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IEVADS

Misdienas gan privatas, gan publiskas organizacijas ierobezotu resursu apstaklos ir
ieinteres€tas darbibas augstas efektivitates nodroSinasana. Efektiva valsts parvalde ir svarigs
priekSnoteikums Latvijas Republikas stabilai un lidzsvarotai attistibai, starptautiskas
konkurétsp€jas palielinaSanai un sabiedribas labklajibas pieaugumam. Valsts parvaldes
organizaciju ka intelektualu organizaciju galvenais resurss ir tiesi personals jeb intelektualie
darbinieki, kuru zinaSanas, prasmes, iemanas, kompetences un atticksmes, ka arT motivacija
un lojalitate ir izskiross faktors valsts parvaldes efektivai darbibai sabiedribas interesgs.

Tiecoties panakt valsts parvaldes organizaciju efektivu darbibu, ir v€rojami centieni
izstradat un attistit organizaciju stratégijas, pilnveidot cilvékresursu vadibu, ka ari novertét un
precizét ieks€jos procesus. DiemZzel biezi Sie pasakumi nenotiek planveidigi un kompleksi,
netiek pieversta pienaciga uzmaniba darbinieku individualo mérku virzibai uz vispargjo
uznémuma, organizacijas mérku sasniegSanu, izpaliek skaidra saikne starp uzdevumiem un
pasakumiem, kuru izpilde darbinieki ir iesaistiti, un organizacijas galameérku sasniegSanu. Lai
organizacijas bltu gatavas nakotnes izaicinajumiem, priekSplana izvirzas uzdevums ne tikai
darit lietas pareizi (produktivi (efficient) — darbibas strat€gijas panakumu raditajs, kas balstas
uz laika, atruma, izmaksu, daudzuma u.c. krit€rijiem), bet gan darit 1stas (pareizas) lietas
(efektivi (effective) — darbibas stratégijas panakumu raditajs, kas balstas uz planoto rezultatu
sasniegSanas kritérijiem), nodroSinot lidzsvarotu pieeju un vienotu sist€ému visu komponensu
planveidigai attistibai, ka arT ievérojot intelektuala darba vadiSanas Tpatnibas.

Aktualitate. Valsts parvaldes organizaciju personala vadiba tiek izmantotas
tradicionalas personala vadibas metodes. Tomer atskiriba no vairuma uzpémumu §is iestades
javada ka intelektualas organizacijas. Sadu organizaciju svarigakais resurss ir to intelektualais
potencials, un, lai nodrosinatu to efektivu darbibu, nepiecieSama jauna pieeja organizaciju
cilveékresursu vadiba, kas vel nav pilniba izstradata.

Lidzsingjas ministriju un citu tiesas parvaldes iestazu stratégijas veérstas uz konkrétas
ministrijas vai iestades parzina esosas tautsaimniecibas nozares attistibu, savukart ierédnu,
darbiniecku un paSu valsts parvaldes institiciju attistiba tiek planota centraliz&ti valsts
parvaldes méroga. Ministriju un citu valsts parvaldes iestazu personala vadibas
struktirvienibas darbojas ka atbalsta struktiirvienibas So iestazu pamatdarbibai, nodroSinot
vien personala administréSanas funkcijas. Lai noveérstu valsts parvaldé pieredzi ieguvuso
ierédnpu un darbinieku aizpliiSanu uz privato sektoru un arvalstim, valsts parvaldes

cilvékresursu attistibas jautajumi tiek risinati, ka galveno mérki izvirzot konkurétspgjiga



atalgojuma nodrosinasanu, nepietickami izmantojot citas intelektualo darbinieku motivésanas
un attistibas iesp€jas. Panakumi vai neveiksmes personala macibu un attistibas nodroSinasana
tieSi un butiski ietekmé ka iestadei delegéto funkciju izpildi, ta ari sp&ju realizét valsts
parvaldes misiju — kalpot sabiedribai, apmierinat tas vajadzibas un nodro$inat valsts attistibu,
1stenojot valsts politiku saskana ar likumu un demokratiskas parvaldes principiem, ka arT but
sp&jigai efektivi un elastigi reagét uz parmainam sabiedriba un pasaulé un pieskanot savas
strukturas, procediiras un darbibas mérkus mainigajiem apstakliem.

Iedarbigu strukturalo reformu, kas, attistot un izmantojot valsts parvaldes darbinieku
stratégiski nozimigas kompetences, ekonomiskas krizes apstaklos lautu paaugstinat valsts
parvaldes efektivitati, trikums apstiprina promocijas darba skarto problému aktualitati ari
jaunaja ekonomiskaja situacija.

