atbrivojoties vakancei, tiek rikots ar&jais konkurss. Bet netiek izslégta
iesp&ja meklet darbinieku ar ieks€jas atlases palidzibu. Ieks$gja atlase tiek veikta, ja iestades
vadiba ir parliecinata par darbinieku sp&jam veikt atbilstoSos amata pienakumus. Tada veida,
iesp&jams, palidzot veidot karjeru jau esoSajiem darbiniekiem. Vai ar1, piedavat atbilstoSaku
amatu darbinieka zinaSanam vai sp&jam.

Darba autore secina, ka Pasvaldiba darbinieku atlases procesa izmantojot iek$gjos
avotus ir sekojosas prieksrocibas:

e darbiniekiem ir izaugsmes iesp€jas, kas veicina darbiniecku motivaciju un
apmierinatibu ar darbu;

e ir mazaki izdevumi atlases procesa;

e iriespgjas atrak aizpildit vakanto amata vietu;

e ir 1saks adaptacijas laiks;

e iespgja veikt darbinieku k&des veida parvietoSanu optimiz€jot darba procesu. Tacu
nakas secinat, ka personala atlasei, izmantojot tikai iek§gjos avotus, ir ari savi trikumi, pie
kuriem var minét to, ka ir visai ierobezots pretendentu loks, iesp&jams zinams
subjektivisms personala izvel€, ka arT pastav ierobezots inovacijas potencials.

Lidz ar to, Pasvaldiba parsvara tiek rikotas argjas atlases. Lai veiktu darbinieku argjo
atlasi, tad tiek izvietoti sludindgjumi regionalajos masu medijos, kuri parasti ir novada
laikraksts un Pasvaldibas izdevumus ,,Kuldigas novada Ve&stis”, ka art Pasvaldibas majas lapa.
Tiek izmantoti CV no esoS$as datu bazes, ar kandidatiem, kuri paSi ir nakusi izteikt velmi
stradat iestade. Argja atlas€ prasibas kandidatiem ir CV iesniegSana kopa ar motivacijas
vestuli, ka arT attiecigas jomas augstakas izglitibas apliecinoSie dokumentu kopijas. Ka ari, ja
ir iesp&jams, tad ieprieksgjas darba vietas rekomendacijas vestule.

Argja atlase notiek vairakas kartas. Pirmaja karta izskata pretendentus un uzaicina un

darba interviju iestadeé. Darba intervijas parasti piedalas Kuldigas novada Domes
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priekSsédetaja, priekSsédetajas pirmais vietnieks, ka arl attiecigds nodalas vaditajs vai
galvenais specialists. Otraja karta tiek atlasiti un uzaicinati pretendenti, kuri sevi ir pieradijusi
labak un vadibai liekas piemérotakie. Tad pretendentiem jau japarada savas iemanas un
zinasanas, sniedzot konkrétus priekslikumus par attiecigi veicamo darbu, ka art savu viziju,
par to, ka sis darbs tiks veikts. Atlases otraja karta vadiba arT pienem l€mumu un izvéelas
attiecigo kandidatu turpmakajai darba veiksSanai.

Savukart Pasvaldiba netiek veikta pilniga personala novérté€Sana. Darba autore
secina, ka darbinicku novértéSana butu ieteicama iestadé, ka ari veicinatu sekmigaku
personalu procesu norisi. Darbinieki neatslabtu un neiesligtu darba rutina. No darbinieku
novértésanas var git informaciju par darbinieku devumu iestades laba, darbinieku iniciativu,
motivaciju un interesi par iestades izaugsmi. Ka ari par to, vai darbinieks ir piem&rots
ienemamajam amatam, vai ir pietiekoSas zinasanas un sp&jas darba veikSanai.

Nemot véra novertésana iegltos rezultatus, arT darbinickam ir iesp&jas uz izaugsmi.
Piem@ram, darbiniekam ir parak liela slodze, bet amata atlidziba ir parak zema. Lidz ar to,
izvertgjot situaciju darbiniekam ir iesp&jas sanemt algas paaugstinajumu vai ari prémiju.

Personala novértésana tiek vertétas darba veikSanai nepiecieSamas profesionalas
zinasanas, darba kvalitate, patstaviba un sp&ja pienemt l€mumus, darba laika planosana, darbs
paaugstinatas spriedzes apstaklos, darbinicka atticksme attieciba uz iestadi, velmi profesionali
pilnveidoties, ka ar1 tiek vertéts, kada méra darbinieks bez pamudinajuma uzpemas jaunus
uzdevumus, ir sp€jigs attistit jaunas idejas, ka labak paveikt darbu.

Pasvaldiba vel ir izstrades procesa noteikumi par Kuldigas novada pasvaldibas
darbinieku novertejumu, lidz ar to, pagaidam netiek vertéts personals.

Pasvaldiba vienu reizi gada tiek veikta darbinieku anket&$ana, no kuras galvenokart
iestades administracija var izdarit secinajumus par darbinieku apmierinatibu ar darbu.

Anketa tiek ieklauti jautajumi par to, ka tiek veikti darbi, kas kavé darba izpildi, kas
veicina pienakumu pildiSanu, sadarbibu ar kolégiem, vai darbi tiek veikti darba laika, vai
darba apjoms nav parak liels, vai parak mazs, ka tiek planota darba diena, vai ménesalga
atbilst darba apjomam, kadas ir nepiecieSamibas, lai sasniegtu labakus darba rezultatus, kas
patik/nepatik darba, kadas apmacibas vai kursi apmekleti gada laika, ieteikumi un
priekslikumi.

Darba autore secina, ka $1 anketa nedod pietiekoSu lielu ieskatu darbinieku
novertéjuma. Ar $1 anketas palidzibu vadiba vairak veic ieksgjo komunikaciju ar darbinieku,
lai noskaidrotu ka darbinieks jutas kolektiva, kadas iesp&jas izmanto un ka vins sadarbojas ar

pargjo kolektivu.
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5.2. Motivacijas un atalgojuma sistemas veidoSana Kuldigas novada
pasSvaldiba

Motivacija ir cilvéku vadiSanas pamata, un ta ka uzslava par labi padaritu darbu.
Motivésana ir dinamisks process, kur$, lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un
tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé& darbinieku un organizacijas mérku sasniegSanu.
(Bel¢ikovs, Praude, 2001, 340)

Pasvaldibai ir svarigs katrs darbinieks, tapéc, lai darbinieki biitu ilggadigas darba
attiecibas ar pasvaldibu, darbinieku motivé. Dazadu motivacijas sist€tmu ieviesanu Kuldigas
novada pa$valdiba regulé likums ,,Valsts un pasvaldibu institiiciju amatpersonu un darbinieku
atlidzibas likums”. Sis likums regulé pasvaldibu vaditaju, amatpersonu un darbinieku darba
samaksu, atvalinajumu kompensacijas, ka art dazadus pabalstus un socialas garantijas.

