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Anoticija

Bakalaura darba autore atklaj darba izpildes novérté3anas kritérijus pasvaldibas
agentiirds, sniedz prickslikumus amatu kompetenéu modeja izveidoSanai un norida uz
nepilnibam, kas kavé darba izpildes novértésanas ievieSanu. Tiek apskatiti dazadi kompetentu
modeli un veikti ieteikumi veiksmigu kompetentu modelu izveidoSanai pasvaldibas
agentiiras.

Bakalaura darbs izstradats pamatojoties uz specialo literatiiru par personala vadibas
funkcijam, darba izpildes novért@lanas un kompetendu piecjas teorijam, pétijumiem,
publikacijam, Latvijas Republikas likumiem, instrukcijim, noteikumiem un to projektiem.

Darbs sastdv no divim dajam - teorétiskds dajas un praktiskds dalas. Darba
nobeiguma ir secindjumi. priekslikumi, izmantotas literatiiras avotu saraksts un pielikumi.

Teorétiska dala sastdv no divam nodalam. Tajas tick aprakstita darba izpildes
novértésanas nozime, mérkis ieguvumi un kompetencu pieeja darba izpildes novértésana.
Tiek apskatiti un analizéti dazadi kompetenéu modeli. Autore apskatija Ministru kabineta
izstradito noteikumu projektu , Noteikumi par valsts tiedds parvaldes iestidés nodarbinito
darba izpildes novértéSanu” un izdarfja secindjumus par plinotajim parmaipdm un
ieguvumiem darba izpildes noveért&Sand valsts parvaldé.

Praktiska dala sastav no tris nodalam, kurds tiek pamatota pétijuma metodologijas
izvéle, aprakstita pétijuma norise un raksturotas organizicijas, kurds tika veikts pétijums, ka
ari tiek veikta iegtito datu analize.

Bakalaura darba apjoms ir 51 lpp., tas sastdv no 9 att€liem, 3 tabulam, |1 formulas un
5 pielikumiem. Darba izstradei izmantoti 26 informacijas avoti.

Pétijuma rezultati liecina, ka pasvaldibas agentiirds ir nepiecieSsams veikt darba
izpildes novértésanu, lai uzlabotu darbinieku individudlo sniegumu un paaugstinatu darba
efektivitati. Tika piceradits, ka darba izpildes novértédanu padvaldibu agentiiriis biitu iespéjams
veikt td ki tas norddits jaunajd Ministru kabineta noteikumu projektd. Amatu kompetences
agentiirds bitu iespéjams vértét péc noteikumu projekid izstrddatajiem kompetencu mode|u
paraugiem, tos nedaudz parveidojot un pilnveidojot. P&éfjuma rezultdta tika atklatas nepilnibas
persondla vadibas darba abas agentiirds, kuras butu nepiecie3ams novérst pirms darba izpildes

noveértésanas ievielanas.






Annotation

In this Bachelor paper the author investigates the criteria for performance evaluation
in municipal agencies, proposes recommendations for the development of job competency
model and points out shortcomings that prevent the implementation of performance
evaluation. Several competency models are discussed and recommendations are given for the
successful development of competency models in municipal agencies.

The paper is based on the specialized literature on the functioning of human
resources management, the theories of performance evaluation and competency-based
approach, researches, publications, the legislation of the Republic of Latvia, instructions,
regulations and their projects.

The paper consists of two parts — a theoretical part and a practical part. In the end of
the paper there are conclusions, propositions, the list of bibliography and appendices.

The theoretical part consists of two chapters, in which the importance, the goal and
the benefits of performance evaluation and the competency-based approach to performance
evaluation are discussed. The author reviewed the Cabinet of Ministers Regulations Project
on the Regulations Regarding the Performance Evaluation of Employees of the State and
Self-Government Authorities and drew conclusions about the planned changes and benefits of
performance evaluation in state administration,

The practical part includes three chapters, in which the bases of the choice of
methodology are given, as well as the description of the research process and organizations, in
which the research was carried out; also the analysis of the obtained data is presented.

This Bachelor paper consists of 51 pages, 9 figures, 3 tables, |1 formula and 5
appendices. 26 secondary sources were used in this research.

The results of the research show that it is necessary to carry out the performance
evaluation in municipal agencies in order to improve the individual performance of the
employees and to improve work efficiency. It was proven that it is possible to carry out the
performance evaluation in municipal agencies in line with the new Cabinet of Ministers
Regulations Project. It is possible, with slight alterations and improvements, to evaluate the
job competencies in the agencies with the help of the competency model examples included in
the project. As a result of the research, some imperfections were discovered in the work of the
human resources management and these should be averted before implementing the

performance evaluation.
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levads

Latvijas ekonomiku péd&jos gados ir skdrulas nozimigas parmaipas. Valsts péc
ckonomiska uzplaukuma ir pardzivojusi smagu lejupslidi, krizi un Sobrid ir vérojamas pirmas
atvese|oSands pazimes.

Parmaipas vistieSakaja méra ir ietekméjusas ikviena uzpémuma darbibu un personala
politiku. Lieldkajai dajai persondla vaditdju parmaipu laiks ir licis biit elastigiem un
mainigiem. .lLai kadas parmaipas uzpemuma v&l&tos ieviest vadiba, § procesa vadiSana
vienmér iesaistas personala dienests, jo jebkuru parmainu procesu uzpémuma praktiski veic 1a
persondls™ (Dombrovska, 2009, 156) Persondla vaditdji 3aja laika ir pielietojusi visdazadakas
stratégijas, lai planotu, organiz&tu un motivétu darbiniekus stridat ar maksimdlu atdevi.

Viena no galvenajim un tani pat laikd sareZgitdkajdm un darbietilpigakajam
persondla vadibas funkcijam ir darba izpildes novértéSana, ., Watson Wyatt izpétes uzpémums
lidza darbinickus nosaukt biitiskdkos faktorus, kas motivé to sniegumu un 66% nosauca -
novértésana.” (Gostick, Elton, 2007, 15)

Privitajd sektord Latvijd darba izpildes novértélanai tick pievérsta arvien liclika
vériba. jo strukturéta darba izpildes planoSana un novérté$ana palidz iestadei uzlabot tas
darbibas rezultatus. Darba izpildes novértéjuma sistéma ir nepiecieS8ama. lai izveidotu sasaisti
starp iestddes un nodarbinato mérkiem un rezultatiem, veidojot izpratni par katra nodarbinata
ieguldijumu iestades rezultitos, Ta rada iespSju izprast gritibu c€lopus un palidz
koncentréties uz to novérsanu, veicina individudlo atbildibu un motiviciju sasniegt labaku
darba izpildes kvalitdti, ki ari rada pamatu atlidzibas noteikSanai. Ka liecina §3 gada augustd
starptautiskds vadibas konsulticiju kompéanijas "Hay Group" prezent@tais pétijums ,Sogad
uznémumi vairdk uzmanibas pievér$ darbinieku sniegumam. Sogad paradijusies tendence, ka
uzpémumi darbinickus vairak vérté péc individualiem rezultatiem. Salidzinot divu pédéjo
gadu pétijumu datus par atalgojumu, paridas tendence — darbinieki, kuri uzradijusi labus
rezultdtus, bet kuru alga bijusi zem tirgus limepa vai tirgus limeni, Sogad ir sapémusi algas
palielindgjumu pat lidz 10%." (Starptautiskas vadibas konsultaciju kompanijas "Hay Group”
pétijums)

Valsts parvalde darba izpildes nepiecieSamiba Latvija apzinata un novértésanas
sistémas veidoSana sakta tikai 90.gadu beigas. (Slaidipa, 2001,104) Autore secina, ka valsts
parvaldé darba veikuma novértéSana attistds |oti kitri. Attiecibda uz darba izpildes
novértésanu, valsti darbojas Ministra kabineta instrukcija Nr.2 . lerédpa darbibas un tas






rezultitu novértédanas kartiba®, kas tika izdota 2001.gadd. Neviens normativais akts
nenorida, ka novértésana biitu javeic ari padvaldibu, tds iestdZu un agentiiru darbiniekiem.

Analizgjot valsts parvaldé pédéjos gados notikusds parmaipas un izvirzitos mérkus,
redzams, ka viens no pamatprincipiem tiek minéts - parvaldes efektivitate. Autore uzskata, lai
veicindtu individudld darba snieguma un kopéjas darba efektivitates paaugstinaSanu, ka ari
uzlabotu pakalpojumu kvalitati, darba izpildes novérté3ana biitu jaievies ka valsts iestadés un
agentiirds, td ari paSvaldibas iestadés un agentiirds, izvéri&jot ne tikai ierédnu, bet katra
darbinicka individudlo sniegumu.

Pétijuma objekts: Darba izpildes nover&jums.

Pétijuma prick¥mets: Darba izpildes novértéjuma kompetencu pieeja pasvaldibas
agentiiras,

Darba mérkis: Atklat darba izpildes novértéSanas kritérijus pasvaldibas agentiiris,
sniegt priek$likumus amatu kompetenéu modela izveidoSanai agentirds un nordadit uz
nepilnibam, kas kavé darba izpildes sistémas ievieSanu.

Darba uzdevumi:
1. Stud&t un analiz&t teorétisko literatliru par personala darba izpildes novértésanu;

2. Izpetit esoSo situdciju pasvaldibas agentiirds, izzinat darbinieku viedokli par darba
izpildes novértésanu;

3. Salidzinat personila vadibas funkcijas pasvaldibu agentiiras;

4. Veikt secindjumus par persondla noveértéanas ievieSanu agentirds;

5. Sniegt priekSlikumus darba izpildes novértéSanas sistémas ievieSanai un amata
kompetenéu modela izstradei agentiiras.
Pétnieciskais jautajums: Vai vienddu amatu grupu vertédana dazadas agentiras var

notikt izmantojot vienu kompetenéu modeli?

Pétijuma bize: Pasvaldibas agentiira . X" un Y™

Pétisanas metodes: rakstveida aptauja un dokumentu analize.






1. Darba izpildes novértéSana un tas nozime organizicijas

darbiba

Darba izpildes noveértésana ir viena no biitiskikajam un vienlaikus sarezgitakajam un
darbietilpigdkajam persondla vadibas funkcijam. .Lai uzpémums biitu spéjigs sekmigi
darboties perspektiva, ir svarigi novertét un efekfivi izmantot uzpémuma darbibu
ietekm&josdus faktorus. Cilvékresursu kapitals ir viens no Siem faktoriem un (@ novértésana ir
sarezgitakais, darbietilpigakais un jutigikais™ process cilvékresursu kapitila vadiba.”
(Dombrovska, 2009, 74)

Novértésana ir nepiecieSama un |oti nozimiga gan darba devéjam. gan darba
peémé&jam. . Darba analize ir cieSi saistita ar daudziem personala vadisanas komponentiem.”
(Voronéuka, 2003, 66) Ta ir saistita ar visiem personala vadibas procesiem iestadé: novért&jot
darbinicku profesiondlo kvalifikiciju un kompetences, tick parbauditi atlases procesa
rezultdti, ieglta informdcija par macibu nepiecieSamibu, planota darbinieku izaugsme un
visbeidzot ari noteikts darba veikumam atbilstigs atalgojums.

Darba izpildes nov@ri@Sana ir ilgstoSs. nepartraukts, ciklisks process, kura ietilpst
sistematiska informacijas vaksana un apkoposana par darbinicka veikumu un vipa potencidlu

(skat.1.attélu).

L.attéls Novértésanas procesa cikls (Dombrovska, 2009, 81)

4. Darba uzdevuma un
darbibas standartu noteik3ana

1. Rezultdtu analize 3. Uzdevumu izpildes
un darbibas novérosana

2. Novérodanas rezultatu
dokument&iana







Si shéma uzskatimi pardda novért&lanas procesi veicamis darbibas, bet, péc autores

domam, pilnibd neatspogulo visus novértésanas cikla solus, jo uzskatdmi nepardda pérrunu

nozimi noveértéianas procesd. Literatlird parrunam tick pieskirta |oti svariga loma: ,,Viens no

svarigakajiem darbinieku novértésanas aspektiem ir reguldra parrunu organiz&3ana. Tikai tieds

kontakts ar darbinieku nodrodina izpratni par vipa sadarbibu ar uzpémumu un apmierinatibu

ar darbu™ (Boitmane 2008, 133); ,Novértésanas saruna ir ne tikai novértéSanas sistémas

centrilais clements, bet arf nopietnikd saruna gada laika starp vaditagju un darbinieku, kam

nepiecieSama riipiga un nopietna sagatavosands gan no darbinieku, gan no vaditija puses.”
(Kehre 2004, 210). Ari darba autore uzskata, ka parrunas biitu jaizdala ka atsevisks solis

noveértésanas procesd, kopuma novértésanas procesa ciklu sadalot pa $adiem soliem:

2

Darba izpildes plinofana (tapat, ka iepriek$ noraditaja attéla) — tick definéts,
kas jadara un ki jarikojas, lai sasniegtu nepiecieSamos rezultitus. Vienojas par
terminiem, darba rezultatiem. Tiek noteikti individudlie mérki un konkréti
sasniedzamie darba rezultati.

Darba izpilde — Dombrovska norada, ka 3aja posma ..Vaditajs ik dienu novéro
darbinieka darbibu, atzimé un analiz€ sasniegumus un neveiksmes”, Darba autore
uzskata, ka tikpat svarigi kd tas ko nordda Dombrovska Saja posma ir tas, ka
vaditdjs atbalsta, kontrol€ un virza darba izpildi, lai sasniegtu izvirzito mérki.
Uzdevumu izpilde ir jdnovérté un japdrrund. lai nepiecieS8amibas gadijuma
savlaicigi sniegtu darbinickam atbalstu un novértésanas perioda beigas biitu
iespéjams pamatot vértéjumu un paskaidrot to darbiniekam.