Latvijas Republika valsts parvaldes reformas problémam veltiti E.Vanaga un 1.Vilkas
petijumi. Atseviski valsts parvaldes organizaciju vadibas un personala attistibas aktualie
jautajumi apliikoti I.Voroncukas, D.Jansones, [.Reinholdes, I.UInicanes u.c. autoru darbos.
Savukart, intelektualo organizaciju un intelektualo darbinieku vadiSanas problémas risinatas
V.Niedrites, A.Denina, S.Babra u.c. darbos, tomér valsts parvaldes iestades $ada aspekta Iidz
§im nav pétitas.

Petiljuma objekts ir Latvijas Republikas tiesas parvaldes iestades, pétljuma
priekSmets — ierédnu un darbinieku meérktieciga attistiba.

Promocijas darba mérkis ir analiz€t un novértét cilvékresursu vadibu Latvijas valsts
parvald€ un, pamatojoties uz teoretisko un empirisko petijumu rezultatiem, izstradat jaunu
valsts parvaldes organizaciju cilvékresursu vadiSanas sisttmu un tas izmantoSanas
metodologiju.

Lai sasniegtu darba mérki, nepiecieSams veikt $adus uzdevumus:

e izpétit bitiskako faktoru lomu publiska sektora organizaciju attistiba un

cilvékresursu vadiba;

e noverteét Latvijas Republikas valsts parvaldes un valsts civildienesta darbibu un

attistibu;

e veikt pétijumu par faktoriem, kuri ietekmé ieré€dnu un darbinieku motivaciju,

darba efektivitati un attistibu, izmantojot aptaujas metodi;

e izstradat Latvijas valsts parvaldes iestazu cilvékresursu vadibas stratégijas

pamatnostadnes un jaunu valsts parvaldes cilvékresursu vadisanas metodologiju.



Promocijas darba autors ir izvirzijis $adas hipotézes:

e Latvijas valsts parvaldes cilvékresursu vadiba doming resursu orientéta modela
pazimes, kas neveicina intelektualo darbinieku motivaciju un darba efektivitates
paaugstinasanos;

e organizacijas misijas un tas stratégisko mérku formuléSana un darbinicku
inform@Sana ir nozimigs faktors publiskas parvaldes ierédnu un darbinieku raziga
darba nodrosinasana;

e nozimigakais faktors ierédnu un darbinieku neapmierinatiba ar iesp&ju ietekmét
lémumu pienemsanu iestad€ ir vinu ierobezotas iespgjas izteikt savas domas un
uzskatus profesionalajos un darba organizacijas jautajumos;

e csofa cilvekresursu vadiSanas metodologija neveicina ierédnu un darbinieku
lojalitati valsts parvaldei un velmi ilgtermina ar to saistt savu izaugsmi.

Promocijas darba teorétiskais un metodologiskais pamats ir veidots, izmantojot
Eiropas Savienibas un citas valstis izdoto literatiiru, zinatniskos rakstus, publikacijas un
resursus interneta:

e par organizaciju, t.sk. publiska sektora, stratégisko vadiSanu un attistibas
tendencém — G.Bukerts (G.Bouckaert), K.Polits (C.Pollitt), Dz.Braisons
(J.Bryson), D.Klarks (D.Clark), D.Boserts (D.Bossaert), R.Kaplans un D.Nortons
(R.Kaplan, D.Norton), P.Arvesons (P.Arveson) u.c.;

e par cilvékresursu, t.sk. intelektualo darbinieku vadiSanu — P.Drakers (P.Drucker),
M. Armstrongs (M.Armstrong), Dz. Tompkinss (J. Tompkins), Dz.Legs (J.Legge);

e par organizaciju personala macibu un attistibas problemam — G.Kole (G.Cole),
D.Toringtons (D. Torrington), L.Hola (L.Hall).

Darba izmantota zinatniska literatiira par organizacijas vadiSanu, personala vadibu,
vadiSanas psihologiju, statistiskas datu apstrades un analizes metodém, Latvijas Republikas
Valsts civildienesta parvaldes, Latvijas Republikas Valsts kancelejas, Latvijas Republikas
Valsts administracijas skolas, vairaku Latvijas Republikas ministriju dati un nepublic@tie
materiali, ka arT Latvijas Republikas normativie akti un politikas planosanas dokumenti.