Pasvaldiba ir ieviesti $adi motivejosi lidzekli:

e Dzivibas un nelaimes apdroSinasana 24 stundas diennakti visa pasaulé — visiem
paSvaldibas darbiniekiem ir spéka nelaimes gadijumu apdroSinasana, apdroSinasana ir
speka gan darba laika, gan sadzivé. Vienlaikus tiek veikti arT uzkrajumi katram
darbiniekam.

. Kompensacija par mobila telefona izmantoSanu darba vajadzibam (dazam
darbinieku kategorijam) — ja darbiniekam tieSo darba pienakumu veikSanai regulari ir
jaizmanto mobilais telefons, tiek noteikts ikmeéneSa limits sarunu apmaksai.

. Pasvaldibas automas$inas izmanto$ana darba (dazam darbinieku kategorijam) — ja
savu tieSo darba pienakumu veikSanai darbiniekam regulari ir jaizmanto automasina, ir
iesp€ja izmantot pasvaldibas autotransportu.

e PaSvaldiba visiem saviem darbiniekiem nodroSina LR normativajos aktos noteiktas
socialas garantijas (nodoklu nomaksa, saisinatds pirmssvétku dienas, macibu u.c.
atvalinajumi, apmaksati komand&jumi u.c.).

e Obligatas veselibas parbaudes — katram paSvaldibas darbiniekam ir jaiziet pilniba
apmaksatas veselibas parbaudes.

e Kompensacija par specialo medicinisko optisko redzes korekcijas lidzeklu iegadi —
pasvaldiba kompensé 30 Ls apméra darbiniekiem brillu iegadei, ja tiek iesniegti

dokumenti, kas apliecina brillu iegadi.
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e Papildus atvalinajuma dienas — ar rikojumu pieskir papildus atvalinajuma dienas
darbiniekiem, kuriem ir attiecigs darba stazs, vides riski, kas ietekmé darbu un kam ir
bérni Iidz 16 gadu vecumam.

e Atvalinajumu pabalsti un naudas balvas — ir iesp&ja darbiniekiem izmaksat naudas
balvas un atvalinajuma pabalstus par ipaSiem nopelniem. Speciali §im mérkim saistiba ar
likumu ,,Valsts un pasvaldibu institiiciju amatpersonu un darbinieku atlidzibas likumu”,
pasvaldiba ir izdoti ,,Noteikumi par pasakumiem, kas saistiti pa papildu atlidzibu Kuldigas
novada pasvaldibas darbinickiem”, kas regulé naudas balvu un atvalindjuma
kompensaciju izmaksas darbiniekiem.

e Papildus brivdienas — 1 apmaksata papildus brivdiena pienakas pirmaja macibu diena, ja
ir bérns, kur§ macas izglitibas iestade no 1. — 4. klasei. 3 apmaksatas papildus brivdienas,
ja darbinieks stajas lauliba; 1 apmaksata papildus brivdiena, ja darbinieks vai vinu bérns
absolvé kadu no izglitibas iestadeém.

e Piemaksas par aizvietoSanu — attiecigi aizvietojot kadu no darbiniekiem, vina
prombiitnes laika, tiek piemaksati 20% no ménesa algas darbiniekam, kur§ aizvieto.

o Ziemassveétku balle — par simbolisku dalibas maksu tiek katru gadu organizéta
Ziemassvétku balle darbiniekiem. Saja pasakuma tiek aicinati ari pasvaldibas uznémgji,
pasniedzot balvas par labako uznémumu Kuldiga un novada.

o Ziemassveétku pasakums darbinieku bérniem — katru gadu darbinieku bérniem tiek
rikots Ziemassvetku pasakums, kur tiek dalitas davanas bérniem.

e  Teatris — vismaz divas reizes gada ir iesp&ja visam kolektivam apmeklét dal&ji
apmaksatas teatra izrades.

. Apmaksatu kursi un seminari kvalifikacijas celSanai, ka arT apmaksati cela izdevumi,
kas saistiti ar kursu vai seminaru apmekleSanu.

Darba autore secina, ka Pasvaldiba ir pietiekami motivgjosie faktori, kas saistiti ar
materialajiem labumiem un ka zinams un arf teorija to apstiprina, ka materialajai stimuléSanai
ir lielaks efekts. Ta ir loti svariga motivacija kvalitativakai darba pienakumu izpildei.
Pieméram, piemaksa par aizvietoSanu nodroSina darbinieka prombiitnes laika vipa darba
turpinasanos, jo aizvietotajs ir ieinteres€ts veikt ari aizvietojama darba pienakumus. Ka ari
neformalie pasakumi, kas tiek organizéti iestadé ir ka motivacija darbiniekiem. Darbinieki
jutas ieveroti, jo var kolektivi atpiisties neformalos pasakumos kopa ar administraciju, kas,

protams, veicina kolektiva saliedétibu.
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Atalgojums sistéma Pasvaldiba tiek veidota, izejot no 2011. gada 29. septembra
Kuldigas novada Domes s&d€ apstiprinatajiem noteikumiem Nr. 3 ,Noteikumi par amata
vertibu un ménesalgu noteikSanu Kuldigas novada pasvaldibas darbiniekiem. ”

Noteikumi izdoti saskana ar LR ,, Valsts un pasvaldibu institiiciju amatpersonu un
darbinieku atlidzibas likuma” 4. panta ceturto dalu, LR likuma ,,Par pasvaldibam” 21. panta
pirmas dalas 12. un 13. punktu un 41. panta pirmas dalas 2. punktu, ka arT uz LR Ministra
Kabineta 22.12.2009 noteikumiem Nr. 1651 ,,Noteikumi par valsts tiesas parvaldes iestazu
amatpersonu un darbinieku darba samaksu, kvalifikacijas pakapém un to noteikSanas kartibu.”