Darba izpildes novértéSana un rezultitu dokument&lana (tapat, ki ieprieks
nordditaja attéla) — saskapa ar krit@rijiem darba izpilde tiek analizéta un vértéta,
Pirrunas — vaditdjs un darbinieks parrund darba izpildes izvért&juma rezultatus,
vienojas par nakama perioda mérkiem un turpmako attistibu. Lai celtu darbinieku
Autore pilniba piekrit teorijai, ka novértésanas procesd novertésanas sarunai ir
jabiit centralajam elementam, jo atgriezeniskd saite $aja procesd ir |oti nozimiga.
Darba devé&am ir jainformé darbinieks par vért&jumu, par to kidas ir vina stipris
puses un par to, kas vél biitu jaattista. . Ja darbinieki no vaditdja nesanem
atgriezenisko saiti, vinu izaugsme paléninas”. (Kehre 2004, 200) Darbinieks ir
japarliecina, ka novértédana nav tikai formala vai vipam nevélama darbiba, bet ta

ir zina%anu parbaude, kurai scko konkrétas darbibas, pieméram, apmacibas,






papildus labumi, atalgojuma izmaipas, utt, Darba izpildes noveérté3anas process
nenoliedzami iezim@ parmainu sakumu.

5. Rezultiatu analize (tapat, ka iepriek$ nordditajd at€la) - ,,Péc katras novértéianas
reizes jaanaliz€ gan pats process, gan iegiito rezultatu izmantosana, lai nakamaja
noveértésana varétu noveérst nepilnibas un pielautas klidas.” (Dombrovska, 2009,
82). Sis posms ir |oti nepiecielams cilvékam, kur§ veic darba izpildes
novértédanu, jo informdcija, kas tiek iegiita analiz€jot rezultdtus tick pladi
izmantota cilvékresursu vadiba: ,Darba rezultdtu analizes dati tiek izmantoti
cilvékresursu vadibas planosand, darbinicku piesaistiSana, atlasé, apmiciba,
karjeras attistibas programmas, darbinicku sasnieguma uzlabo3anas programmas
un kompensaciju planosana.” (Harvey, 1996, 83)

Pirmais un viens no darba izpildes novértéSanas svarigikajiem uzdevumiem ir
novértéSanas mérka noteik3ana.  Atkaribd no novértéSanas mérka tiek vértéta darbinieka
kompetence, darba izpilde, darba rezultits (mérku realizdcija) vai darbinieka uzvediba”
(Dombrovska 2009, 77). Nakamaja apaksnodala autore sniegs plasiku ieskatu par to kadi ir

novértésanas mérki un atklas ko no novértésanas iegiist organizacija un darbinieks.

1.1. Darba izpildes novértéSanas mérkis un ieguvumi

Literatiird par darba izpildes novért&Sanas mérkiem tiek |oti daudz runits. Grimatas
.Personila atlase un novértésana” autore llze Boitmane darbinieku noveért€Sanas jégu un
koncepeiju uzskatami parada formula, kurd ir redzams no ka ir atkarigs darbinicka darba
veikums (skat.l.formulu). Vipa pardda, ka apkopojot novértéSanas tris posmu rezultitus
veidojas darbinieku sasniegumi:
1. Veicot darbinicku novértésanu tieck noskaidrots vai darbinickam ir motivicija un
vEélme striidat, ki ari tiek noskaidroti fakti, kas mazina vipa motivaciju.

2. Péc tam ar noteiktu metozu palidzibu tiek noskaidrots vai darbinieka sp€jas lauj
sasniegt vipam izvirzitos profesionalos mérkus.

3. Noslégumd daZadas praktiskas metodes |auj izpént darbinieka profesiondlas
vadibas kompetences, jeb darbibu realitaté un spéju organizét savu ikdienas darbu

un stradat komanda.






10

1. formula. Darbinieku novértésanas jéga un koncepcija (Boitmane, 2008, 127)

DARBINIEKA
Darbinicka Darbinicka Prasmes risinat
motivicija spéjas dzives un darba
situacijas

Darba izpildes novértéSanas mérkis ir uzlabot darbinieka individudlo sniegumu un
paaugstindt vipa ieguldijumu darba. Vienojoties par nakamaja perioda sasniedzamajiem
mérkiem, ir iespéjama veicindt to, ka darbinieks strada iestadei nepiecieSama virziend un
kvalitaté, wdejadi panikot iestades darbibas rezultitu uzlabojumu,

Novértéjums palidz vaditdjam darbinickus ne vien vadit, bet arf virzit un nodarbinit
tajd jomd un specialitité, kur tie ir visspécigakie. .Novértésana dod iesp&u izvertét
sasniegumus, motivét, apmacit un noturét uzpémuma visvértigakos darbiniekus, ki ari
lietderigi izmantot katra darbinicka potencidlu.” (Boitmane, 2008, 127)

Kvalitativa un objektiva darba novértésana ir ieguvums gan darba devéam, gan
néméjam. ,,Cilvékresursu kapitila apzinasana un novértésana |auj uzpémumam

- nodroSindties ar atbilstodas profesiondlas kvalifikacijas personilu,
- noteikt darbiniekiem adekvatu atalgojumu,

- mérktiecigi térét lidzek|us vinu attistibai,

- ietaupit ar persondlu saistitds izmaksas,

- uzlabot uzpémuma funkciju veikSanu,

- paaugstinit darbinieku motiviciju.

Savukart darbiniekiem darbibas procesa un rezultitu noveértéSana liek justies
vajadzigiem un censties péc jauniem sasniegumiem.” (Dombrovska, 2009, 74)

Kid ieprick§ minéts, darba izpildes novért€Sana palidz paaugstinat darbinieku
motiviciju. Savukart, Adrians Gostiks un Cesters Eltons sava graimata ,.The carrot principle”
darba sasnicgumus saskata motivicijas paaugstind$and, nordidot, ka motivicija nav tik daudz
atkariga no aréjiem faktoriem, ki no darbinieka vélmes p&c autonomijas un sasniegumiem.
..Lai palidz&tu darbiniekiem sasniegt to mérkus. miisdienu vaditdjiem ir jamaina to vadiSanas
stils. Tiem jaiemacas izmantot individa ceribas un atticksme pret darbu — tiem japalidz Tstenot
darbinieku potencials.” (Gostick, Elton, 2007, 58) Ari darba autore uzskata, ka paaugstinot

darbinieku motiviiciju ir iesp&ams dtrdk sasniegt organizicijas mérkus un darba izpildes






novértésana ir veids ki paaugstinat darbinieku motiviciju. Adrians Gostiks un Cesters Eltons,
pemot par pamatu Maslova Vajadzibu teoriju un to attiecinot uz darba vidi, 2.attéla attélo
piramidu, kur par pamatu tiek likta atbilstiga alga un socidlas garantijas. Nakamaja liment ir
ierindota pozitiva darba pieredze jeb tas, ka cilvéks jiitas darba. Nakamaja limeni panakumu
alzisana, kas saistita ar pasu aug3€jo limeni — paSaktualizétu darbaspeku.

2.autéls Vajadzibu piramida (Gostick, Elton, 2007, 59)

A

Gramatas autors nordada, ka ,pandkumu atziSanas Kkultird cilvéki mekIé sevis
aktualiziciju. T4, protams, ir katra uzpémuma prickSrociba, jo darbinicki. kas mekIé sevis
aktualiziciju cenSas biit izcili, sasniegt savu augstdko potencidlu. Sidd snieguma limeni
darbinieki ir iesaistijusies un vélas padarit savu darbu péc iesp&jas labak, sniedzot labumu gan
organizacijai, gan individam.” (Gostick, Elton, 2007, 59)

Darbinieks darba izpildes novérté3anas rezultata sagem informaciju par to, ka tiek
vértétas vipa kompetences, prasmes, spéjas un padaritais. TieSi nov@rt&ums var bt par
pamatojumu vienai vai otrai izteiktai atzinibai, préméSanai vai citddu labumu iegiiSanai.
Novértésanas procesa tiek skaidri noteikts pozitivais un tas, kas bitu jauzlabo. Péc gutas
informacijas darbinicks var novértét pats sevi un planot turpmako karjeru, macibas vai
kvalifikacijas cel3anu, giit precizu informaciju no sava tie3a priek$nieka un paust viedokli par
darbu traucgjosiem faktoriem un vélamajiem uzlabojumiem.

Tatad darbinieku noveértésana ir “atgriezeniskas saites™ veids. Vadidjs informé par
vért&jumu un noridda uz nepilnibam, savukirt darbinickam ir iesp&ja paust savu viedokli par
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vertéjumu un faktoriem, kas traucé darba izpildi, negativi ietekmé&jot darba rezultatus. ,Ja
darbinieki So atgriezenisko saiti no vaditdja nesanem, vipu izaugsme paléninds.” (Forands,
189, 200) Pozitivs darba novért&jums darbinickam sniedz gandarijumu un rosina v&lmi stridat
kvalitativaik un ar lieldku atdevi, savukirt negativs vért@jums nordda uz lietdim, Kas
japilnveido un mudina attistities.

Darba izpildes novért@Sana uzlabo gan individa, gan visa kolektiva darbibu.
Bitiskdkais ir tas, ka ta paredz izvairiSanos no subjektiva vértéjuma. Neviens no darbinickiem
nevar justies aizvainots vai netaisnigi kritizéts, ja darba izpildes novértésana ir objektiva
forméls véni¢juma process, kas notiek p&c specidli Sim mérkim izstradétas programmas un
vértésanas kritérijiem.” (Kehre, 2004, 200) Autore ir pérliecinita, ka taisnigi novértéts
darbinieks vienmér biis lojals pret organizaciju un stradas ar pilnu atdevi, lai istenotu savus un
savas organizicijas izvirzitos mérkus.

Grimatd ,Human resource management an experiential approach™ autori rund par
darbinicku dzives kvalitati (Quality of work life - QWL), kas ir mé&gindjums uzlabot
darbinieku dzivi, novérSot dazus no céloniem, kas rada stresu darbiniekiem, ki rezultdta
pozitivi tiek ietekm@ta organizicijas izaugsme. (Hervey, Bowin, 1996, 82) Darba autore
piekrit tam, ka uzlabojot darbinieku dzives kvalititi paaugstinds organizicijas izaugsmes un
kvalitates raditdji, kd ari uzskata, ka darba izpildes novértéSanas procesa ieviesana
organiziicija ir veids k@ paaugstinit darbinicku dzives kvalititi, jo darba izpildes novértésana
darbiniekiem uzlabo dzives kvalitati:

- lauj justies noveért€tiem un vajadzigiem,

- attista un pilnveido darbinieka prasmes,

- nodroSina izaugsmi un droSibu nikotné,

- veicina to, ka darbinieki nebaidoties no augstikis vadibas nosodijuma var brivi
izteikties par lietdm, kas kavé€ vai trauc@ darba izpildei, u.t.t.

- |auj saskatit organizicijas piendkumus un redz&t tajos savu mérku piepildijumu.
darbu un lidzdalibu.

Darbinieka objektiva novértésana tiek veikta péc vairiikiem Kritérijiem, ,,Organizéjot
novértésanas procesu, mérki var konkretizét atkaribd no véniéjama objekta. Ir iespéjams vértét
amatu, darbinicku un darba apstiklus.” (Dombrovska, 2009, 75)

Lai sekmigi veiktu darbinicku novért€3anu, ir svarigi zinat, ko tiesi vélas vértét
.Organizicijas iz8kir divu veidu persondla novértésanu, un nereti tiek diskutéts, ko tad isti ir

verts novertet un kadas situdcijas, kuru novértésanas veidu izmantot™ (Esenvalde, 2003, 104).






13

Literatiird tiek apskatiti dazadi darba izpildes vértéSanas kritériji: mérku sasniegSanas un
ieguldijumu vértéjums, amatu piendkumu izpildes vért&jums, profesiondlas kvalifikicijas
veértéjums un kompetenéu vért&jums. Inese ESenvalde savd grimatd .Personila vadibas
milsdienu metodes” vienu no persondla novértésanas veidiem min darba rezultatu jeb
sasniegumu novértésana (mérki sasniegSana, amatu pienakumu izpilde un profesionala
kvalifikacija), kas nordda uz darbinicku darba sasniegumiem un k|adam, ka ari uz to vai tiek
sasniegti organizicijas mérki.

Otrs novértéSanas veids, par kuru savd grimatd rund ESenvalde, ir kompetences

novértésana. ko ari turpmakajas nodalas aprakstis darba autore.

1.2. Kompetencu pieeja darba izpildes novértéjuma

Kompetenéu novértésana ir saistita gan ar persondla atlasi, gan arf ar esoda persondla
novértésanu. Kompetenéu rezultdti nosaka prioritites personala atlasei, macibim un
atalgojuma sistémas ieviesanai. ,Kompetences ir personibu raksturojoss faktoru kopums, kas
nepiccieSsams labai, sckmigai darba uzdevumu izpildei.” (Boyatzis, 1996) Par kompetencém
tiek dévétas cilvéka spéjas, zindSanas, prasmes un iemanas.

Plasu kompetences definiciju sniedz Lails un Signe Spenseri: ,Kompetence ir
cilvéka pamatraksturojums, kas atrodas célopsakaribas attiecibas ar efektivu un izcilu darba
sniegumu, balstitu uz noteiktiem kritérijiem.

Pamatraksturojums nozimé to, ka kompetence ir dzila un noturiga cilvéka personibas
dala un péc 1as var paredzét uzvedibu dazidas situacijds un amatos.

Célopsakaribas artiecihas nozimé, ka kompetence izraisa vai paredz uzvedibu un
darba sniegumu.

Uz kritérijiem balstita nozimé, ka kompetence paredz, kur§ kaut ko veiks labi vai
slikti, piemérojot noteiktu kritériju vai standartu.” ( Spensers, Spensere, 2011, 21)

Teorijd kompetences tiek apliikotas dazados veidos. Viens no veidiem ki tiek
grupétas kompetences ir to iedalfjums cietajas ,.hard” un mikstajas ..soft” kompetencés. ,,Pie
mikstas kompetences pieder visas tas ipasibas un atticksmes, kas izriet no miisu personibas.
Tas ir griiti nosakimas un mainiimas, faktiski tds ir relativi stabilas, veidojas agrd bémniba,
form@joties personibas pamatatticksmei pret pasauli un vértibam. Savukart cieto kompetenci

veido zindSanas. prasmes un iemanas, kuras individs dzives un karjeras laikd iemdcads un
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apgiist. Sts kompetences sastivdalas ir viegli pieradimas un apstiprinamas ar diplomiem,
sertifikiitiem un licencém.” (ESenvalde 2003, 106)

Vél viens no veidiem ki tiek iedalitas kompetences ir to iedalijums raksturojumu
tipos.