Promocijas darba izstrade izmantotas metodes: vadibzinatnes literatiiras un normativo
dokumentu analize, statistiskas analizes metodes - grupu salidzindjumi un strukturalo
vienadojumu modeléSanas metode. HipotéZzu pieradiSanai autors izmantojis valsts

civildienesta ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku aptauju.



P&tijuma novitate ietverta $ados aspektos:

autors piedavajis Latvijas valsts parvaldes attistibas cilveékresursu vadiba izmantot
intelektualo darbinieku vadiSanas metodes, ka ari izstradajis priekslikumus, ka,
izmantojot §1s metodes, uzlabot cilvékresursu vadibu valsts parvalde iestades;
izstradats to faktoru savstarpgjo saistibu modelis, kuri ietekmé ierédnu un
darbinieku izpratni par organizacijas un amata mérkiem;

izveidots modelis, kas raksturo darbinieka apmierinatibu ar iesp&ju piedalities
lémumu piepemSana iestadé, un, apzinoties sava darba nozimigumu, bt
motiveétam attistities un pilnveidot savas zinasanas, prasmes un kompetences;
veikts pétijums par ieré€dnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku motivaciju,
darba efektivitati un attistibu ietekmgjosiem faktoriem;

izstradats publiskas parvaldes organizacijas cilvékresursu stratégiskas vadibas
modelis.

izstradati priekslikumi valsts parvaldes iestazu un to struktiirvienibu vaditajiem
par dazadu izglitibas, vecuma, profesionalas pieredzes un amatu grupu darbinieku

macibu vajadzibas, personisko attistibu un motivaciju ietekmé&joSiem faktoriem.

IerobeZojumi: pétijums aptver tieSas parvaldes iestazu vispargja civildienesta

ieré€dnus un darbiniekus. Nemot veéra darba, profesionalas kompetences un kvalifikacijas

prasibu Tpatnibas, petijuma nav ieklautas specializéta civildienesta iestades, ka ar1 iestades

Arlietu, Iekslietu un Aizsardzibas ministriju sistémas.

P&tijums aptver laika periodu no 1994.gada lidz 2009.gadam, tacu darba izmantotas

atsauces uz 20.gadsimta beigds un 21.gadsimta sakuma izdoto literatiru un veiktajiem

petljumiem.

Saistiba ar promocijas darba tematiku un pétijumu rezultatiem autoram ir Sadas

publikacijas:

Personala macibu vajadzibu noteikSanas biitiba un metodes. Latvijas Universitates
Raksti. 2004. 674. s¢j. Vadibas zinatne — Riga: Latvijas Universitate, 2004., 364.-
374. lpp;

Merktiecigu macibu loma organizacijas attistiba. Sabiedriba un kultiira. Rakstu
krajums, VII — Liepaja: Liepajas Pedagogijas akadémija, 2005, 339.-345. Ipp.;
Macibas iegiito zinasanu un prasmju pielietojums darba un karjeras attistiba valsts
parvaldg. Statistikas zinatnisko p&tijumu rezultati 2008. Zinatniskie raksti — Riga:

Latvijas Republikas Centrala statistikas parvalde, 2008., 308.-320. Ipp.;



Personala mérktiecigas izaugsmes loma Latvijas publiska sektora organizaciju
lidzsvarota attistiba. Latvijas Universitates Raksti. 2008. 721. sgj. Vadibas zinatne
— Riga: Latvijas Universitate, 2008., 344.-359. Ipp. Publikacijas Iidzautore
I.Voroncuka;

Lidzsvarotas attistibas modelis un ta pielietojums Latvijas publiskaja parvalde.
Vadibzinatne. Ekonomika. Rakstu krajums — Riga: Banku augstskolas Biznesa un
finanSu pétniecibas centrs, 2009., 53.-64. Ipp.;

Contemporary approach to HRM of public administration in Latvia. Journal of
Management, Volume 16, Number 3, 2009 — Klaipeda: Klaipeda University Press,
2009, pp. 63-70;

Human resource development in organizations of public administration of Latvia:
a strategic approach. Journal "Economics and Management", 2010, No.15 —

Kaunas: Kaunas University of Technology, 2010, pp. 733-739.