Noteikumi nosaka atlidzibas sistemu, kada tiek noteiktas amatu vértibas un
méneSalgas Pasvaldiba un tas iestazu un agentiiru vaditajiem un darbiniekiem. Noteikumu
mérkis ir nodroSinat darbiniekiem lidzvertigu méneSalgu par lidzveértigu darbu, vienotu
reguldjumu meénesalgu noteikSanai, méneSalgu noteikSanas caurspidigumu, ka ari vienotu
pieeju amatu limenu noteiksanai.

Darbinicka amata vértibu nosaka katra amata atbilstoSas ménesalgas ietvaros. Amata
ménesSalgas grupa ir no 16 lidz 1. Amatam atbilsto§a méneSalgu grupa ( no 16 lidz 1) tiek
noteikta, pamatojoties uz novada pasvaldibas Administracijas un Institliciju amatu
klasificéSanas rezultatu apkopojumu ( SK. pielikumu Nr. 2) un saskapa ar LR Ministra
Kabineta noteikumiem Nr. 1651 1. pielikumu par amatpersonu un darbinieku amatu saimém
un limeniem atbilsto$as ménesalgu grupas.

Atalgojuma sistéma tiek veidota izejot no Sadiem faktoriem:

e Amatu saimes- izstradati saskana ar LR Ministra Kabineta noteikumiem Nr. 1651;

e Amatu Itmenis — izstradati atbilsto§i no amatu saimém, nemot véra LR Ministra
kabineta noteikumus Nr. 1651,

e Menesalgu grupas — skala no 16-1 ( tiek iedaliti augstaka limena vaditaji, videja
Iimena vaditaji, vaditaji, galvenie specialisti, vecakie specialisti, specialisti, tehniskie
darbinieki)

e Amata Itmenis — atbilsto$i amata kategorijai (augstaka lIimena vaditaji, videja limena
vaditaji, vaditaji, galvenie specialisti, vecakie specialisti, specialisti, tehniskie darbinieki).

Darbinieku méneSalgas tiek noteiktas atbilstoSi amatam un noteiktajai me&neSalgu
grupai, amata vertibai. Maksimalais méneSalgas apmers tiek noteikts 16 méneSalgu grupa, par
pamatu pemot PaSvaldibas vaditajas ar Kuldigas novada Domes l€émumu apstiprinato

meénesalgu.
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3. tabula. Menesalgas noteiksanas visparéja kartiba ( Kuldigas novada pasvaldibas
Noteikumi Nr. 3, 2001, 3)

Meénesalgu grupa % no Pasvaldibas vaditaja méneSalgas
16 100%
15 95%
14 93%
13 85%
12 83%
11 80%
10 71%
9 60%
8 53%
7 SP 45%
7TD 45%
6 TD-5 Atbilstosas me&nesalgu grupas maksimalais apmers
4 30%
3-2 Atbilstosas meénesalgu grupas maksimalais apmers
1 20%

Vienas ménesalgas grupas ietvaros starp klasificétajam amatu veértibam tiek noteikts

ménesalgas diapazons:

1. Starp amatu iedalijumiem.

2. Starp amatu vertibam viena iedalijuma ietvaros.

3. Starp kvalifikacijas pakapem.
Sakara ar to, ka PaSvaldiba vél nav izstradati noteikumi par darbinieku novertéjumu, tad vél
netiek pieme@rots 2. un 3. punkts par méneSalgu diapazonu.

Darba autore secina, ka atalgojuma veidoSanas sistéma Pasvaldiba ir sarezgita,
laikietilpiga, bet saprotama sist€éma. Lai noteiktu vienam darbiniekam atalgojuma limeni, ir
nepiecieSams noskaidrot amata vertibu, amatu saimi, méneSalgas grupu un amata limeni.
Toméer ta ir veidota, pamatojoties un Latvijas Republikas likumiem un Ministra kabineta
noteikumiem, lidz ar to atalgojuma sisteéma ir pieejama jebkuram interesentam, kas nodro$ina

atalgojuma sist€émas caurspidigumu.
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5.3. Darbinieku anketéSanas rezultatu analize

Lai veiktu Pasvaldibas personala vadibas procesa analizi, tika veikts praktiskais
pétijums, anket&jot PaSvaldibas darbiniekus. Anketas tika izsititas visiem darbiniekiem e
pasta, ka rezultata anketeti tika dazada Itmena vaditaji un specialisti. Kopuma pétijuma
piedalijas un anketas aizpildija 50 PaSvaldibas darbinieki. Aptauja tika nodroSinata
anonimitate un brivpratiguma princips.

Pétijjuma meérkis — izpétit un analiz&t personala viedokli par personala vadibas
procesiem iestadé, ka ari noskaidrot personala atticksmi pret Siem procesiem, noskaidrot
faktorus, kas ietekmé apmierinatibu ar darbu, darba vidi, organizacijas politiku personala
vadiba, ka arT respondentu vertejumu attieciba uz iestades personala vadibas politiku.

Pétijuma uzdevumi:

1. lzstradat anketu.

2. Noskaidrot respondentu viedokli par personala atlases, izglitoSanas, motivacijas,
noverteésanas procesa norisi Kuldigas novada pasvaldiba.

3. Apkopot un interpretét iegtitos rezultatus.

4. lzdarit secinajumus.

Darba autore pétijuma veikSanai izvElgjas anketéSanas metodi, jo uzskata, ka
nodroSinot respondentiem brivpratigu piedaliSanos aptauja un nodroSinot vinu atbilzu
konfidencialitati, iesp&ams ieglit objektivakus rezultatus, kuri lauj precizak noteikt personala
vadibas procesu norisi iestadg.

Ar pirmo jautagjumu darba autore vé&lgjas noskaidrot, vai iestades darbinieki ir
piedalijuSies personala atlases procesa.