L.Spensers. un S.Spensere kompetences ir iedalijusi piecos raksturojumu tipos:

1. Motivi. Lietas, par kuram cilvéks pastavigi doma vai kuras vélas, un kuras
nosaka vipa ricibu. Motivi ,vada, virza un nosaka™ uzvedibu, kas vérsta uz
noteiktdm darbibdm vai mérkiem.

2. lezimes. Fiziskas ipasibas un konsekventa atbildes reakcija uz situdciju vai
informéciju (reakcijas dtrums, emocionala paskontrole).

3. Es-koncepcija. Cilvéka atticksme, vertibas vai pastéls.

4. Zinasanas. Informicija, kas cilvékam ir noteiktas jomas.

5. Prasmes sp&ja veikt noteiktu fizisku vai garigu uzdevumu. (Spensers,
Spensere, 2011, 23)

Kompetences tipam vai limenim ir praktiska nozime cilvékresursu planosana. Ka
paradits 3.attéla, zinaanu un prasmju kompetences ir redzamaks un vairdk virspusgjs cilveku
raksturojums. Es-koncepcijas, iezimju un motivu kompetences ir sléptakas, ..dzijakas™ un ir

tuvik personibas kodolam.

3.anéls Pamata un virspuséjas kompetences (Spensers, Spensere)

Zinasanas

Es-koncepcija,
Atticksme,
Vertibas Prasmes Redzams

ZinaSanas

Apslépts
lezimes
Motivi E-koncepcijas
lezimes
Personibas kodols: Motivi

visgritak attistit
Virspuségjas:
visvieglak attistit

Aplikojot 3.att€lu un iepriek§ aprakstito kompetenéu iedalijumu cietajas un

mikstajis kompetenc@s, ir redzams, ka visgriitdk noveértét ir tas pasas kompetences, kuras ir
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visgriitak attistit — 1as ir mikstas kompetences, kuras 3.attéla tick att€lotas personibas kodola
un tuvdk tam. Savukirt cietds kompetences ir visvieglik attistit un visvieglak atklat - tas ir
redzamas. Pieméram, lojalitite, godigums vai uzticiba, kas ir mikstds kompetences
sastavdalas, ir iespéjams novértét tikai ilgstoSas sadarbibas rezultitd. Savukart cietas
kompetences, pieméram, to vai darbinieks prot stridat ar datoru var novértet parbaudes laika
un to nav iespéjams simulé. Miksto kompetencu atklaSana un atfistiSana ir grits darbs un
prasa liclus resursus, bet icguvums, p&c autores domim, ir daudz lieldks un ilgdkd laika
posmd tas attaisnosies ar panikumiem.

M. Armstrongs, aprakstot kompetences, rund par uzvedibas jeb personibas
kompetencém un par darba kompetencém. ,,Uzvedibas jeb personibas kompetence ir individu
uzvedibas pamatd, kad tie uzsak savas darba lomas. Reizém tas tick dévétas par ,klusajam
prasmém”. Uzvedibas kompetences ietver tidas ipasibas ka komunikéacijas prasmes, vadibas
sp&jas, analitiskums un orienticija uz sasniegumiem. Darba kompetences attiecas uz gaidito
sasniegumu darba vietd, standartiem un rezultitiem, kas tiek sagaiditi no daZidiem
specialistiem. Sis kompetences reizém tiek dévétas par aktivajam kompetencém. Tas vairak
saistitas ar rezultatu, nevis ta sasniegSanas celu. Sada tipa kompetences tiek izmantotas
dazadu valsts amatu kvalifikdcijas sistémas. Tas tick uzskatitas par .aroda sasnieguma
standarta kritérijiem™ un tiek noteiktas funkciondli analiz&jot, kas tick sagaidits no cilvékiem
konkrétas lomas un kddi standarti tiem biitu jasasniedz.” (Armstrong 1996, 190) Ta pat ari
M.Armstrongs nordda, ka kompetences var biit universalas un attiekties uz visiem cilvékiem
konkréta amata (pieméram, vaditdjiem), neatkarigi no uzpémuma. vai to konkréto lomu.
Kompetences var biit visparéjas ari organizicijas zipd, 1as var attickties uz visiem
darbinickiem (pamata kompetences) vai koncentréties uz konkrétu nozari vai darbinicku
kategorijam - vaditdjiem, zindtnickiem, biroja darbinickiem, utt. lesp&ams noteikt ari
specifiskas, individuilam lomam atbilstigas kompetences.

Ki redzams Armstrongs, aprakstot kompetences, runa par sasniegumiem,
standartiem un darba rezultatiem. Par to pasu rund ari L.Spensers un S.Spensere uzsverot, ka
~Kompetence vienmér sava bitiba ietver noliiku, kas rada darbibu, kas ir virzita uz rezultitu.
Atkariba no darba sasnicguma kritérijiem kompetences var iedalit:

- Pamata kompetencés, kas ir pamatipadibas, kas nepiecieSamas katram cilvékam,
lai vips darba biitu minimali efektivs. bet tds nenosaka darbinieka izcilibu.
- Tz3kirodas kompetences. Sie faktori atskir izcilus darbiniekus no viduvejiem.”

(Spensers, Spensere, 2011, 27)
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Analiz&jot Atmstronga un Spenseru darbus atkldjas kada |oti biitisks fakts, bez kura

nav iespéjama kompetentu novértésana - lai izp@titu vai vértétu kompetences ir jaizmanto

kritériji, kas palidz atklat izcilus darbiniekus vai atrast uzpémuma vajos posmus.

Lai analiz&tu un vértétu kompetences, tas tiek iedalitas grupds. Tiek izstradat

kompetenéu modeli., kas tiek pielietoti konkrétiem amatiem un amatu grupam. 4.attéla

uzskatami tiek att€lots kompetenéu modelis, kur§ sastav no ¢etram kompetenéu pamata

grupam. Kompetenéu mode]a autori izstradajusi struktairu, jeb kompetenéu rami, kas palidz

saprast katras kompetences nozimibu un grafisko tendenci, tadd veida atspogulojot ikviena

cilvEka sp&cigds un vajas puses. kas tieSi parddis novéroSanas procesa.

4. artéls Kompetencu modela sistéma (Erpenbeck, Scharnhorst)

-

Personibas

| Spéja

oA e e

’ Vel T

emjn

& "d

e Prasme X Vélme i i
Lojalitite Etika bried wouk vadh ';éncocmt atttstities Energija Mobilitite
mumus
i1t Pricks Spéja Gataviba
Ticamiba M:r‘sc'vi Kreativitite ‘::;‘inl;?“ iesaistities izturét risindt Iniciativa
p P inovacijis slodzi | problémas
A Uz
Humora Izpalidzit Gataviba Integréta Optimisms iﬁ'i‘)‘; rezultitu | Mérkorien-
izjita micities domésana pici®e orientéta | téta vadiba
nas
riciba
Prasme
. sagatavot ; Konsekven
Sadarbiba | Deleg&sana | Discipling | Uzticamiba jerosindju- Atjautiba | Neatlaidiba <o

risindt uz Sp§ja § Spéja- Speja
Konfliktus uzdevumus | problemas [l zinasanam analizét sistematiz€t | argumentét
Prasme Prasme Vélme P Sistemitisk
stradat organizét | eksperimen konsulst LictiSkums | Paskritika | Uzticamiba | | metodiska
komanda dialogu 18t ) riciba
= Profesiond- Z
Saskarsmes Prasme Prasme Lzpratne Spéja vadit ::zz:‘::: las g:ab:::
prasme sadarboties runat projektus niis zu'taﬁanas ZindZanas
un iemanas
Bisie Speja apgit
vadit Prasme Piendakuma Shsiaion Spéja Profesiona- Prasme radikali
aticcibis pielagoties apzina S micities I atziniba planot Jaunas
iemagas

4.attéla ir redzamas 4 kompetenéu grupas ar apakSkompetencém, kas savukart ir

sagrupétas pa 4 viend - titad 16 apakskompetenéu grupas. Katrd kompetenéu grupd ir
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sagrupétas saistitas kompetences un attistibas limeni. Uzskatami tick paraditas visu Cetru
kompetenéu grupu mijsakaribas. . Kompetences veidi ir savstarpéji saistiti, tie nav nodalami,
bet izpauZas ar vienu akcentudciju. Piemé&ram, individualds attistibas kompetencei izteikta ir
+Es” tela koncepcija. socidlajai kompetencei — attistitas komunikdcijas prasmes,
profesionilajai kompetencei — gataviba profesionalai darbibai.” (Garleja 2006, 28) 4.augla
attglotas koordinétés asis pardda, ka katru profesionalu cilvéku iespgjams novértét, nosakot
vipa virzibu spécigas puses, ki arf to, kuras kompetences ir domingjosds, lai personiba
sasniegtu atbilstodu darba rezultatu. Tadd veida ir iesp&ams noteikt personibas tipu — vai
cilvéks orientéts uz profesionalitdti, uz zinaSanam, uz saskarsmi, uz aktivitati un vadibu, vai
ari uz personibas ipatnibam.

Autore uzskata, ka péc kompetentu modela shémas, kas tika attélota 4.att¢la ir
iespéjams izvértét katra darbinicka kompetences, kuras organizicija uzskata par nozimigam,
bet tani pat laikd vélas uzsvért, ka katram amatam ir jdizvirza savas kompetences. kas
konkrétajam amatam, amatu grupai ir nepiecieSamas.

Autorei saisto$s Skita modelis, kurd mikstas kompetences tiek sadalitas 6 grupas péc
personala atlases vai novértédanas mérka:

1. Sasniegumu grupa — |oti nozimiga karjeras veidodanas procesd, 3is kompetences ir [oti
nepiecieSamas vaditajiem un to kandidatiem:
- Orientiicija uz sasniegumiem;
- Ripes par kvalitati un augstu darba organiziciju;
- Iniciativa.

2. Savstarpéjas palidzibas un servisa grupa — |oti bitiska visu limegu klientu
konsultantiem, pardevéjiem un darbiniekiem, kuriem ikdiena jastrada ar cilvékiem:
- Savstarpéja sapratne (empitija)
- Orientdcija uz klientu un servisu:
- V&lme un prasme kalpot.

3. letekmes grupa — bitiski konsultantu un pakalpojumu pardevéju amatu kompetences
un vaditaju vélamajis kompetencés:
- Citu pérlieciniSana;
- Organizicijas parzindSana un savas darbibas rezultitu paredz&sana:
- Kontaktu veido$ana, laba un reprezentabla iespaida atstasana.

4. Vadibas grupa — daZadu limepu vaditajiem nepiecieS8amas kompetences, tas nodrodina
visas vadibas funkcijas un to kvalitativa Tstenosana ir katras kompanijas sekmiguma

un darbinieku motivétibas pamata:
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- Organizé3ana, koordin&3ana, rikojumu doSana;

- Komandas darba koordin&Sana un kontroléSana;

- Citu izaugsmes stimul&ana;

- Spéja planot notikumu gaitu un paredzét savas un komandas locek|u ricibas sekas.

5. Problému risindsanas grupa — nepiecieSamas mekl€jot augsta Iimenpa specidlistus —
ckspertus, ka ari to amatu kandidatiem, kuru galvena atbildiba biis informicijas
analize, datu apstride, liela apjoma informicijas parstrade strukturéta, vadibai érti
lictojama informdcija:

- Informacijas mekl&Sanas prasmes;
- Analitiska domasana;
- Konceptuala domasana.

6. Personigas efektivitates grupa — musdienu strauji mainigajd darba vidé 3is ir tiesi tas
kompetences sastiavdalas, kuras veido labu pamatu sekmigai sadarbibai ar jebkuru
darba devéju un darba péméju. Spéja pozitivi picpemt parmainas un iek|auties jaunos
apstaklos biis viena no visvairdk meklétajam un labdak apmaksdtajam kompetences
sastavdalam 3aja gadsimta:

Padkontrole;

Parliecinatiba;

Lojalitdte;

Elastiba. (Spensers, Clellands, 1996)

Apskatitais kompeten¢u modelis autores skatijuma var€tu bt |oti labs darba grupu

veidoSanai, kad skaidri ir zinami mérki un to veikSanai ir janoriko atbilsto§i darbinieki. Ari
konkrétu projektu Tstenolanai 3ada veida varétu veidot grupu, kas sekmigi realizétu projektu
ievieSanu.

Literatiird tiek apskatiti dazadi kompetentu modeli. kas ir konkrétajam amatam vai
amatu grupai atbilstofo kompetenéu uzskaitijums, kas palidz ikvienam darbiniekam veikt
savu darbu, cik vien labi iespéjams. Cik dazidas médz biit organizacijas, tik daZadi ari ir
kompetenéu modeli. Darba praktiskajd dala autore vélreiz pieskarsies kompetencu pieejai

darbinieku novértésana konkrétas organizicijas.
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2. Darba izpildes novértéSana valsts tieSas parvaldes iestades

Latvija: situdicija Sodien un plinotas izmainas

Darba izpildes novértéjuma sistéma civildienesta ierédniem, kas vél joprojim ir
spékd. tika ieviesta 2001.gadd un to regulé Ministru kabineta 2001.gada 13.februdra
instrukcija Nr.2. ,lerédpa darbibas un tas rezultatu novért€Sanas kartiba™. Sai sistémai, ka
norada Ingiina Slaidipa ir vairaki triitkumi, kam piekrit ari darba autore. Ka galvenie trikumi
tieck min@ti:

— adkiribas vért&jumos: darbam nepiecieSamds prasmes anketd javérté Cetru burtu
sistéma — no A" lidz ..D”, bet novértésanas protokold darba izpilde kopuma — piecu
burtu sistéma - no .A" lidz ,.E”. Biitu janosaka vienota sistéma;

— konkrétu, izmérdmu, laika noteiktu uzdevumu ka viena no vértéSanas krit€riju
izvirzisana: tas rada problémas, jo ne visu ierédpu amata pienakumi satur konkrétu,
izméramu mérku izvirzianas iesp&ju; alternativa varétu bt darba izpildes vériéSana
saskapa ar aprakstd minétajiem uzdevumiem;

— nosauktis darbam nepiecieSamas prasmes, kas tiek vértétas, nav vienlidz biitiskas
visiem ierédpiem. Vajadz@tu dot iespéju katrai iestadei, iestades struktirvienibai vai
amatu grupai izvirzit savas, no tas funkcijam izrietosas vért€jamas prasmes:

— laika un darba ictilpigi vértéSanas procediira;

— komisijas klitbiitne novértésanas intervija;

— instrukcija neparedz kértibu, kada var tikt parskatiti vienu vai otru pusi neapmierinosi
vértésanas rezultati.” (Slaidipa. 2001, 107)

2010.gada Valsts kanceleja ir sp@rusi nozimigu soli darba izpildes novértésanas
sistémas izstridé, uzsakot Eiropas Sociala fonda projekta ,Atbalsts strukturdlo reformu
istenosanai valsts parvaldé” aktivitites 5.2. "Valsts parvaldes darbinicku novértédanas
sistémas ievieSana (NEVIS)" (ID MK VK 2010/20 ESF) isteno8anu.