Par promocijas darba saturu doktorants ir zinojis $adas starptautiskas zinatniskajas

konferences:

International seminar "Professional Development for Public Administrators in a
Global Society", organized by Kaunas University of Technology (Lithuania),
Texas State University (USA) and University of Latvia, October 15, 2003, Kaunas
(Lithuania), ar referatu "Personnel development in context of development of
Civil Service: experience of Republic of Latvia";

Latvijas Universitates 62. konferencg€, Riga, 2004. gada 6. februart ar referatu
"Personala macibu loma organizacijas attistiba";

Liepajas Pedagogijas akadémijas un Melardalenas augstskolas (Zviedrija)
7.starptautiskaja zinatniskaja konferencé ,,Sabiedriba un kultira: ilgtspgjiga
attistiba”, Liepaja, 2004. gada 6.maija ar referatu "Personala mérktiecigu macibu
loma organizacijas attistiba";

Latvijas Universitates 64. konference, Riga, 2006. gada 2. februari ar referatu
"Misdienu tendences organizacijas attistibas vadiSana un novértésana";

Latvijas Universitates 65. konferencé, Riga, 2007.gada 5. februari ar referatu
"Personala nozime publiska sektora organizaciju Iidzsvarota attistiba";

Latvijas Universitates 66. konference, Riga, 2008. gada 12. februari ar referatu
"Personala mérktiecigas izaugsmes loma Latvijas publiska sektora organizaciju

lidzsvarota attistiba" (Iidzautore I.Voroncuka);



International scientific-methodical conference ,,Regional Problems: Economics,
Management, Technologies”, West Lithuanian business college, October 30,
2009, Klaipeda (Lithuania), ar referatu "Contemporary Approach to HRM of
Public Administration in Latvia";

Latvijas Universitates 68. konference, Riga, 2010. gada 4. februari ar referatu
"Cilvekresursu vadiSana publiska sektora organizacijas".

The 15th International Scientific Conference "Economics and Management-
2010", held by Lithuanian Operational Research Society within EURO (LitORS),
Kaunas University of Technology, Kaliningrad State Technical University, Riga
Technical University, Brno University of Technology, April 22-23, 2010, Riga, ar
referatu  "Human Resource Development in Organizations of Public
Administration of Latvia: A Strategic Approach";

The 18th NISPAcee (The Network of Public Institutes and Schools of Public
Administration in Central and Eastern Europe) Annual Conference "Public
Administration in Times of Crisis", May 12-14, 2010, Warsaw (Poland), ar
referatu "Corporate social responsibility of training and development in public

administration" (Iidzautore I.Voroncuka).

Promocijas darba autoram par promocijas darba saturu ir planoti zinojumi $adas

starptautiskas zinatniskajas konferences:

The 7th Annual International Scientific Conference "Human Potential
Development: Search for Opportunities in the New EU States" organized by
Mykolas Romeris University (Lithuania) co-operating with the University of
Zilina (Slovakia) and Technical University in Zvolen (Slovakia), June 2-3, 2010,
Vilnius (Lithuania), ar referatu "Human Resource Development in Public
Administration: a Case of Latvia";

The International Research Conference at the University of Applied Sciences and
Arts in Dortmund, June 4-5, 2010, Dortmund (Germany), ar referatu " Features of
a Competence-based Approach in Public Administration Organizations of Latvia "

(Iidzautore I.Voroncuka).
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1. CILVEKRESURSU ATTISTIBA PUBLISKA SEKTORA
ORGANIZACIJAS

1.1. Publiska sektora organizaciju cilvekresursu vadiba

Cilvekresursu vadiba ir seciga un strat€giska pieeja veértigaka organizacijas resursa —
organizacija stradajoso cilveku — vadibai, kuru individualais un kolektivais ieguldijums lauj
sasniegt organizacijai tas mérkus.' Tradiciondli publiska sektora organizaciju personala
vadibas struktirvienibu uzmaniba galvenokart tiek pievérsta personala dokumentu ikdienas
apstradei un striktai civildienesta likumu kontrolei un izpildei. Tomér péd€jos gados vérojama
tendence vairak orient€ties uz organizacijas misiju un atsaucigak reagét uz konkrétas iestades
vai agentiiras vadibas vajadzibam.’

Cilvekresursu vadibas sisteémas attistibu publiskas parvaldes organizacijas var analizet,
izmantojot tris modelus, kas raksturo tris pieejas organizacijas personala vadiba:

1. Klientu apkalposSanas modelis;

2. Organizacijas attistibas un konsultaciju modelis;

3. Strategiskas cilvékresursu vadibas modelis.’

Atbilstosi Klientu apkalpoSanas modelim personalvadibas struktiirvieniba veic visas
personala administréSanas funkcijas, apkalpojot organizacijas vadibu ka galveno klientu. Lai
uzlabotu darbu, personala specialisti var pilnveidot rutinas administrativo darbibu precizitati
un atrumu, ar lielaku atbildibu atsaucoties organizacijas vaditaju vajadzibam un palidzot
viniem atrast risinajumus sisteéma ar daudziem ierobezojumiem.