7. attels Vai uzsakot darbu iestade piedalijaties atlases procesa? ( darba
autore)

O ja, piedalijos atlesé

36 M ne, nepiedalijos atlasé
12
O tiku uzaicinats ( no
cita uznemuma
iestades)
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Darba autore secina, ka 36 no 50 respondentiem ir piedalijusies atlases procesa —
atsaucoties un sludinajumu par vakanceém, iesniegusi CV un piedalijusSies darba intervijas.
Savukart 12 respondentu atlases procesa nav piedalijusies, kas ir skaidrojams ar pasvaldibu
reformu, kas notika 2009. gada. Tika likvid€ta rajona padome un izveidota Kuldigas novada
pasvaldiba, lidz ar to, specialisti no rajona padomes, iesp&ju robezas, tika parvietoti uz
Pasvaldibu. Ar pirma jautajuma palidzibu darba autore noskaidroja, ka diviem respondentiem
ir piedavats amats iestadé, kas liecina par to, ka personala planoSana Kuldigas novada
paSvaldibas vadiba izmanto iesp€jas piesaistit specialistus, kuri jau sevi pieradijusi citur.
Aptaujajot personala specialistu, darba autores secina, ka lielakoties konkursi uz aktualajam
vakancém tiek rikoti ar ar&jas personala atlases palidzibu, arT gadijuma, ja pretendents tiek
uzaicinats.

Ar otro anketas jautajumu darba autore noskaidroja, kas vada atlases procesus
iestad€. Personala specialists skaidroja, ka iestadeé piepemts atlases procesus vadit speciali
izveidotai komisijai, kas sastav no Domes priek$sédétajas, priekSsédétajas pirma vietnieka,
kura viens no galvenajiem darba pienakumiem ir Pasvaldibas administracijas vadiSana, ka arl
no attiecigas nodalas vaditaja vai galvena specialista.

8. artéls. Atlases procesu vadija (darba autore)

O atlases komisija (
Domes
priek§sédétaja,
vietnieks,
struktinienibas
vaditajs)

B struktunvienibas

21 vaditajs

@ personala
specialists un
Domes
priekSsédétaja

@ atlasé nepiedalijos

Darba autore secina, ka 21 respondents ir piedalijusies atlasé, kuru vada speciali
izveidota komisija. Tomér 17 respondenti apgalvo, ka komisija ir bijusi vai nu

struktlrvienibas vaditaji, vai personala specialists ar Domes prieksseédétaju. Darba autore



60

secina, ka tas ir skaidrojams ar to, ka $1 speciali izveidota komisija ir izveidota salidzinosi
nesen — péc pasvaldibu reformas, kad tika izveidota Pasvaldiba. Savukart, laika, kad bija
Kuldigas pilsétas Dome, nenotika parak liela kadru mainiba, 11dz ar to atlases procesi nenotika
biezi, iestade bija salidzinosi nelicla, tap&c Sie procesi biezi vien tika delegéti struktiirvienibu
vaditajiem, vai personala specialistiem. Atlases procesa nepiedalijas 12 respondenti.

Personala vadibas procesa ir svarigi katram darbiniekam zinat savus pienakumus, ka
ar1 atbildibu, par ko darbinieki sanem konkrétu darba algu. Lai Sie procesi biitu skaidri, tad
iestadé katram darbinickam un amatam ir sagatavots amata apraksts. Darba autore vélgjas
noskaidrot, vai veicamie darba pienakumi atbilsts amata apraksta noraditajiem pienakumiem,
vai né.

9. attéls. Vai Jiisu veicamie darba piendakumi un atbildiba ir noradita amata

apraksta? ( darba autore)

@ ja, ir noradtti

B né, jo nav noradtti
pilntba

31 E neesmu

iepazistinats ar
amata aprakstu

Darba autore secina, ka 31 respondents ir atbild€jis apstiprinosi, kas nozimé, ka ar
amatu aprakstu ir ticis iepazistinats un darba pienakumu un atbildiba atbilst taja noraditajam.
Savukart 15 respondenti ir atbild€jusi noraidoSi, jo amata apraksta noraditie pienakumi
neatbilst veicamajiem darbiem. Darba autore secina, ka tas ir skaidrojams ar to, ka
palielinoties darba apjomam, arT pienakumi un atbildiba palielinas, ka arT netiek aktualiz&ts
amata apraksts. Tapéc respondenti atbild€ja noraidoSi. Netiek izsleégta arT iesp&ja, ka amata
apraksta pienakumi ir noraditi vairak, bet tadi netiek ikdiena pilditi. No attéla apkopotajiem
rezultatiem, darba autore secina, ka 4 respondenti nav vispar iepazistinati ar amata aprakstu,
ko var skaidrot ar nepilnibam darbinieka pienemsanas procesa.

Uzsakot jaunu darbu svesa organizacija, cilvékiem loti svarigs ir adaptacijas process.
Bitiski ir tas, vai tiek iepazistinats ar organizaciju, tas palidz vieglak jaunam darbiniekam

adaptéties un veikt savus pienakumus. Tapéc darba autore sagatavoja respondentiem 4.
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Jautajumu, vai uzsakot darbu iestade darbinieks ir ticis iepazistinats ar iestades darba laiku,
telpam, kolektivu, struktiiru.
10. artels. Vai uzsakot darbu iestade Jiis tikat iepazistinats ar iestades darba laiku, telpam,

kolektivu, iestades mérkiem un planiem, iestades struktiiru? (Darba autore)

0 ja, tiku
iepazistinats

H né, netiku
iepazistinats

@ iepazistinasana
nebija vajadziga, jo
par iestadi jau
zinaju

Darba autore secina, ka tikai 16 respondentu, uzsakot darbu iestadg, tika iepazistinati
ar tas ieks$¢jo vidi. Lielaka dala — 29 respondenti nav iepazistinati ar iestadi, kas liecina par to,
ka adaptacijas process ir bijis ilgaks. 5 respondenti ir atbild&jusi, kas §is process nav bijis
nepiecieSams, jo iestade jau bijusi zinama, kas liecina par to, ka darbinieks ir aktivs un ar
pasiniciativu, ka arT atri adaptgjas.

Tika uzdots jautajums, kas iepazistinaSanas procesu veica.