Saskana ar projektd planotajam aktivitatém ir veiktas 34 strukturétds intervijas un
valsts parvaldes darbinicku aptauja (1520 respondenti), ka ari izpétita 5 Eiropas Savienibas
dalibvalstu pieredze. Izstradata Darba izpildes planodanas un novértésanas rokasgramata un
Kompeten¢u viirdnica, Piegadatas novertésanas elektroniskas veidlapas informacijas sistémas

izvietoSanai nepiecieSamas tehniskas iekartas, Ka arf uzsikta to programmésana.
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2011.gada 19.maija Valsts sekretiru sanaksmé tika piepemts Ministru kabineta
noteikumu projekts - "Noteikumi par valsts tieSds parvaldes iestidés nodarbinito darba
izpildes novértésanu” VSS-511. Ar %o noteikumu spékd stadanos spéku zaudés Ministru
kabineta 2001.gada 13.februdra instrukcija Nr.2. _lerédpa darbibas un tas rezultitu
novértésanas kartiba”.

Ministru kabineta izstraditais noteikumu projekts "Noteikumi par valsts tiedas
parvaldes iestadés nodarbinato darba izpildes novértésanu" ir izstradats, lai nodroSinatu valsts
pirvaldé nodarbindto darba izpildes novértélanas sistémas pilnveidosanu, kas ir vérsta uz
individuald darba snieguma un kopé@jas darba efektivitites paaugstindSanu valsts parvaldg.
Sada nepiccieSamiba izriet ne tikai no valsts parvaldes cilvékresursu attistibas politikas
mérkiem, bet ari ir viens no valdibu veidojoSo partiju uzdevumiem un starptautisko aizdevéju
prasibam cilvékresursu efektivas parvaldibas valsts parvaldé nodrodinasanai. Tas paredz
ievérojamas izmainas darba izpildes novértéSana valsts parvaldé.

Ar 30 noteikumu projekta staSanos spéka tiks nov@rsti iepriek$ aprakstitie esodas
darba izpildes novért€juma sistémas trilkumi, par kuriem rundja LSlaidipa. , Noteikumiem
stajoties speka, valsts parvaldé nodarbinatajiem tiks:

— defin@ti skaidri vérteSanas kritériji un vértésanas algoritmi. Noteikti rezultatu krit@riji
—~ mérku sasniegSana un amata piendkumu izpilde, ki ari ieguldijuma kritériji, kas
nepiecieSami, lai efektivi izpilditu rezultitu kriterijus - profesionald kvalifikdcija un
kompetences. Sistéma tiks iestradats novértéSanas algoritms - rezultdtu kritériju
izpildes ipatsvars veido 60% no kop€ja darba snieguma novértéjuma, ieguldijumu
kritériju izpilde — 40%.

— definétas kompetences un to ricibas raditaji piecam amatu grupiam, kas veic lidzigas
funkcijas — politikas plianotdjiem, politikas ievies€jiem, atbalsta funkciju veicgjiem,
fiziska un kvalificéa darba veicgjiem un vaditdjiem:

— izstradats papladinatas novértésanas (360 gradu novértéSana) riks augstdka limenpa
vaditijiem, no kuru snieguma lielda mérd ir atkariga iestades un valsts parvaldes
darbiba. PaplaSindto darba izpildes novértéSanu ka papildus informacijas iegiiSanas
avotu vaditdju novértélanai var veikt padotie, citi augstiki limenpa vaditdji, sadarbibas
partneri, klienti, tai skaitd nevalstisko organiziciju parstavji:

— piedavats elektronisks riks darba izpildes plano3anas un novértésanas veik3anai,
tadéjadi atvieglojot novértésanas procesu.” (MK noteikumu projekts VSS-511
"Noteikumi par valsts tiesds pdarvaldes iestddés nodarbindto darba izpildes
novértélanu”)






Noteikumos iestriidata darba izpildes noveértéSanas kirtiba, péc autores domam, ir
loti labi izstradata un parskatami atspogulo novértéSanas procesu. Ta nosaka:

— . darba izpildes novértéianas sistémas mérkus: noteikt uz rezultitu sasniegsanu veérstus
individudlos mérkus, novértét nodarbindtd darba izpildi atbilstosi novértéSanas
kritérijiem, noteikt nodarbinata macibu un attistibas vajadzibas, noteikt nodarbinata
profesionalas izaugsmes iespéjas, aktualizét amata piendkumus, piedivat virzienus
sarunai starp nodarbindto un vipa tielo vaditdju un nodroSindt reguldru atgriezenisko
saiti par darba izpildi;

— darba izpildes novértésanas procesa posmus: darba izpildes planoSana. darba izpildes
un individudlo mérku aktualiz€Sana, darba izpildes novért€ana un parrunas starp
nodarbindto un vipa tieso vaditaju par darba izpildi;

— nodarbindto darba izpildes planosanas un novértéSanas procesu, Kkuru veic
nodarbindtais un ta tieSais vaditdjs Novénésanas elektroniskas veidlapas informécijas
sistéma (turpmak — NEVIS);

— iestades vaditaju darba izpildes noveértésanas procesu, kuru veic novértédanas komisija
NEVIS;

— darba izpildes planoSanu nakamajam periodam, kad NEVIS tick noteikti individudlie
mérki un to Tpatsvars;

— ieprieksEja perioda darba izpildes novértéSanu, kad tiek analizéta un vértéta rezultitu
un ieguldijuma Kkritériju izpilde:

— nodarbindto darba izpildes novértg§juma noteik$anu piecu [imenu vért&jumu skala:

— novértésanas rezultatu apstridéSanas kartibu iestade;

— nodarbindto darba izpildes novértéjuma izmanto3anu citos cilvékresursu vadibas
procesos, tai skaitd darba samaksas noteikSanai, profesionilas izaugsmes planoSanai.
(MK noteikumu projekts VSS-511 "Noteikumi par valsts tieSds parvaldes iestadés
nodarbindto darba izpildes novértesanu”)

Noteikumu projekta rezultata tiks izstradata darba izpildes planosanas un vértésanas
rokasgrimata un kompetendu vardnica, jeb katalogs, kurd biis apkopotas visas valsts parvaldé
sastopamo amatu kompetences. Min&tajos dokumentos tiks noteikti vértéSanas Kkritériji,
amatiem tiks noteiktas obligati vért&jamas kompetences un izstradati ieteikumi kompetencéu
mandel|u patstavigai veidosanai dazadam amatu grupam. Noteikumu projekts paredz amatu
dalijumu piecdis amatu grupas — atbalsta funkciju sniedz@ji; fiziska un kvalificéta darba
veicgji; politikas ieviesgj; politikas planotaji; vaditaji. Katrai grupai tiek noraditi amati, kuri

visbiezik Klasificéti Valsts parvaldes un padvaldibu institiciju amatu kataloga saimés.
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Kompetenéu virdnica tiks dotas orientjosas norides par kompetencém, kidas biitu javerte
konkrétdm amatu grupiam. Péc darba autores domam tas ir |oti nozimigi, jo valsts parvaldé ir
loti dazadi amati un ari organiziciju mérki un darbibas veidi ir atskirigi, tadg| ari ir oti
svarigi, lai jauna darba izpildes novértésanas sistéma biitu elastiga un dotu lielaku iesp&ju un
patstavibu amatu kompetenéu mode|u veidosana. ,,Vispar&ji mode|i pilnigi precizi nederés
nevienam konkrétam amatam, bet tie veido pamatu grupu salidzinaSanai” (Spensers,
Spensere, 2011, 175) Rezultata tiks izveidoti kompetencu apraksti, kas tiks daliti 5 limepos (5
- izcili, 4 — teicami, 3 — labi, 2 — japilnveido, | — neapmierinosi).

Analizgjot noteikumu projektu un td pielikumus autore secina, ka tas ir |oti labi
izstradats dokuments un sasaucas ar to, kas tick minéts teorija. Noteikumu kartiba, tapat ka tas
tick minéts teorij, tick noteikti darbinieku individualie mérki un konkréti sasniedzami darba
rezultiti, Tas nosaka, ka darba izpildes novértésana ir nepéartraukts ciklisks process, kas sastiv
no darba izpildes plinoSanas, darba izpildes, darba izpildes novértéSanas un rezultatu
dokumentésanas, parruniam un rezultftu analizes, ka tas tiek norddits darba 1.nodald un tis
apaksnodalas.

Jaunie noteikumi atrisina problémas, kas Sobrid ir aktualas saistiba ar darba izpildes
novértésanu valsts parvalde. Tie definé vértéSanas krit€rijus un vérteédanas algoritmus, nosaka
rezultitu kritérijus, definé kompetences un to ricibas raditdjus piecdm amatu grupam, ki ari
nosaka augstika limepa vaditiju novértéianas metodi un piedavi elektronisku sistému darba
izpildes planosanas un noveértésanas veiksanai.

lepazistoties ar jau minéto Ministru kabineta noteikumu projektu, autore ir
parliecindta, ka uz to bazes varétu tikt veikta darba izpildes novértésana ari pasvaldibas

agentirds.






3. Pétijuma metodologijas izvéles pamatojums

Bakalaura darba izstrides laikd, lai iegiitu datus par darba izpildes novértéSanu
pasvaldibas agentiirds, darba autore vica pétfjumu. Péijumia tika izmantotas divas datu
ieguves metodes - rakstveida aptauja un dokumentu analize. P&ffjuma metodes noteiktas
pamatojoties uz pétijuma mérki un pétijuma jautajumu.

Petijuma mérkis:

- atklat darba izpildes novértésanas kritérijus pasvaldibas agentiiras,
- sniegtu prick8likumus amatu kompetentéu modela izveidoSanai agentiirds,
- noradit uz nepilnibam, kas kavé darba izpildes novértésanas sistémas ievieSanu.

Pétijuma jautdgjums: Vai amatu vértéSana dazadas paSvaldibas agentiiras var notikt
izmatojot vienu kompetenéu modeli?

Péijuma izmantotas datu ieguves metodes:

1.  Aptauja - izmantota, lai salidzino$i atrd laika izprastu ka cilvéki jatas dazadas
organizacijas, uzzinatu to viedok|us par darba izpildes novértésanas ievieSanu agentiiras.

Datu vak3anas procesd tika izstradita jauna aptauja (skat.3.pielikumu). Aptauja
sastav no ievada, kur$ atspogujo aptaujas mérki un aptaujas izpildisanas instrukciju, aptaujas
jautdjumiem un nosléguma, kurd tiek izteikta pateiciba par sadarbibu, Aptaujas jautdjumi tika
veidoti td, lai tie bitu respondentiem labi saprotami, aptaujd netika ieklauti jautdjumi, kas
noriida vai uzvedina uz atbildi.

Bakalaura darba izstrides laika tika sastadita anketa un uzdoti vieni un tie pasi
jautdjumi divu pasvaldibas agentiiru darbiniekiem. Aptauja notika klatiené — autorei ar
individu grupu satickoties darba vieta un luadzot vipiem atbildét uz aptaujas jautdjumiem.
Aptauja iegiiti gan kvantitativi, gan kvalitativi dati. Anketa tika icklauti 15 jautdjumi dala no
tiem slégti, bet dazi dal&ji atvérti jautdjumi (skat.3.pielikumu). Slégti un dalgji atvérti
jautdjumi aptauja tika iekjauti, jo uz tiem ir viegli atbildét un iegiitas atbildes ir viegli analizét
un salidzinat tadé], ka jautdjumi ir sagrupéti kategorijds. Slégtajos jautdjumos tika dots
noteikts atbilzu skaits, nepiedavajot iespéju paskaidrot savu atbildi. Dalgji atvértajos
jautdjumos bez piedavatajiem atbilzu variantiem bija dota iesp&ja sniegt savu atbildes
variantu. Uz aptaujas 10. un 12. jautdgjumu respondentiem atbildes tika piedavétas izmantojot
Likerta skalas metodi, lidzot novértét cik lield mérd vipd pickrit vai nepiekrit sniegtajam

atbildém, tas sanumurgjot no 1 1idz 5.
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Visnozimigikie jautdjumi 3aja pétijuma bija tie, kas atklaj ki darbinieki jitas
organizacija un, kas atkldj aptaujito viedokli par novértédanas procesu. Sie jautdjumi norida
uz nepilnibim un pozitivim iezimém organizicijas darbibd, kas plasdk tiks analizéts
5.L.nodald. Aptaujd ari tika ieklauti jautdjumi, kas autorei atklaj kadi cilvéki strada
organizacija un kadi darbinieki ir piedalijusies pétijuma. Tie liecina par respondentu
dzimumu, vecumu, iepemamo amatu u.t.t. (skat.4.pielikumu)

2. Dokumentu analize. Si datu jeguves metode autorei palidzéja iegit
informiciju, lai izvértétu noteiktas parddibas un procesus agentiiris. Pétfjumi izmantota
kvalitativa datu analize, kas parsvard darbojas ar vardiem, ne ar skait|iem. Dokumentu analize
tika veikta, lai vértétu un salidzinatu cik kvalitativi tiek veikta personala vadiba agentiiras, ka
rezultdta noraditu uz nepilnibam, kas kavé darba izpildes novértéSanas sistémas ievieSanu un
izveri€tu vai péc viena kompetenéu modela var tikt veikta amata vértélana daZidis
pasvaldibas agentiirés.






4. Peétijuma norise

Darba autore atbilstigi p&tijuma tematam, mérkim un pétijuma jautdjumam izvéléjas
vietu, kurd tiks veikts pétijums - divas pasvaldibas agentiiras, kas ir vienas pasvaldibas
izveidotas budZeta finansétas padvaldibas iestades, kurdm ar paSvaldibas saisto$ajiem
noteikumiem ir noteikta kompetence pakalpojumu sniegdanas jomda. Tas darbojas saskand ar
Publisko agentiiru likumu, citiem Latvijas Republikas spéka esodiem normativiem aktiem un
Domes [€émumiem. To darbibu regulé novada Domes apstiprinits nolikums.

Pétijuma veik3anai tika izvélétas paSvaldibas agentiiras, kuru abu darbibas veids ir
pakalpojumu sniegSana, bet to mérki un funkcijas ir atskirigas.

Agentliras X" mérkis ir nodrodiniit kvalitativas fiziskdis sagatavotibas nodarbibas
novada iedzivotdjiem, rikot kvalitativus sporta, atpiitas un kultiiras pasakumus, un nodrosint
viesnicas pakalpojumus. Tas darbiba ir balstita uz pe|nas giiSanu.

PaSvaldibas agentliras Y™ mérkis - nodroSinat pasvaldibas teritorija dzivojoso
iedzivotdju vajadzibam atbilstodus socidlos pakalpojumus un socidlo palidzibu. ST agentiira
nav pe|pu giistosa organizicija,

Pétijumam nepiecieSamie dati tika iegiiti izmantojot 2 datu iegiiSanas metodes ~
aptauju un datu analizi (plasak 3.nodala).

Aptauja tika veikta izdalot anketas visiem pa$valdibas agentdras ,.X" un ,Y"
darbiniekiem, izypemot organizacijas direktorus. Kopuma anketas tika izdalitas 359
respondentiem, atpaka] sapemtas - 50 anketas. Pasvaldibas agentiird , X" atpaka| tika
sagemtas visas anketas, agentiird .Y atpakal sapemti 76% no izdalitajam 38 anketim (t.i. 29
anketas). Kopuma respondentu atsauciba tiek vértéta ka augsta, kas veiktajam pétijumam
pieskir lieliku ticamibu.

Dokumentu analize 13 pat ka aptauja veikta abas paSvaldibas agentiirds. Pétfjuma
laika autore analizéja agentliru nolikumus, amatu sarakstus, struktiiru, amatu aprakstus,
[@mumus, rikojumus, publiskos gada parskatus, personila lietas, darba ligumus, utt.

PEéTjums veikts no 2011.gada aprila 1idz novembrim.
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5. Pétijuma iegiito datu apstriade un analize

Datu ievakSanas rezultdta autore sapéma informaciju par divu padvaldibas agentiiru
darbinieku viedokliem, sajiitam, uzvedibu, agentiiru mérkiem, persondla vadibas funkcijam,
amatu aprakstiem, iesp&amiem amatu vértéSanas kompetenéu modeliem, un nepilnibam, kas
kavé personila darba izpildes novértélanu dazadas agentiiras,

Aptaujd iegiitic dati tika sistematiz&éti un apkopoti datu tabulds un grafiskos atiélos.
PEtijumd iek|auta aprakstosa statistika. Pétfjuma dala autore iek|auj grafiskos attélus (skat.
att€lus 5.1.nodala), kas ir uzskatamaki neka tabulas, kuras skatimas 4.pielikuma.

Dokumentu analizes rezultata darba autore ieguva datus, kuri tika pétiti, salidzinati
un  pretstatiti. Dokumentu apstriidé iegitie dati darbd atspogujoti tekstd ki kompakts

informéacijas kopums, kas |auj izdarit secindjumus.

5.1. Darbinieku aptauja

Lai izvértétu vai agentiiras jau Sobrid ir iesp&jams veikt darba izpildes novertésanu,
darba autore ar aptaujas palidzibu centds noskaidrot cik labi darbinieki pdrzina savus darba
piendkumus, kas ir viens no batiskidkajiem priek8nosacijumiem darba izpildes novértésani.

Ki redzams 5.att¢la pasvaldibas agentiiras , X" (turpmak teksta PA . X") darbinicki
savus darba uzdevumus parzina labak neka pasvaldibas agentiiras .Y (turpmik teksta PA
Y ")darbinieki. Agentirda .X" 14 darbinieki nordda, ka |oti labi parzina savus darba
piendkumus, bet pargjie darbinieki (7 cilveki) tos parzina labi. Savukart agentira Y™ situicija
ir sarezgitaka, jo 25% no aptaujitajiem, t.i. 8 no 29 darbinickiem nordda, ka tikai dalgji
parzina savus darba uzdevumus, 12 darbinieki tos parzina labi, bet 9 |oti labi. Tas liecina par
to, ka dala agentiira ,Y" nodarbinatic darbinieki netiek informéti par veicamajiem
uzdevumiem. lesp&jams, ka trauc&umi ir iek$&ja informdcijas pliisma ka rezultata darbinieki
nesapem nepiecieSamo informaciju, bet iespéjams, ka agentiird netiek veidoti vai nepilnigi
tick veidoti amatu apraksti, ki rezultatd darbinieki nezina kadi uzdevumi tiem ir jiveic.
legiitie dati atklaj, ka pasvaldibas agentird Y™ pirms ieviest darba izpildes novértésanu ir

jainformé darbinieki par veicamajiem darba uzdevumiem un mérkiem. Lai pladak analizétu $o
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jautdjumu, autore veica amatu aprakstu izp@ti abas organizacijas par kuru plasak tiks
aprakstits 5.2. nodala.

3. attels Darba uzdevumu parzinasana (Autore)
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10 ¢
mPA"X"
mPA"Y"

lotilabi labi daléji slikti

Darba izpildes novértéSana, ki liecina teorija, Jauj motivét darbiniekus, paaugstinit
darba efektivitdti un darbiniekiem liek justies organizicijai vajadzigiem. Viend no aptaujas
jautdjumiem autore centds noskaidrot vai Sobrid abas agentiras darbinieki jiitas novértéti.

Aptaujas rezultati pardada (skat.6.att€lu), ka situdcija agentirds ir atdkiriga.
Pasvaldibas agentiird ,. X" 81% (17 cilvéki) jitas novértéti, bet 4 darbinieki atbild, ka jutas
daléji novértéti. Agentird .Y novértéti jitas 59 % darbinicku, licla dala aptaujito - 12
cilvéki organizicija nejiitas pictickami novértéti. Sis fakts, sprieZot péc teorijas, varétu
liecindt par to, ka darbinieki nav pietickami motivéti darbam. ka rezultata nav orientéti uz
sasniegumiem un darba efektivitates paaugstinaSanu. Lai par to pdrliecinatos, aptauja tika

iek|auts jautdjums par to vai darbinieki ir ieintereséti veikt dabu radosi un ar iniciativu.






6. attéls Attieksme pret novértéjumu (Autore)
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7.attéla ir redzams rezultats iepriek$ aprakstitajai un 6.attéla attélotai problémai - no
td, ka darbinicki organizicijda nejiitas pietickami novértéti pasliktinds darba efektivitite.
Analiz&jot datus, kuri sanemti no padvaldibas agentiras ,.Y" darbinickiem pieridas tas, ka
darbinieki, kuri nejtas pietickami novértéti nav ieintereséti stridit rado$i un ar lielu
iniciativu. No 29 pasvaldibas agentiiras ..Y" darbinickiem 8 atzist, ka drizak nav ieintereséti
veikt darbu radosi un ar iniciativu, bet 4 norada, ka nav ieintereséti veikt darbu radosi un ar
iniciativu. Tikai 7 cilveki norada, ka darbu ir ieintereséti veikt radodi un ar iniciativu, pargjie
noriida, ka drizik ir icintereséti. Péc autores domam tas, ka 41 % no aptaujitajicm
darbinickiem nestrddd pietickami radoSi un ar iniciativu un 35 % darbinicku pérliecinodi
nenorada vai strada radosi un ar iniciativu ir pietiekami liels raditajs, lai mekl&tu veidu ka to
novérst. Sie fakti apstiprina, ka darba izpildes novértéiana valsts parvalde ir Joti
nepiecieSama, lai paaugstindtu darba efektivitati. Dati liecina, ka paSvaldibas agentira , X"
situdcija ir daudz labaka un darbinieki strada ar lieldku atdevi.

Agentiird X" 67 % respondentu noriida, ka ir ieintereséti darbu veikt radosi un ar
iniciativu, tikai 7 darbinieki nordda, ka drizak ir ieintereséti, kd neieintereséti. Lai meklétu
izskaidrojumus tam kadé| dati abas organizacijas ir tik atSkirigi un izdaritu secindjumus darba

autore veiks dokumentu analizi.
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7. anéls leinteresétiba veikt darbu radosi ar iniciativu (Autore)
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Lai noskaidrotu kads ir abu agentiiru darbinieku viedoklis par to kadai vipuprat biitu
jabiit darba izpildes novértéSanai un vai ta vispar ir vajadziga aptauja tika ick|auts jautdjums —
~Kidai Jusuprat bitu jabit darba izpildes novértéSanai agentiird?”. Uz $o jautdjumu
respondenti atbildes var&ja sniegt izvélotie 5 no 13 dotajiem tbilzu variantiem un tos
sanumuréjot p&¢ nozimiguma no 1 lidz 5, kur 5 apzimé visnozimigiko un |
vismaznozimigako. Viend no dotajiem atbilzu variantiem tika dota iesp&ja ierakstit savu
atbildi, ko neviens respondents neizmantoja.

8.attéld redzams, ka 3aja jautdajuma abu agentiiru darbinicku viedok}i ir Joti lidzigi.
Vislieldkais punktu skaits (PA X" 58, bet PA )Y 76) tika pieskirts atbildei, kas noriida, ka
novértésanai ir jabat balstitai uz savstarp&jo komunikdciju — vaditdja tieSs kontakts ar
darbinieku, tadai, kas nodrodina izpratni par mérkiem, sadarbibu, vajadzibam, un
apmierindtibu ar darbu. Tad&adi darbinieki nordda, ka vipuprit novért@Sanai ir jabiit
savstarp&jam komunikacijas veidam, kura neatpemama sastivdala ir atgriezeniska saite, kas
apliecinds arf aptaujas 11 jautdjumd sniegtajds atbildés, kur darbinieki atkldj. ka vélas tikt
novértéti parrunu veidd (skat4.pielikumu). Sis atbildes apstiprina teorijd pausto, ka
novértéSanas procesa noveértéSanas sarunai ir jabit centralajam elementam. Darbinieki norada,
ka vé€las rast izpratni par darba uzdevumiem un mérkiem, ki ari vélas, lai darba devéjs biitu
informéts par vipu v&lmém.

Lielu punktu skaitu darbinieki abiis agentiirds darbinieki ir pieskirudi ari $adiem

atbilZu variantiem:






30

= darbinickam ir jdzina ki tas tick novértéts un ir jidod iespéja individudlai sarunai ar
organiziicijas direktoru par vértéSanas rezultitiem (PA X" 38, bet PA ,Y" 68)

= pamdcosai - tadai, kas darbiniekam noriida uz to, kas vipa darba biitu pilnveidojams un
uzlabojams (PA ., X" 41, bet PA )Y 66)

= objektivai (PA . X" 47, bet PA ..Y™ 63)

= stimulgjosai - labi padaritam darbam buitu jabit augstik novértétam (materials vai
nematerials labums) (PA X" 37, bet PA Y™ 46)

= ftai ir jabit noderigai gan darbiniekam, gan darba devéjam (PA X" 42, bet PA ,Y”
45)

Sis atbildes apstiprina to, ka darba izpildes novértSanai ir jabalstis uz savstarp&jo
sadarbibu, komunikiciju un godigumu. Darbinieki norida, ka vélas tikt godigi novértéti. Vini
vélas zindt, kas un ka tiks vértéts, un vélas bit inform@ti par novértésanas rezultitiem, lai biitu
iesp&jams pilnveidoties un uzlabot savu individualo veikumu. Tapat ari darbinieki vélétos, ka
darba izpildes novértésana biitu saistita ar atalgojuma sistému.

Tiek norddits, ka novért€Sanai ir jabit reguldrai ~ 1 reizi gada. Darba izpildes
novértéianai nav jabiit nosodosai.

Tikai viens darbinicks, kur§ strdda padvaldibas agentiird Y™ nordda, ka darba

izpildes novértéSanai organizacija nav jabut.
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8. attéls Darba izpildes novértéSana darbinieku skatijuma (Autore)

80

76

BPA"X"

WPA"Y"







32

Uz jawdjumu -, Kas Jisuprat galvenokart biitu javérté?”, kur tika doti pieci atbilZu
varianti, kas p&c to nozimiguma bija jasanumuré secigi no 1 lidz 5, kur 5 apzimé vissvarigiko,
bet |- mazsvarigiko darbinieku viedoklis agentiirds X' un ,.Y" bija atSkirigs.

-X" agentiiras darbinieki norada (skat.9.att€lu), ka galvenokant biitu javérté atticksme
pret darbu un organizaciju (99 punkti). Tas liecina par to, ka Sie cilveki jiitas piederigi
uzpémumam, augstu vérté iek3&jo Kkultiiru tradicijas, savstarpgjo sadarbibu un sava darba
kvalitdti. Gandriz tikpat nozimigi péc darbinicku domdm ir paréjie vértéSanas kritériji —
uzvediba, darba efektivitite, darba kvalitite, kompetences, prasmes un zind3anas.

~Y" agentiiras darbinieku visvairdk punktus deva atbilde, kas nordda, ka galvenokart
ir javerté darbiba un tas rezultata kvalitate (112 punkti), kas pats par sevi nordda uz to, ka

darbs ir jadara kvalitativi.