11. artéls. lepazistinasanu ar iestadi, veica (Darba autore)

O Domes
prieckSsédétaja

B struktdnvienibas
vaditajs

@ personala
specialists

34
M tas netika darits

Pamatojoties no ceturta jautajuma darba autore secina, ka lielaka dala — 34

respondenti nav tiku$i iepazistinati ar iestadi. Savukart diviem respondentiem adaptacijas
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procesu ir veicinajusi Domes priekSsédétaja, bet 9 respondentus — attiecigas struktirvienibas
vaditajs, 5 respondentus personala specialists. Sie dati liecina par to, ka struktiirvienibas
vaditaji izrada lielaku iniciativu un vairak riip&jas par sava paklautiba esoSiem darbiniekiem.
Katram organizacijas vaditajam ir bitiski, ka vipa darbinieki ir kompetenti un
izglitoti, kas labi parzina savu darbibas jomu un labi orient&jas taja. Ipasi laika, kad loti biezi
tieck veiktas dazadas likumdoSanas izmainas, ka ar attistoties tehnologijam. Tapéc
darbiniekiem nepiecieSams regulari apmekl€t seminarus vai apmacibas. Darba autore vElgjas
noskaidrot, vai Kuldigas novada pasvaldiba ir iesp&jams apmeklét iestades apmaksatas
apmacibas vai seminarus.
12. attels. Vai Jums ir pieejamas iestades apmaksatas apmdcibas, kursi vai

seminari? (darba autore)

O ir pieejamas

M nav pieejamas

@ nav informacijas

43 §&dam iespéjam

Darba autore secina, ka lielaka dala respondentu ir informéti par apmaksatam
apmacibas iesp&jam iestadé. Savukart 3 respondenti uzskata, ka Sadas iesp&jas nav, bet 4
respondentiem triikkst informacijas par apmacibas iespgja. Darba autore secina, ka tas ir
skaidrojams ar to, ka Sie 7 darbinieki ir salidzinoSi nesen uzsakusi darba gaitas iestade, lidz ar
to, vel nav bijusi nepiecieSamiba izmantot kadus kursus vai seminarus.

Ar septito jautajumu darba autore vElgjas uzzinat vai darbinieki izmanto iesp&ju iegiit

papildus zinasanas.
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13. artels. Ja apmacibas ir pieejamas, vai esat izmantojis So iespéju? (Darba autore)

@ apmacibas esmu
izmantojis

B apmacibas
neesmu izmantojis

@ apmacibas planoju
izmantot

Darba autore secina, ka iestadé darbinieki ir aktivi un izmato iesp&ju apmeklet
apmaksatus seminarus vai apmacibas, jo 37 respondentu ir atbild€jusi, ka izmanto So iesp&ju.
Sesi respondenti tikai plano So iesp&ju izmantot, jo iesp&jams, ka viniem tikai tagad ir
nepiecieSamiba pec papildus zinasanam. Savukart septini respondenti nav apmekl&jusi
apmacibas, jo nav bijusi informacija par $adam iesp&jam.

Lai personals biitu pec iespgjas vairak ieinteres€ts ieguldit organizacija savas
zinaSanas un pieredzi, personala procesa biitiska loma ir motivacijai. Veicot bakalaura darba
petijumu darba autore secina, ka Kuldigas novada pasvaldiba ir tadi motivgjosie faktori, ka
naudas prémijas, piemaksas, dazadas materialas kompensacijas. lestadé pastav tadi
motivgjosie faktori, ka dazadi neformalie pasakumi, kopigas ekskursijas. Tapéc darba autore
velgjas noskaidrot kada motivacija ir efektivaka, un kuru vairak noverté darbinieki.

14.artels. Kadi, darbu motivejosi faktori, Jums liekas efektivaki? (Darba autore)

O materialie labumi (
piemaksas,
prémijas,
apmaksatas
brivdienas,
atvalinajuma
kompensacijas)

B nematerialie

labumi ( dazadi
neformalie
pasakumi,

33 ekskursijas)

@ gan materialie
labumi, gan
nematerialie
labumi ir vienadi
svarigi
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Darba autore secina, ka tomér materialos labumus noveérté 33 respondenti, kas ir
lielaka dala no respondentiem. Tacu ir 12 respondentu uzskata, ka vienadi svarigi gan
materialie labi, gan nematerialie labumi. Savukart salidzino$i nelicla dala respondentu
atbild&jusi, ka svarigaki ir nematerialie labumi, iesp&jams, ka Siem darbiniekiem ir lielakas
darba algas.

Darbinieka novertéSana iestadé ir pagaidam aktuals jautajums, jo Sis personala
vadibas process pagaidam ir tikai izstrades procesa un daudzi darbinieki v€l nav
iedzilinajusies Saja procesa. Tapéc tika sagatavotS jautajums, vai darbinieku noveértésana ir
nepieciesama. Ar mérki saprast, vai darbinieki ir informéti par $o topoSo procesu iestade.

15. artels. Vai iestadeé ir nepieciesams veikt darbinieku darba novértésanu? (Darba

autore)

O novertéSana ir
nepiecieSama

B novértéSana nav
nepiecieSama

E nemaku atbildét

Darba autore secina, ka 31 respondents uz So jautajumu nemak atbild€t, jo trukst
informacijas par to, kad tiks ieviesta darbinieka novértésana, ko ta dos un kas tiks sagaidits no
paSiem darbiniekiem. Savukart 19 respondentiem ir priekSstats par noveért€Sanas procesu
iestade, Iidz ar to 11 respondentu uzskata, ka ta ir nepiecieSama, ka rezultata, iesp&jams,
varétu but kadi uzlabojumi. Bet 8 respondenti uzskata, ka $ada novértéSana nav nepiecieSama,
jo nav ticibas, vai reali bus konkréti uzlabojumi, vai tiesi pretgji- baidas par savam esoSajam
pozicijam.

Kuldigas novada paSvaldiba netiek izslégta iesp€ja darbiniekiem veidot karjeru.
Izsludinot atklatu konkursu uz kadu amata vakanci, paraléli tiek izskatiti pretendenti arT no

esosiem darbiniekiem, izvertgjot vina atbilstibu konkrétam amatam, lidz ar to, darba autore
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velgjas noskaidrot, vai darbiniekiem ir informacija par karjeras iesp&am iestadé un vai vini
vélas tas izmantot.
16. artéls. Vai esat informéts par karjeras iespéjam iestade un vai vélaties izmantot

tas? (Darba autore)

O ja, karjeras
iespéjas interesé

M| j3 esmu, bet
karjeras iespéjas

24 neinteresé

@ neesmu informéts
par karjeras
iespéjam iestade

Darba autore secina, ka 24 respondenti ir informé&ti par karjeras veidoSanu iestade un
labprat izmantotu $adu iesp&ju, kas liecina par to, ka darbinieks jutas parliecinats par savam
sp&jam un ir ieinteres€ts palikt iestade. Savukart 20 respondentu zina par $adu iesp&ju, bet
neizmantotu to, jo jiitas stabili un apmierinati jau eso$aja amata, iesp&jams nevélas uznemties
lielaku atbildibu vai truks atbilstosa izglitiba. Savukart 6 respondentiem nav informacijas par
Sadam iesp€jam, jo salidzinos$i nesan uzsakts darbs iestade.