9. antéls Darbinieku skatijuma galvenokart biitu javérté (Autore)

112
99
100 4
87
80 :
60 = :
51 WPA"X"
mPA"Y"
40
20

0 kompetences, darblbasun  darbibas uzvediba  attieksme pret
prasmes, tasrezultdta  elektivitate darbuun
zindSanas kvalitate organizaciju

Analizgjot aptauja iegitos datus autore, bez ieprieks aprakstitd, noskaidroja, ka (skat.
4.pielikumu):
- Agentliras parsvard ir nodarbindtas sievietes,
- Lieldka dala darbinieku abas agentiirds ir jauni un vidéja vecuma cilvéki — no 18
lidz 40 gadiem agenttrd X" ir nodarbindti 14 cilvéki, bet agentiird .Y" 20

darbinieki. Pirmspensijas vecuma darbinieku organizacija ..X" nav. bet agentiri
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WY ir tikai 2 — tas nozimé, ka vismaz tuvikos 3 gadus no organizicijas dg|
vecuma nevarétu aiziet daudz darbinieku.

- Agentiirds strda picredzes bagats persondls. Tikai dazi darbinieki strada nepilnu
gadu: agentlird ,.X" — 5 darbinieki, bet agentird ,.Y" — 4.

- Parsvard visi nodarbindtie ir apmierindti ar savu darbu — agentfira ,, X" nav
neapmierinatu darbinieku, agenttird .Y 23 darbinieki ir apmierinati ar darbu 5
darbinieki drizak ir neapmierinati, bet | darbinieks ir neapmierinits ar savu darbu.
Péc autores domam 8is fakts liecina par to, ka agent@ird ,.Y" ir sliktaks iek$¢jais
klimats un darbiniekiem ir bail vai netiek dota iespgja par savim vélmém un
pretenzijam izrunaties ar direktoru — nenotiek atgriezeniska komunikacija, kas
visnota| nav labs raditajs.

- Abdis agentiirds gandriz visiem darbinickiem ir picticko3as zindSanas savu
piendakumu veikSanai. Tikai |1 darbinickam agentlird Y™ drizak ir nepietickoSas
ka pietickosas zinasanas. Salidzinot anketas atklajés, ka $is cilvéks agentiira strada
nepilnu gadu un vips norada, ka ir gatavs papildus macities, iesp&jams, ka vips to
ari dara.

- Gandriz visi darbinieki ir gatavi paaugstinat savu kvalifikaciju. Analizgjot anketas
redzams, ka gados jaundikie darbinicki visi grib paaugstiniit savas zinasanas, bet 2
darbinieki, kuri stradd agentlird ..Y" nordda, ka drizdk nevélas paaugstiniit savas
zinasanas ir: ldarbinieks vecuma no 41 lidz 60; 2.darbiniekam ir vairdk par 61
gadu.

- Abu agentiiru darbinieki uzskata, ka vinu darba veikums organizicijai ir nozZimigs.
Tas norada uz to, ka darbinieki izprot organizicijas struktiiru, apzinds sava darba
nozimigumu kopé&ja mérka sasniegSana un atbildibu, kas ar to ir saistita.

- Agentiiras netiek veikta formdla darba izpildes novértéSana, bet ki rada aptauja
notick neformala darbinieku vértésana, kas, ka parada teorija ir subjektivs

vertgjums. Pret ko iebilst ari pasi darbinieki, ko apstiprina ar7 6. un 8.attels.

5.2. Dokumentu analize

Pétijuma laika darba autore veica dokumentu analizi, lai uzzinatu kadas personala

vadibas funkcijas tiek veiktas abds agentlirdas un, kas biitu japilnveido vai jamaina, lai
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agentiiras biitu iesp&jams ieviest darba izpildes novértéSanu. Autore pétija vai abu iestiZu
darbinieki var tikt novértéti péc viena kompetenéu modela.

- lesdkuma, lai rastu priek3statu par to ka tiek organizéts darbs abas agentiras,
autore analiz&ja abu agentiiru nolikumus un struktiiru:

Abas agentlirdas ir hierarhiska struktira. Lai agentiiras sp@u sasniegt savus
nospraustos mérkus, to darbinicki ir apkopoti strukturdlds apak$vienibas, atbilstosi
veicamajdm funkcijdm (skat.l. un 2.pielikumu). lzveidotds struktiiras nodroSina, ka katra
struktiiras apaks$vieniba ir atbildiga par savu funkciju izpildi. Darbi nodalu ietvaros ir sadalft,
kas nodroSina iesp&ju kvalitativi pildit savus darba piendkumus, celot darba raZigumu un
kvalitati, ka arf veicinot X" agentiiras pejpu. Padvaldibas agentiira ,,Y™ ir apstiprinati nodalu
nolikumi, kuros ir noteiktas nodalas funkcijas, uzdevumi, nodalas struktiira, kompetence un
darba organizacija. Agentira X" 8idu nolikumu nav, bet péc autores domam tos biitu

nepiecieSams izveidot,

- Lai vairak uzzinatu par personilu, iepemamajiem amatiem, veicamajiem
uzdevumiem un organiziciju mérkiem autore analizéja amatu sarakstus un agentiiru
nolikumus,

Autore secindja, ka agentiirds ir atSkirigs darbinieku skaits — X" agentiird ir
nodarbindti 22 darbinieki, bet ..Y" agentiira 39 darbinieki.

Analizéjot agentiiru amatu sarakstus (skat. 1.tabulu) un to funkcijas, redzams, ka licla
dala amatu abas agentiirds ir vienadi vai lidzigi, Tas liccina par to, ka agentiirds biitu lietderigi
ieviest vienotu darba izpildes novértéSanas sistému, defingjot kompetences un to ricibas
raditdjus dazidam amatu grupdm, ki tas tiek darits jaunaja MK noteikumu projekta
~Noteikumi par valsts tiedds pérvaldes iestadés nodarbindto darba izpildes novérnélanu™.
Tadejadi abas agentiiras nodarbindto kompetences tiktu vértétas atbilstigi amata kompetencu
modeja prasibam. Autore secina, ka abas agentiiras ir daudz vienadu un lidzigu amatu, bet
agentiru mérki un funkcijas ir |oti atSkirigas. Tas nordada uz to, ka veidojot kompetencu
modejus amatu grupdm ir |oti svarigi, lai tie bitu elastigi. lzstridatajiem kompetencu
modeliem. kuros ir iestrdddtas visdim amatu grupam kopigi vértéjamas kompetences, ir
jasniedz iespéja katrai organizicijai p€c nepiecieSlamibas tos papildindt ar papildus
kompetencém, kas atkariba no katras agentiiras specifikas tam ir nozimigas. Pieméram,
automobiju vaditajam ,Y" agentiirda ka papildus kompetences biitu javérté socialds

kompetences (saskarsmes prasme, izpratne, prasme organizét dialogu), bet X agentiird ledus
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masinas vaditdjam, kas ir lidzigs amats socialas kompetences nav tik nozimigas, ki

profesionilds kompetences (sp&ja apgiit radikilas jaunas iemanas, paskritika).

1. tabula. Amatu salidzinajums pasvaldibas agentira ‘X" un ., Y" (Autore)

Amati Pasvaldibas agentiira , X" PaSvaldibas agentiira ,Y”
Direktors Direktors
Direktora vietnieks Direktora vietnicks
Vienadie amati Vecakais gramatvedis Vecikais gramatvedis
Lietvedis Lietvedis
Apkopéjs Apkopéjs
Virtuves vaditdjs Nodalas vaditajs
Lidzigie amati Administrators Kancelejas parzinis
Kasieris Gramatvedis
Ledus masinas vaditajs Automobila vaditajs
Viesmilis Jurists
Pavirs Datu ievadiSanas operators
Pavira paligs Sociild darba specialists
Atskirigie amati Mehanikis Socialais darbinieks
Socidlais pedagogs
Apripétajs
Psihologs

Analizgjot abu agentliru amatu sarakstus un MK noteikumu projekta , Noteikumi par

valsts tieSds parvaldes iestadés nodarbindto darba izpildes noverteSanu™ pielikuma

Kompeten¢u vardnica™ izstridatos kompetenéu mode|u paraugus, autore parliecinajas, ka

pasvaldibu agentiiris péc tiem biitu iesp&jams veikt kompetenéu novértésanu. MK noteikumi

norida, ka amati tiek iedaliti piecds amatu grupas, kurds tiek apvienoti amati, kuru veik$anai

ir nepiecieSamas lidzigas kompetences, jo tos vieno lidzigi piendkumi un lomas iestadg.

Autore analiz€jot amatus agentlirds, amatu grupu paraugus un amatu grupu kompetencéu

paraugmodefus izveidoja tabulu, kurd esosic amati abas agentiras tiek sadaliti pa MK

noteikumos noriditajdm amatu grupam ar tam raksturigajim pamata kompetencém. Noriditas

kompetences (skat.2.tabulu) ir tikai orient&josas un tas katrs vaditijs var papildindt vai mainit

p&c saviem ieskatiem, tds pieldgojot organiziciju mérkiem un funkcijam.
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Tabulas izstrides laika autore secindija, ka péc noteikumu projekta parauga stradat ir
vienkdrsi un cilvékam, kur$ izstridis kompetenéu modejus biis viegli tos veidot. lestides
Iiment ir jdizvérté katra amata funkcijas un galvenie darba pienakumus un atbilstigi tiem
jaierindo amats attiecigaja amatu grupd. MK noteikumu paraugd tiek minéti amati, kuri

visbiezak ietilpst attiecigajd amatu grupd, bet tas nav strikti noteikts. Amatus var ierindot taja

amatu grupd, kurd, spricZot p&c attiecigd amata pienakumiem un lomam tie ietilpst.

2. tabula. Agentiiras X" un . Y" eso$o amatu sadalijums pa amatu grupam (Autore)

Amata grupa un tis PA X" amati PA .Y” amati | Kompetences
raksturojums nosaukums
Atbalsta funkciju veicéji | Lietvedis Lietvedis 1. Komunikicija
Amati, kuru piendkumos ietilpst | Kasieris Gramatvedis 2. Orientécija uz klientu
lestades darbibas Administrators | Datu 3. Darbs komanda
nodrosinasana un atbalsta ey 3 A
sniegsana pamatfunkciju Viesmilis ievadiSanas | 4. Iniciativa
specialistiem. Automobila operators 5. Planosana un
vaditajs Automobila organizéSana
Pavirs vaditijs 6. Riipes par kartibu,
Apripétajs precizitati un kvalitati
Psihologs
Fiziska un kvalificéa Apkopgjs Apkopgjs 1. Darbs komanda
darba veicgji Pavara paligs 2. Atsauciba
Mehanikis 3. Patstaviba
4. Ripes par Krtibu,
precizititi un kvalitati
Politikas ieviesgji Vecikais Kancelejas I. Komunikicija
Amati, kuru pieniakumos ir gramatvedis pirzinis 2. Orientacija uz klientu
valsts politikas istenosana Vecikais 3. Attiecibu veidosana
duadis nozares gramatvedis un uzturésana
Sociala darba 4. Darbs komanda
specialists 5. Analitiska domasana
Socidlais 6. Planosana un
pedagogs organizédana
Socidlais 7. Orientacija uz
darbinieks rezultitu sasniegSanu
Politikas planotaji Jurists 1. Komunikicija
Amatt, kuru veleéii zstradi 2. Darbs komandi
tiesibu aktus un politikas 3. Konceptuila
planosanas dokumentus vai doiiiktana
kontrolé valsts amatpersonas
vai politikus politikas 4. Analitiska domasana
dokumentu izstrédes vai 5. Radosa domasana un
apstradasanas gaitd, tadéjadi novatorisms
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veidojot valsis politiku daadas 6. Orientécija uz attistibu
hoadrés. 7. Planosana un
organizésana
Vaditaji Augstaka Direktors Direktors . Attiecibu veidosana
Kompetencu | [imena Direktora Direktora un uzturésana
modeli veido | v ditjs — vietnieks vietnieks . Spéja pienemt
altieoigds festazu vadiedji IEmumus un
e un to vietnieki . >
grupas uzpemties atbildibu
kompetencém . Orientécija uz attistibu
plevienojot . Orientécija uz
vaditgju rezultitu sasniegdanu
:;Z f:;:.ms . Komandas vadisana
vadlhas . Parmaigu vadisana
funkeifas . Strat@giskais
limenim I'CdZéj ums
. Organizicijas vértibu
apzinalanas
Zemaka Virtuves vaditajs | Nodalas . Planosana un
limena vaditdjs organizéSana
vaditdjs - . Komandas vadiana
vada zemika . Darbinieku
s,‘il':':fz‘x;nflenﬂm oVERR
attistiSana
. Rezultatu sasniegsana
. Organizicijas vértibu
apzinasands

Pétijuma laikd, lai uzzinatu vairak, kidas persondla vadibas funkcijas un cik

kvalitativi 1ds tiek veiktas ab@s agentiirds, autore analizéja publiskos gada pdrskatus.
rikojumus, personillietas, atskaites. atvalindjumu grafikus, darba grafikus un darba ligumus.
Rezultata autore secindja, ka situacija abas organizacijas ir |oti lidziga - tas ir neliclas
organizdcijas, kurds personala dalas darbu stingri ietekmé direktori, lemjot par personila
piepem3anu darbd vai atlaiSanu un citiem ar persondla organiziciju saistitiem jautdjumiem.
Abids agentlirdis nav personila vaditiju un netick veikta darba izpildes novértédana,
Stratégiskds persondla vadibas funkcijas abas agentiirds veic to direktori. bet operacionilo
vadibu — lietvedes. Personala taktisko vadibu veic gan direktori, gan lietvedes. Darbiniekiem,
kuri pilda personala vaditaja pienakumus nav atbilstigas zinaSanas, ka ari ir |oti saspringts
darba grafiks.






38

Dokumentu analize atklaj, ka abas agentiirds ikdienas darbi labi tick veiktas personila
operacionilis vadibas funkcijas:

a)  Visiem darbiniekiem ir noslégti darba ligumi. Tie ir savstarpéji parakstiti un
apzimogoti. Viens eksemplars glabdjas pie darba devéja, bet otrs tiek atdots darbiniekam.

b)  Abas agentiras tiek veikta darba laika uzskaite un administrésana. Agentiiru
darbiniekiem ir atSkirigs darba laiks, kas tiek noteikts darba liguma. Dajai darbinieku tiek
noteikts normals darba laiks — 40 stundas ned@|a, dajai nepilns darba laiks, kur savstarpéji
abas puses vienojas par stundu skaitu nedé|d, bet dalai darbinieku tiek noteikts summétais
darba laiks, kur$ tick koordinéts péc grafika, kuru persondla dala sastdda katram ménesim un
novieto darbiniekiem pieejama vieta,

¢) Tiek veidoti atvalindjumu grafiki un koordinéta atvalindjumu pieskirSanas
kirtiba. Analiz&jot atvalindjumu grafiku ., X" agentiird darba autore atklaja, ka darbinickiem ar
rikojumu tick pieskirtas papildus atvalindgjuma dienas. Kopuma visiem darbiniekiem gada var
tikt pieSkirtas 5 papildus atvalindjuma dienas - par labu darbu, par papildus piendkumu
veikSanu (kas tiek darits bez papildus samaksas) un par ipasiem sasniegumiem darba. Péc §is
informécijas autore secina, ka tadgadi darba devéjs stimulé darbinickus. Novértésana
nenotiek formili, bet neformdli ~ to veic direktors. Neformdla novértésana, péc autores
domdm var stimulét darbinickus, bet ne vienmér td ir godiga, jo td netick veikta péc
noteiktiem kritérijiem un iesp&jams, ka direktors ne vienmér visu pamana, vai daZreiz vadis
péc savam personigam izjutam, ko iesp&jams rada savstarpéjas simpdtijas vai antipatijas.

d)  Abu agentiiru darbinicki sagatavo un sniedz informdciju dazadam valsts
institicijam (Valsts iep€mumu dienests, Nodarbinatibas valsts agentiira, Valsts Socidlas
apdroSinasanas agentiira, Valsts ugunsdzésibas un glibsanas dienests, Latvenergo, Pirtikas un
veterindrais dienests).

¢)  Agentlirds tick sagatavoti un koordinéti dazadi rikojumi - par darbinicka
pienemsanu darba, par darbinieka parcel$anu, par darbinieka atalgojuma izmaipam, par
atvalindjuma pieskirSanu, par macibu atvalinajumu, par sodiem, par atbrivosanu no darba, par
komand@jumiem, par darba laika izmaipiim, par darba attiecibu izbeigSanu u.c.

f)  Padvaldibas agentdrd X" labi tick uzturéta un pilnveidota icksgja
komunikicija. Darbinieku vélmju izzindSanai organizicija ir izveidota klade, kurd darbinieki
var ierakstit savas v€lmes un siidzibas. Kladi lietvede regulan parlasa un rikojas atbilstosi
situdcijai. Agentiird .. Y™ komunikacija notiek parsvard ar e-pasta starpniecibu un sapulcés, kas
péc autores domam ir nepietickami, jo tur informdcija visbiezak tiek nodota tikai viend

virziena — no augsas uz leju.
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Personiila taktiskas vadibas funkcijas agentiirds tick veiktas dal&ji. Dalgji tiek veikta
persondla apmdciba, kam par pamatu vairdk tiek pemtas darbinicku vEélmes nevis
nepiecieSamiba. Autore uzskata, ka kvalitativa darbinicku apmaciba var tikt veikta tikai
saistiba ar darba izpildes novér&3anu, kas 3obrid netick veikta neviend no pétitajam
agentiiram,

Personila stratégisko vadibu abas agentiirds veic to direktori, Autore secina, ka
persondla atlasi apgriitina tas, ka amatiem nav noteiktas darba veik8anai nepiecicSamis
kompetences, lai blitu iesp&jams noteikt vai darbinieks atbilst amatam. Agentird ..Y"™ par
galveno kritériju péc ki tiek vértéti amata kandidati tiek noteikta izglitiba, kas péc autores
domam ir nepietickami, lai izvértétu vai jaunais kandidats amatam ir piemérots.

Autore secina, ka pardomiita un labi vadita personila atlase un novértéSana bitiski
ietekmé uzpémuma pandkumus un to nodroSina ar profesioniliem darbinickiem. Autore
novéroja, ka pasvaldibas agentiird ,, X" visiem amata kandidatiem, tiek izsiititas atteikumu
véstules, bet agentiird ,.Y™ atteikumu véstules netiek nosiititas. Padvaldibas agenttra .. X" labi
tieck veikta personala planoSana un parmaipu vadiba. Parmaipu vadiba tiek istenota ari
agentiird ,.Y™. Abu agentiiru direktoriem ir skaidrs redz&jums par potencidlajam darba vietam

vismaz viena gada ietvaros,

Aptaujas rezultdta autore noskaidroja, ka ,.Y" agentiira 25 % no aptaujatajiem tikai
dal@ji parzina savus darba piendkumus. Lai noskaidrotu, kadi tam varétu biit iemesli darba
autore analizeja amatu aprakstus, kas ir biitiska darba izpildes novértésanas sastavdala, ka
rezultita tika atklatas Sadas nepilnibas:

- abis agentiirds visiem darbiniekiem nav izstriidati amatu apraksti,
- esoSie amatu apraksti ir nepilnigi.

Analizgjot teorétisko literatiiru netick noradits, kadai informacijai obligati batu jabiit
atspogulotai amatu aprakstos, bet tiek noradits, ka amatu aprakstos svarigi ir noradit galvenos
darba piendkumus un kompetences. Ari péc autores domam, veidojot amata aprakstus, lielaka
vériba biitu japieveérs darba piendkumu un kompetentu sadalam, kas ki redzams 3.tabuld, kur
tick noradits kiidas sadalas abas agentiirds tiek icklautas amatu aprakstos, ir Joti nepilnigas vai

nav minétas vispar,
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3. tabula. Amatu aprakstu sadalas pasvaldibas agentiirad 'X" un Y™ (Autore)

Amatu aprakstu sadalas | PaSvaldibas agentiira X" | Padvaldibas agentiira ,Y"

Amata nosaukums Ir Ir

Amata kods Nav Ir

Uznémuma struktiirvieniba, | Nav Ir

nodala

Pak]autibas hierarhija Nav Ir

Sadarbiba Nav Ir

Galvenie darba pienakumi Ir (dal&ji) Ir, teksts: Veikt nodalas
nolikuma noteiktos

uzdevumus un nodrosinat

taja minéto funkciju izpildi.
Amata piendkuma izpildei Nav Nav
nepiecieSamas kompetences
NepiecieSamas papildu Nav Nav
kompetences
Atbildiba Ir Ir
Pilnvaras un tiesibas Ir Ir
Paraksti Ir Ir

Pasvaldibas agentiird Y™, sadald ,.Galvenie darba piendkumi™, visiem esosajiem
amata aprakstiem ir rakstits: , veikt nodajas nolikuma noteiktos uzdevumus un nodro8init taja
minto funkeiju izpildi”, Tas ir nepietickami, lai darbinieks izprastu kiidi ir vipa darba
piendkumi, jo nodalas nolikuma tiek nordditi visas nodalas galvenie darba pienakumi, nevis
katra darbinicka pienakumi. Autore uzskata, ka amata aprakstam Sads ieraksts neder, jo 3aja
sadald ir |oti svarigi uzsvért bitiskikas detajas. Saja sadalds ir janorida galvenie piendkumi,
kas darbinickam ir javeic un kuri tiks vértéti veicot darba izpildes novértéSanu. Tapat ir
jAnordda nepiecieSamas kompetences, Kas ir nepiecieSamas darba izpildei un, kas tiks vértétas.
Tie$i &is divas sadalas ari var biit par pamatu darbinieka atlaiSanai gadijuma ja darbinieks
neatbilst minétajam prasibam un atalgojuma palielinaSanai vai dazadu labumu pieSkirSanai ja
darbinieks |oti labi veic savus darba pienakumus un parada izcilus darba sasniegumus.

Darba autore uzskata, ka abds agentlirds nav iesp&jams veikt darba izpildes
novértédanu pirms nav sakirtoti amatu apraksti — galvenokért darba piendkumu un
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kompetentu sadalas. Kompetencu sadala, péc autores domam, bitu jadala divas dalas:
nepiccieSamids pamata kompetences un nepieciedamds papildu kompetences. Sadald
nepiecieSamias pamata kompetences automatiski var@tu tikt ierakstitas kompetences, kuras ir
ieklautas izstradataja amatu kompetenéu modeli, kas visiem vienas grupas amatiem visas
padvaldibas agentliras biitu vienadas, bet papildus kompetences biitu atSkirigas katrai
agentiirai péc nepiecieSamibas. Kompetentu norddisana ir Joti svariga, jo ta darbinickam
nordda un skaidro ki darbs ir jadara — ar kiiddm prasmém un kada veida jarikojas. Lai amatu
apraksts nebiitu parik sarezgits un griti uztverams, taja blitu nepiecieSams noradit vért&jamo
kompetenéu nosaukumus, bet papildus tam biitu vélams izveidot kompetentu katalogu, kura
biitu aprakstitas visas kompetences. Aprakstot kompetences, biitu janorada kompetences
nosaukums, definicija un jaraksturo ricibas raditaji 5 limegu vért€jumu skald. Tadejadi
darbinicks varétu saprast ko nozimé vért&jums ,.Jabi” un, kas bitu jadara, lai tiktu novértéts uz
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SVID analize un taja apkopota informéacija agentiiras var kalpot ka noderigs instruments
veicot dazadu situaciju analizi un piepemot svarigus Iémumus. Apkopotd informacija ir viegli
lasima un nordda uz to ka pilnveidot personala vadibas funkciju uzpildi un to kvalitati abis
agentiiriis. Ta var biit nozimiga veicot agentiiru reorganiziciju vai gluZi pretéji - to paplasinot, jo
norada uz priekSrociba, un problémam ar kurdm var nikties saskarties.
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Secindjumi

Kvalitativa un objektiva darba izpildes novértésana ir ieguvums gan darba devéjam, gan darba
pémé&jam. Darba izpildes novértéSanai ir jabdt vienai no bitiskakajam persondla vadibas
funkcijm, kas palidz uzlabot darbinieku individudlo darba sniegumu un paaugstinit vigu
ieguldijumu darba.

Personala noverteSanai agentiirds ir jabut ilgstosam, nepartrauktam un cikliskam procesam,
kas tick veikts ar noteiktu mérki — tai ir jauzlabo darbinieku individudlais sniegums un jace|
kop&ja darba efektivitate. Novértésana var bit veiksmiga tikai tad ja ta tick novesta lidz
galam. Darbinickam ir jazina vadibas vért&ums. NovértéSanai ir jabiit savstarp&am
komunikacijas veidam, novertéSanas sarunai un atgriezeniskajai saitei jabit darba izpildes
novértésanas centralajam elementam.

Lai novértéSana padvaldibas agentiiras biitu veiksmiga, ir jazina, kas tiks vértéts. Darba
izpildes kritériji padvaldibu agentiirds ir: mérku sasniegSanas vért&jums (darba rezultats),
amata piendkumu izpilde, profesionilis kvalifikicijas vértéjums un kompetencu vért&jums.
Darba izpildes novértéanai jabit planotai un pardomdtai darbibai. kas prasa lielu
sagatavosanos. Persondla novértiéSanu var veikt tikai tad, kad ir sakirtotas darbibas, kas ir
saistitas ar persondla vadiSanu, kd tas tiek norddits darbibu plana nepilnibu novérSanai
(skat.5.pielikumu).

levieSot formdlu darba izpildes novértéSanu agentiirds, biitu iespgjams izveidot kvalitativu
darbinicku macibu sistému un biitu iesp&jams uzlabot darbinicku atlases procesu, kas bitiski
ietekmétu agentiiru pandkumus. uzlabotu darbinieku darba sniegumu un motivaciju.

Pétitajas paSvaldibas agentiras nav persondla vaditaju. Stratégiskds persondla vadibas
funkcijas abas agentiirds veic to direktori, bet operaciondlo vadibu — lietvedes. Personila
taktisko vadibu veic gan direktori, gan lietvedes. Operaciondlis personila vadiba funkcijas
abas agentiirds tick veiktas labi, bet taktisko un strai®gisko vadibas funkciju izpildé ir
nepiecieSami uzlabojumi.

Agentiira .. X" tiek veikta neformala darba izpildes novértésana, agentiird .Y darba izpildes
novértédana netiek vértéta. Neformala noveriédana var stimul@t darbiniekus, bet ne ilglaicigi,
jo nav skaidri saprotami un izvért&ami vértéSanas standarti, kas var radit konfliktus un
SkelSanos darbinicku starpi.

Abds pétitajis agentirds ir daudz vienddu un lidzigu amatu, bet agentiiru mérki un funkcijas ir
atSkirigas. Tas nordda uz to. ka amatus (amatu grupas) agentliras biitu iespéjams veériét péc

viena kompetentu modela ar noteikumu, ka tie ir elastigi un tos var pielagot atbilstigi
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agentliru specifikai un vajadzibam. Par pamatu kompetentu modeliem dazadam amatu
grupam bitu iespgjams nemt MK noteikumu projekta izstradatos kompetenéu modelus, kas ir
orient&josi un norida kddas kompetences visbiezak ir nepiecieSamas dazidam amatu grupam.
Tie ir elastigi, viegli piclagojami un péc tiem ir viegli stradat.

9.  Kompetentu novértéSana ir saistita gan ar persondla atlasi, gan ari ar eso$d personila
novériésanu, Kompetences rund par sasniegumiem, standartiem un darba rezultatiem. Lai
vértétu vertét kompetences, ir jaizstrada vértésanas kritériji un kompetencu apraksti dalijuma
pa limepiem, kas nordda uz izcilu vai vaju darba izpildi, Kompetentu aprakstiem ir jdinformé
darbinicki par vélamo un nevélamo ricibu darba izpildes procesa.

10. Kompetenéu modelis ir personibu raksturojoss faktoru kopums, kas nepiecieS8ams noteiktam
amatam (amatu grupai), lai labi pilditu savus amata piendkumus. Amatu kompetencu modeli
ir jaick]auj tikai visbiitiskakas (svarigakas) kompetences. Agentlirds visi amati nevar tikt
vertéti pée viena kompetenéu mode|a. Amati ir jadala pa amatu grupam, un katrai amatu
grupai ir jaizstradd savs kompetenéu modelis. Lai vértéSana biitu vienlidziga visiem vienas
amatu grupas amatiem, vienas iestddes viend struktiirvienibd javért¢é vienads kompetencu
modelis.

11.  Veicot darba izpildes novértgsanu péc MK noteikumu projekta, biitu iespgjams ietaupit laika
un naudas resursus jaunas novértéanas sistémas un kompetenéu mode|u izveidei un darba
izpildes novértédanu biitu iesp&jams sasaistit ar darba samaksu, kas agentiirds ir noteikta ar

Valsts un padvaldibu institiiciju amatpersonu un darbinieku atlidzibas likumu.