Darba autorei, apkopojot anketéSanas rezultatus, nakas secinat, ka PaSvaldibas
darbinieki ir informéti par dazadiem personala vadibas procesiem iestade, jo lielaka dala
darbinieku labprat sniedza savu viedokli, aizpildot anketu. Personala vadibas procesi
Pasvaldiba tiek labi organizéti, un lielaka dala darbinieki arT ir iesaistijuSies Sajos procesos.
Ka, pieméram, vairums no respondentiem ir piedalijusies atlases procesa. Darbinieki izmanto
apmacibas iesp&jas un ir informé&ti par motivacijas sisttmam iestadé. Darba autore secina, ka
PaSvaldiba darbiniekiem trukst informacijas par novért€Sanas procesiem iestade, triikst
motivacijas veidot karjeru, ka ari netieck nodroSinats jauniem darbiniekiem adaptacijas

process.
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6. PERSONALA VADIBAS PROCESU PILNVEIDOSANAS
IESPEJAS KULDIGAS NOVADA PASVALDIBA

procesu jautajumos, neatstajot to tikai ka teoretiskus uzdevumu, bet gan ka reali praktiski
pielietojamu procesu. Personala vadibas politikai jabiit katras organizacijas darbibas
stratégijas sastavdalai. Ta tiek stenota ar tadu nostadnu palidzibu, kas formulétas uznpémuma
planos un darbibas mérkos.

Personala vadibas procesi ietvert sevi vairakas sastavdalas: personala planosana,
personala atlase, personala pienems$ana darba, parvietoSana, aizieSana no darba, Kkarjeras
planosana, personala izglitosana, personala motivacija un stimulé$ana, vértésana, adaptacija.

Personala planoSanas mérkis ir organizacijas nepiecieSama personala sagatavoSana
isam, vidéjam vai ilgam laika periodam, ka arT ta vislietderigaka iesaistiSana organizacijas
darbiba. Savukart, M. Armstrongs uzskata, ka ari daudzi citi autori uzskata, ka personala
planosana ir Joti butisks process jebkura organizacija, jo personals ir pats svarigakais resurss
un svarigi ir saprasts cik daudz darbinieku bis vajadzigi, ka arT kadu amatu ienems attiecigie
darbinieki. Cilvekresursu kapitala planoSana ir visatbildigakais un vissarezgitakais
cilvekresursu kapitala vadiSanas process. Cik kvantitativi un kvalitativi, savlaicigi un
atbilsto§i uzn€muma vajadzibam tiks saplanots cilvékresursu kapitals, tik kvalitativi,
savlaicigi un ekonomiski izdevigi tiks sniegti pakalpojumi vai saraZoti produkti. (
Dombrovska, 2009, 21)

Darba autore iesaka Pasvaldibas personala specialistam, planot personalu nemot véra
Sadus kritérijiem:

» cik darbinieku ir nepiecieSams;

» kada kvalifikacija nepiecieSama;

» kada laika perioda nepieciesams darbinieks ( uz noteiktu vai nenoteiktu laiku);
» kurai strukttirvienibai.

Personala atlases procesa butu nepiecieSsams apstiprinat oficialu atlases komisiju.
Lidz §im komisija ir neformali izveidota. Tas, savukart, nodroSinatu vienlidzigu atlases
procesu visiem pretendentiem, neveicinatu intereSu konfliktu.

Darba autore uzskata, ka viens no butiskakajiem procesiem ir adaptacija. Jauna

darbinieka ievadiSanai darba ir nenovért€§jama nozime. Nevar izstradat konkrétu visam
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organizacijam atbilstoSu recepti ka $1 ievadiSana biitu javeic, jo tas zinama méra ir atkarigs no
darbinieka, kas ievada jauno darbinieku , ka arT no konkrétas amata vietas. Katra gadijuma ir
jaatceras par galveno adaptacijas meérki — iepazistinat jauno darbinieku ar vipam
nepazistamiem apstakliem, lai iesp&jami isaka laika vin$ butu lietas kursa par saviem darba
uzdevumiem. Tadgl, darba autore iesaka Pasvaldibai ieviest adaptacijas procesu ka obligatu
pienakumu, deleggjot to personala specialistam. Lidz ar to, tiktu nodro$inata katra jauna
darbinicka iepazistinasana ar iestades iek$€jo vidi. Butu svarigi pirmaja darba diena sagaidit
jauno darbinieku, ieplanot ar vinpu sarunu, inform&t vinu par iestdades meérkiem un
uzdevumiem, izskaidrot precizi vina darba uzdevumus, iepazistinat vinu ar darba aprakstu,
paskaidrot kadas formalitates v&l nepiecieSams nokartot, izradit iestadi, vina darba vietu,
iepazistinat ar kolégiem, paskaidrot ka darbinickam jarikojas nelaimes, slimibas vai citos
ipasos gadijumos.

Darba autore iesaka atjaunot darba kopligumu izstradi, jo tas nodrosinatu darbinieku
informé&tibu par dazadiem personala procesiem iestadé. Veicot pétijumu darba autore secina,
ka, piem&ram, darbiniekiem trukst informacijas par apmacibu un karjeras iesp&jam iestade.
Izstradajot darba kopligumu ir iesp&jams nodros§inat visiem darbiniekiem vienotu informaciju,
ar1 par dazadiem motiv€joSiem faktoriem, piemeram , prémijam, piemaksam, atvalinajumiem,
to kompensacijam. Darba kopligums nodroSinatu ari jauno darbinieku informé&tibu par
dazadiem darbu stimul&joSiem un veicinoSiem faktoriem.