Pétijuma gaitd apstiprindjds pétnieciskais jautajums — vienadu amatu vértésana dazadas

pasvaldibas agentiiras var notikt, izmantojot vienu kompetentu modeli.
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PrieksSlikumi

Pasvaldibu agentiiras ir jaievie$ formala darba izpildes novértésana, kura tiek veikta péc
noteiktiem standartiem un visiem labi saprotamiem nosacfjumiem. Darba izpildes
novértésanai ir jabit taisnigai un stimul&josai, Tai ir javeicina darbiniekos vélme stradat
radoSi un ar maksimdlu atdevi.

Lai paaugstindtu darba sasniegumus, ir jace| darbinieku motivécija - jisasaista darba izpildes
novértésana ar darba samaksu, prémijam un citiem labumiem. Darba vaditdjiem ir jaizmanto
darbinieku ceribas un atticksme pret darbu. Novérté3anas procesa ir jaizzina darbinieku
potencidls un japalidz tas Tstenot - tas uzlabos darbinieku individudlo sniegumu.

Lai ieviestu darba izpildes novértélanu, direktoram ir jabit gatavam sadarboties ar
darbiniekiem un ar tiem komunicét. levieSot darba izpildes novértéSanu svarigi ir ne vien
noteikt uzdevumus, bet ir jablit gataviem tos izskaidrot un parrunat, uzklausit iebildumus un
pretenzijas. Darbiniekiem ir jaizskaidro agentiiru mérki un kopigi javienojas par to ko un ka
darbinieki var darit, lai stenotu organizacijas mérkus un tani pat laika tie varétu istenotu savas
vélmes un vajadzibas, Darbinickiem ir jadara zinami vértéSanas rezultdti, jauzklausa to
viedoklis un kopigi jdvienojas par turpmiko darbibu.

Darba izpildes noveértéSanai ir jabiit tadai, kas |auj darbiniekiem augt, pilnveidoties un
sasniegt savu augstako potencialu. Lai to pandktu ir jaizstrada vértéSanas kritériji un
kompetencu apraksti dalijuma pa limepiem, kas norada uz izcilu vai vaju darba izpildi.
VértéSanai ir jinotick 5 limepu skald, ki tas tiek norddits MK noteikumu projekta. Katrai
kompetencei ir jabat aprakstitai pa ITmepiem, lai darbinicks saprastu. kas un ki tam
nepiecieSams veikt, lai paaugstindtu savus profesiondlo sniegumu.

NovértéSanai ir jabot cikliskam procesam. Pirms tds uzsaksanas darba dev&jam ir jabit
parliecinatam, ka sp€s to novest lidz galam, Darba izpildes novértésanas procesam ir
jasagatavojas, ir jaapmaca darbinieki, kas veiks novértésanu un jainformé darbinieki par tas
ievieSanu. Svarigi ir panikt, ka darbinicki atbalsta novértéSanas procesu un ir gatavi taja
iesaistities. To var pandkt tikai tad, ja darbinieki redz redlus ieguvumus no darba izpildes
novertésanas.

Pirms darba izpildes novértésanas ievieSanas visiem agentiiru darbiniekiem ir jaizveido amatu
apraksti, Amatu apraksia ir janorada amata pienakumi, kompetenéu un papildus kompetencu
nosaukumi, Jaizstridda ir ari Kompetenéu apraksti, kuros tiek aprakstitas kompetences.

leteicams agentirdm stiddt péc MK noteikumu projekta un izmantot jau izstradato
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kompetenc¢u aprakstu, kas ir japarskata un ja nepiecieSams jaievie$ vajadzigas korekcijas.
Pirms darba izpildes novért&€sanas ir javeic darbibas, kas tick min&tas 5.pielikuma,

Agentliram par pamatu ieteicams pemt noteikumu projekta izstradatos kompetentu modejus.
Tadgjadi esoSie amati ir jasadala par amatu grupim un janorida tiem nepiecieSamas
kompetences, ki darba autore to ir veikusi 2.tabuld. Esodas kompetences, kas tiek noriditas
katrai amatu grupai nepiecieSams pdrskatit un ja nepiccicSams papildindt un mainit péc
agentiiras vajadzibam. Veért¢jamo kompetenéu skaits ir atkarigs no vértéjama amata -
kompetenéu modeli vélams ieklaut 3 Iidz 10 svarigakas kompetences. Visiem vienas amatu
grupas amatiem, vienas iestades viena struktiirvieniba javerté vienids kompetenéu modelis.
Darba izpildes novért&Sana ir jasasaista ar micibu sistému, Tai ir jinordda uz micibu
nepiecieSamibu un laika gaitd ir jdanaliz€ kddas macibas ir nepiecieS$amas un cik tds ir
lietderigas, vai tas uzlabo darba rezultitus.

Darba izpildes novértésanai ir jaatvieglo un jauzlabo personala atlases process, jo izvéloties
kandidatu jaunajam amatam ir zindmas amata kompetences, kas tiek vértétas, ir minétas darba
aprakstos un aprakstitas kompetenéu aprakstos, tddejadi ir vieglak piesaistit organizicijai
atbilstodiko darbinicku,
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pielikums .Padvaldibas agentiiras ., X" struktiira” (uz 1 Ip.)

pielikums ,.Padvaldibas agentiiras ,, Y struktiira” (uz 1 Ip.)

pielikums , Aptaujas anketa organizacijas darbinickiem™ (uz 3 Ip.)

pielikums , Aptauja iegiito datu apkopojums™ (uz 3 Ip.)

pielikums , Darbibas plins nepilnibu novérSanai pasvaldibas agentiirds™ (uz 3 Ip.)
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3. pielikums Aptaujas anketa organizacijas darbiniekiem

Cienijamais respondent!

Esmu Rigas pedagogijas un izglitibas vadibas akadémijas programmas ,Personala
vadiba” 4.kursa studente Aiga Priede.
Liizu Jis sniegt atbildes uz anketas jautdjumiem un Jisuprat pareizo atbildi atzimét ar

0wk

Aptauja ir anonima, un taj iegiitic dati tiks izmantoti, lai sava bakalaura darba ietvaros
apzinatu, kada darbinicku novértésanas metode agentiird biitu vispiemérotika.

1. Jus agentiird stradajat:
| nepilnu gadu
' no 1 lidz 2 gadiem
| no 2 lidz 5 gadiem
| vairik ki 5 gadus

2. Vai Jus esat apmierinats ar savu darbu?
LI ja
|| drizak ja
| drizak né
] ne

3. Ka Jis pirzinit savus darba uzdevumus:
L |oti labi
L labi
L dalgji
. slikti

4. Vai Jusuprat Jisu zindSanas un prasmes ir pietickosas, lai veiktu savus darba
pienakumus?
[1ja
| drizak ja
_ drizak né
| né

5. Vai Jus esat gatavs micities, paaugstindt savu kvalifikaciju?
Llja
| drizik ja
| drizak né
_| n&, man nav tidas v&élmes un nav tam laika
_| n&, man tas nav nepiecieSams
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6. Cik nozimigs organizicijai péc Jisu domam ir Jisu darba veikums?

|oti nozimigs
nozimigs

| maznozimigs

nenozimigs

7. Vai Jus, ka darbinicks, organizicija jiitaties noveértéts?
! ja. |oti
Ll ja

dalgji

! né

8. Vai Jiis esat ieintereséts veikt darbu rado8i, ar iniciativu?
L] ja

L

drizak ja
driziik né

| né

9. Vai Jusu darbs, ta kvalitate un razigums tiek vértéts?

I
L]
‘,

ja

ne
nezinu

10. Kadai Jisuprat batu jabut darba novértéSanas metodei agentiird? (lidzu izvéléties 5
Jasupriit svarigikas atbildes un tds secigi sanumurgjiet péc nozimiguma no 1 lidz 5, kur 5
apzimé visnozimigdko un | vismaznozimigako)

objektivai

direktora subjektivam vélgjumam
reguldrai, | reizi gada

reguldrai, biezak ka 1 reizi gada
nereguldrai

pamdcosai - tadai, kas darbiniekam nordda uz to, kas vina darba biitu pilnveidojams un
uzlabojams

stimul&jodai - labi padaritam darbam bitu jabiit augstdk novértétam (materidls vai
nematerials labums)

nosodosai

tai ir jabat noderigai gan darbinickam, gan darba devéjam

darbinickam ir jdzina Ka tas tiek novértéts un ir jadod iespéja individudlai sarunai ar
organizdcijas direktoru par vértéSanas rezultitiem

balstitai uz savstarp&jo komunikaciju — vaditija tie$s kontakts ar darbinieku, tadai, kas
nodroina izpratni par mérkiem, sadarbibu, vajadzibam, un apmierinatibu ar darbu
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------------------------------------------------------------------------------------------------------

= novériélanas sistemai agenlura nav jabiit - amme]gt §o atl_nldgg gmmg lgpﬂgbg

minétie §3 jautdjuma laucini nav jaaizpil
ligums atbildét

11. Jis vélétos, lai Jasu darbs tiktu novértéts:
" | veicot aptauju
" parrunu veida
| ar anketas palidzibu
_| ar novéroSanas metodi

12. Jasuprat galvenokart biitu javérte (ladzu sakartot atbildes, lodzipos secigi sanumuréjot no
1 lidz 5, kur 5 apzimé vissvarigiko, bet 1- mazsvarigiko):

| Kompetences, prasmes, zini$anas

L darbiba un tas rezultita kvalitate

| darbibas efektivitate

| uzvediba

. attieksme pret darbu un organiziciju

13. Jas esat:
| nodalas vaditajs
" administricijas darbinicks
| apkalpojosais personals

14. Jasu dzimums:
| sieviete
L virietis

15. Jasu vecums:
L 18-30
L 31-40
L 41-60
61 un veciks

Paldies par atsaucibu!
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4. pielikums Aptauja iegiito datu apkopojums

PA | PA
1. Agentara nostradatais laiks el Bt o
nepilnu gadu 5 4
no 1 lidz 2 gadiem 3 7
no 2 lidz 5 gadiem 10 12
vairak ka 5 gadus 3 6
2. Apmierinatiba ar darbu
ja 15| 11
drizak ja 6 12
drizak né 5
né 1
3. Ka personals parzina savus darba piendkumus
Joti labi 14 9
labi 7 12
daléji 8
slikti
4. Vai darba veiksanai ir pietieko$as prasmes un zina$anas
ja 13| 15
drizak ja 8| 13
drizak né 2|
né
5. Vai darbinieki ir gatavi macities un paaugstinat savu kvalifikaciju
ja 19| 22
drizak ja 2 5
drizak né 2
né, man nav tadas vélmes
né, man tas nav nepieciesams
6. Cik nozimigs organizacijai péc darbinieku domam ir vinu darba veikums
loti nozimigs 10 12
NOZIMIgs 11 13
maznozimigs 4
nenozimigs
7. Vai darbinieki organizacija jutas novértéti
ja, |oti 6 7
ja 11 10
daléji 4 9
né 3
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8. Vai darbinieki ir ieintereséti veikt darbu radosi, ar iniciativu

ja 14 7

drizak ja 7 10

drizak né 8

né 4

9. Vai péc darbinieku domam vinu darba kvalitite un raZigums tiek vértéts

ja 9 10

né 3 8

nezinu 9 11

10. Kadai péc darbinieku domam organizacija bitu jabat novértésanas metodei

objektivai 47 63

direktora subjektivam vél&jumam

18 11

reguldrai, 1 reizi gada 17 32
|_regularai, bieZak ka 1 reizi gada 13 19

neregularai 2 a

pamaco3ai - tadai, kas darbiniekam norada uz to, kas vina darba

botu pilnveidojams un uzlabojams 41 66

stimuléjo3ai - labi padaritam darbam bitu jabit augstak novértétam

(materials vai nematerials labums) 37 46

nosodosai 0 0

tai ir jabit noderigai gan darbiniekam, gan darba devéjam 42 45

darbiniekam ir jazina ka tas tiek novértéts un ir jadod iespéja

individualai sarunai ar organizacijas direktoru par vértésanas

rezultatiem 38 68

balstitai uz savstarpéjo komunikaciju — vaditaja tieds kontakts ar

darbinieku, tadai, kas nodrosina izpratni par mérkiem, sadarbibu,

vajadzibam, un apmierinatibu ar darbu 58 76

cits 0 0







novertésanas sistémai agentira nav jabut 0 5
11. Ka darbinieki vélétos, ka vinu darbs tiktu novértéts

veicot aptauju 3 R
parrunu veida 9 15
ar anketas palidzibu 1 8
ar novérofanas metodi 8 2
12. Kas péc darbinieku domam galvenokart bitu janovérté

kompetences, prasmes, zinasanas 51 87
darbibas un tas rezultata kvalitate 58 | 112
darbibas efektivitate 61 73
uzvediba 67 64
attieksme pret darbu un organizaciju 75 99
13, Respondenta ienemamais amats

nodalas vaditajs 1 2
administracijas darbinieks 9 8
apkalpojoiais persondls 11 19
14, Respondentu dzimums

sieviete 18 25
virietis 3 4
15. Respondentu vecums

18-30 8 9
31-40 6 11
41-60 7 7
61 un vecaks 2
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Informicija par bakalaura darba aizstivéSanu

IZZINA PAR AIZSTAVESANU
Bakalaura darbs izstridats:
RPIVA Socidlo zinatpu fakultate

Ar savu parakstu apliecinu, ka darbs izstradats patstavigi.

Darba autors JA.Aw Ag /é ///
s

(virds, uzvards, pdraksts)

Rekomend@ju darbu aizstavésanai.
Darba zindtniskais vaditajs = 2
Oletoce. 0. Lrii o G w Q/ RESAR.

(akadémiskais amafS, Zindtniskais<grads, vards;uzviirds, paraksts)

Bakalaura darbs aizstivéts

Parbaudijuma komisijas 200 _.gada

s&dg, protokola Nr. , VErtéjums 4 )

Valsts parbaudijuma komisijas prick$sédétijs

(akadémiskais amats, zindtniskais griids, vards, uzvirds, paraksts)