Motivacijas sisteémas organizacijas var biit daudz un dazadas. Analiz&ot dazadus
literatiiru avotus darba autore secina, ka PaSvaldibas motivgjosie faktori darbojas biitiba péc
A. Maslova vajadzibu piramidas — fiziologiskas vajadzibas, vajadzibas péc droSibas, socialas
vajadzibas, vajadzibas péc atziSanas un vajadziba péc paSapliecinasanas.

Darba autore secina, ka iestade ir salidzino$i maz dazadu neformalo pasakumu—
netiek pieversta pietiekami liela uzmaniba darbinieku socialo vajadzibu apmierinasanai, [idz
ar to, iestadé kolektivs nav pietiekosi saliedéts, jo trukst So kopigo pasakumu neformala
gaisotn€. Darba autore iesaka sistematizét SoS pasakumus, izstradajot planu gadam ar
dazadiem iesp&jamiem pasakumiem, un, atbalstit un ieviest tiesi tos, kuriem ir lielaks
darbinieku atbalsts. P&tijjuma tika noskaidrots, ka netiek pievérsta pietiekosi liela uzmaniba
darbinieku atziSanai. lestadé nav izstradatas sistemas darbinieku uzslavéSanai vai
apbalvoSanai par labu darbu. Par cik prémiju sist€ému iestade stingri regul€ likums, tad darba
autore iesaka darbiniekus uzslavét vai apbalvot par labu darbu, pasniedzot darbinieku
kopsapulcgs atzinibas rakstus un ziedus vismaz divas reizes gada. Savukart fiziologiskas

vajadzibas tiek apmierinatas, darbiniekus motivéjot ar attiecigu darba algu, kura tiek regulari
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izmaksata konkrétos datumos, ka ari ar atpitas rezZimu, iekartam un darba apstakliem.
Vajadziba péc droSibas galvenokart tiek nodroSinata ar apdroSinasanas sistému visiem
darbiniekiem, nodoklu nomaksu, kas nodrosina dazadas socialas garantijas. Pasapliecinasanas
vajadziba tiek nodro$inata darbiniekiem, Jaujot piedalities sapulcés, domes sédes, kur tiek
pienemti svarigi [émumi, darbiniekam vienmer ir iesp&jas izteikt savu viedokli un piedalities
I[émuma pienemsanas procesa.

Darba autore uzskata, ka ir svarigi veikt darbinieku darba regularu novértésanu, kas
ir atgriezeniskas saites veids. Vaditajs sniedz darbiniekiem informaciju ka vini strada, kadas ir
vinu stipras puses un kadas sp&jas vél jaattista. Darba autore ir parliecinata, ka, ja darbinieki
So atgriezenisko saiti no vaditaja nesanem, tad vinu izaugsme samazinas.

Darba autore secina, ka darbinieku novértéSana Kuldigas novada pasvaldiba ir tikai
izstrades procesa. Tapéc ir svarigi saprast, ka personala noveérté€Sana ir vérsta uz personala
attistibu, motivaciju, atalgojums sist€mas strukturizéSanu, izglitoSanas nepiecieSamibas
noteikSanu, darbinieku karjeras v€lmju un iesp&ju izzinaSanu, individualo sasniegumu
izverteSanu, kam vajadz€tu sekot atzinibai no vadibas puses vai algas paaugstindjumam.
Darba autore vélas uzsvert, ka vert€§jums nekada gadijuma nedrikst balstities uz simpatijam
vai antipatijam.

Darbinieku neizpratne, neuztic€Sanas un bailes no vert€Sanas procesa var radit
pretestibu novértéSanai, tade] Pasvaldibas vadibai, pirms uzsak darbinieku darba izvertéSanu,
biitu janoskaidro vairaki jautajumi: kadam jabut intervalam starp novértéSsanam, cik daudz
laika novertesana prasis, kur§ So procesu vadis, par ko tiks runats, ka tiks verteti rezultati, ka
tiks fikseti rezultati, kur tie tiks uzglabati un cik ilgi, vai rezultati bus konfidenciali vai plasi

apspriesti.
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SECINAJUMI

Veicot bakalaura darba pétijumu, darba autore apkopoja $adus secinajumus:
Personala vadibas procesi ietver sevi vairakas sastavdalas: personala planoSanu,
personala atlasi, personala pienemSanu darba, parvietoSanu, aizieSanu no darba,
karjeras planosanu, personala izglitoSanu, personala motivaciju un stimul&Sanu,
verteéSanu, adaptaciju.

Personala vadibas procesus iestadé veido tiesiskie aspekti: darba attiecibas regul&josa
likumdoSana, darba ligumi, amata apraksti un, protams, iestades ieks€jie noteikumi,
nolikumi un citi normativie akti.

Kuldigas novada pasvaldiba ir Kuldigas novada Domes izveidota iestade, kas
nodrosina Kuldigas novada Domes pienemto 1émumu izpildi, ka arT darba tehnisko un
organizatorisko apkalpoSanu.

Darba autore secina, ka Pasvaldibas organizatoriska struktiira atbilst liniju un $taba
tipa struktiirai, jo iestades vaditaja ir Domes priekSseédétaja, kuras paklautiba darbojas
komisijas, komitejas un Kuldigas novada pasvaldibas administracijas vaditaji un
personals.

Pasvaldiba darbinieku atlases procesa izmanto gan iek$gjas, gan argjas atlases.
PaSvaldiba vel ir izstrades procesa noteikumi par Kuldigas novada pasvaldibas
darbinieku novérteésanu.

Kuldigas novada paSvaldiba ir izstradati motiv&josi faktori, kas veicina darbinieku
lojalitati un piederibu iestadei.

Pasvaldibas atalgojuma sistéma ir veidota, pamatojoties uz attiecigajiem Latvijas
Republikas likumiem un Ministra kabineta noteikumiem, lidz ar to, atalgojuma
sistéma ir pieejama jebkuram interesentam un reizé nodroSina atalgojuma sistémas
caurspidigumu.

Kuldigas novada pasvaldiba netiek nodrosinats jauno darbinieku adaptacijas process.

Pasvaldiba darbiniekiem tiek dota iesp&ja apmeklét apmaksatas apmacibas vai
seminarus, lielaka dala darbinieku So iesp&ju ar1 izmanto.

Empiriskaja petijuma tika noskaidrots, ka 36 no 50 respondentiem ir piedalijusies
atlases procesa — atsaucoties un sludindjumu par vakancém, iesniegusi CV un
piedalijusies darba intervijas, no kuriem 21 respondents ir piedalijusies atlase, kuru

vada speciali izveidota komisija.
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Empiriskaja petijuma iegttie dati liecina, ka 31 respondents ir iepazistinats amatu
aprakstu un noraditie darba pienakumu un atbildiba atbilst amata apraksta
noraditajam. Savukart 15 respondenti ir atbildéjusi noraidosi.

Darba praktiskaja dala tika noskaidrots, ka lielaka dala, 29 respondenti, nav
iepazistinati ar iestadi, kas liecina par to, ka adaptacijas process ir bijis ilgaks.
Apkopojot anketas rezultatus tika noskaidrots, ka 43 respondentu ir informéti par
apmaksatam apmacibas iesp&jam iestadeé un 37 no tiem jau So iesp€ju ir izmantojusi.
Empiriskaja petijuma iegutie dati liecina, ka 20 respondentu zina par karjeras iesp&jam
iestadg, bet tas neizmato.

Pasvaldiba personala procesi tiek organizgti, ievérojot likumdoSana noteiktas prasibas
un darbinieki kopuma ar Siem procesiem ir apmierinati, ka to apstiprinaja petijuma

dati, bet atseviski procesi vél japilnveido.
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PRIEKSLIKUMI

Darba autore ir izstradajusi S$adus priekSlikumus personala vadibas procesu

pilnveidosanai Kuldigas novada paSvaldiba:

1.

Apstiprinat oficialu personala atlases komisiju iestade, kas nodroSinatu vienlidzigu
atlases procesu visiem pretendentiem.

leviest Kuldigas novada pasvaldiba adaptacijas procesu ka obligatu pienakumu un
delegét konkrétam specialistam adaptacijas procesu pienakumu veikSanu - jauna
darbinieka iepazistinasanu ar darba uzdevumiem, vidi un kolektivu.

Izstradat un ieviest Kuldigas novada paSvaldiba darba kopligumu, lai darbiniekiem
tiktu nodroSinata vienota informacija par savstarpg&jam darba tiesiskajam attiecibam,
ka arT pienakumiem un tiestbam.

Ieviest vairak neformalos pasakumus, lai darbiniekus vairak saliedétu un stiprinatu
komandas garu.

Izstradat sistému darbinieku uzslavésanai vai apbalvoSanai par labu darbu, pasniedzot
atzinibas rakstus un ziedus vismaz reizi gada.

lepazistinat visus darbiniekus ar novérté$anas sist€ému, lai noverstu neizpratni, vai pat
bailes no §1 procesa.

Izvertet apmacibas efektivitati, kontrolgjot, uz kadam apmacibam vai seminariem
darbinieks dodas, lai noskaidrotu, vai darbiniekam §is zinasanas biis produktivas un

vargs tas pielietot darba.
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PIELIKUMI
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1. pielikums. Aptaujas anketa iestades persondlam ,, Persondla vadibas procesi Kuldigas
novada pasvaldiba”

Aptaujas anketa

Lai izzinatu personala vadibas procesus Kuldigas novada pasvaldiba un snhiegtu
prieksSlikumus veiksmiga personala vadibas procesa pilnveidosanai, ludzu atbildét uz
jautajumiem un izteikt savus priekSlikumus. Aptaujas anketas aizpildiSanai biis nepiecieSamas
10 — 15 mintes.

Lidzu, atzimégjiet pie katra jautajuma, Jisuprat, visatbilstoSako atbildes variantu.

Anketa ir anonima un ieglitie rezultati tiks izmantoti bakalaura darba pétijuma tikai
apkopota veida.

1. Vai uzsakot darbu iestade piedalijaties atlases procesa ( iesniedzat CV, piedalijaties
darba intervijas)
Q ja, piedalijos atlasg (36)
Q ng, nepiedalijos atlase ( 12)
Q tiku uzaicinats ( no cita uznémuma vai iestades) (2)
2. Atlases procesu vadija:
Q atlases komisija ( Domes priek$seédétaja, vietnieks, struktiirvienibas vaditajs) (21)
Q struktiirvienibas vaditajs (7)
Q personala specialists un Domes priekssédétaja ( 10)
Q atlasé nepiedalijos(12)
3. Vai Jiisu veicamie darba pienakumi un atbildiba ir noradita amata apraksta?
Q ja, ir noradtti (31)
Q ng, jo nav noraditi pilniba (15)
O neesmu iepazistinats ar amata aprakstu (4)
4. Vai uzsakot darbu iestade Jus tikat iepazistinats ar iestades darba laiku, telpam,
kolektivu, iestades mérkiem un planiem, iestades struktaru?
Q ja, tiku iepazistinats (16)
O ng, netiku iepazistinats (29)

Q iepazistinasana nebija vajadziga, jo par iestadi jau zinaju (5)

5. Iepazistinasanu ar iestadi, veica:
O Domes priekssedetaja (2)
Q struktiirvienibas vaditajs (9)

Q personala specialists  (5)
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Q tas netika darits (34)
6. Vai Jums ir pieejamas iestades apmaksatas apmacibas, kursi vai seminari?
Q ir pieejamas (43)
Q nav pieejamas (3)
O nav informacijas $adam iesp&jam (4)
7. Ja apmacibas ir pieejamas, vai esat izmantojis So iesp&ju?
Q apmacibas esmu izmantojis (37)
Q apmacibas neesmu izmantojis (7)
Q apmacibas planoju izmantot (6)
8. Kadi, darbu motivéjosi faktori, Jums liekas efektivaki?
QO materialie labumi ( piemaksas, prémijas, apmaksatas brivdienas, atvalinajuma
kompensacijas) (33)
O nematerialie labumi ( dazadi neformalie pasakumi, ekskursijas) (5)

O gan materialie labumi, gan nematerialie labumi ir vienadi svarigi (12)

9. Vai iestade ir nepiecieSams veikt darbinieku darba novertesanu?
QO novertésana ir nepieciesama (11)
Q novértésana nav nepiecieSama (8)

O nemaku atbildét (31)

10. Vai esat informéts par karjeras iespéjam iestadé un vai vélaties izmantot tas?
Q ja, karjeras iesp€jas interese (24)
Q ja esmu, bet karjeras iesp&jas neinteres€ (20)

Q neesmu informéts par karjeras iespgjam uznémuma (6)

Paldies!