Centieni uzlabot minéta klienta apkalposanu fokus€jas dazas specifiskas stratégijas,
piem@ram, personala vadibas struktiiras un kultiiras attistiSana, personala vaditaju un
specialistu apmaciba, tehnologiju izmanto$ana pakalpojumu servisa nodro§inasana, ka ari
personala vadibas kompetences decentralizacija ar merki sniegt vaditajiem tiesi to servisu, kas
viniem nepiecieSams.

Uz veicamo funkciju parskatiSanu ir versts organizacijas attistibas un konsultaciju
modelis. Sis modelis raksturigs personalvadibas struktiirvienibam, kas uznemas organizacijas
iek$gja konsultanta funkcijas, un darbojas ka vadibas padomdev€ji plasa organizacijas

darbibas jautajumu spektra, tai pasa laika pat dalgji atsakoties no tradicionalo funkciju

! Armstrong, M. Strategic Human Resource Management: A Guide to Action, 3rd Edition.— London: Kogan
Page Publishers, 2006, p. 3

2 West, I. P. Georgia on the Mind of Radical Civil Service Reformers. Review of Public Personnel
Administration, 2002, 22(2), pp. 79-93

3 Ban, C. The changing role of the Human Resource Office. In Stephen E. Condrey (Editor) Handbook of
Human Resources Management in Government, 2nd Edition. Jossey-Bass, 2005, p. 19
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veikSanas. Darbibas uzlabosanai §ts funkcijas var organizatoriski nodalit, personalvadibas
nodalai nodroSinot tradicionalo administrativo darbu, savukart cilvékresursu nodalai realizgjot
iestades vadibas padomdevéja funkciju. Cita pieeja ir nodot rutinas personala administréSanas
funkcijas arpakalpojumu sniedzgjam.

Tresais virziens apraksta, kadu vietu personalvadiba ienem organizacija — tas ietekmi
un lomu organizacijas politikas veidoSana. Stratégiskas cilvékresursu vadibas modeli
personala vadibas uzdevums ir sniegt atbalstu organizacijas misijas realizacija. Sis modelis
atSkiras no attistibas un konsultaciju modela gan ar lémumu pienemsanas Itmeni, kada
iesaistiti personala specialisti, gan ar risinamo jautajumu loku. Konsultacijas, ko sniedz otra
modela ietvaros, aptver organizacijas operativo Iimeni, kad personala specialisti
struktirvienibu vaditajiem sniedz atbalstu istermina operativas planoSanas un konsultaciju
jautajumos un problémas. Stratégiskas cilvékresursu vadibas modeli ar personala attistibu
saistitie jautajumi tiek risinati organizacijas augstakaja vadibas Itmeni, darbiba ir proaktiva,
ilgtermina ietekmé& vadibas darba kartibu un, prognoz€jot nepiecieSamo personalu, jau
stratégiskas planoSanas procesa lauj izvairities no iesp&jamam problémam nakotné. Lai
sasniegtu organizacijas mérkus, personalvadibas nodalu vai dienestu vaditajiem jadarbojas ka
pilntiesigiem organizacijas vadibas komandas locekliem, sasaistot personala un cilvékresursu
vadibas stratégiju ar organizacijas misiju, mérkiem un iestades darbibas stratégiju, tadgjadi
cilvékresursu vadibai jaklust par organizacijas stratégiskas planosanas procesa sastavdalu.

Cilvékresursu stratégijas jédzienu parasti attiecina uz saskanotu lémumu un darbibu
kopumu, kas formul€ un virza cilvékresursu vadibu (piesaistiSanu, izvietoSanu, izmantoSanu,
attistiSanu un atalgoanu) organizacijas mérku sasniegganas konteksta.! Saja procesa svariga
klust cilvekkapitala ka organizacijas veértibas izpratne.

Cilvekkapitalu raksturo organizacijas darbinieku zinasanas, prasmes un spgjas, ko var
vértét ka nozimigako resursu, ipasi intelektualds organizacijas.” Intelektualas organizacijas
darbiba noteicoSais ir garigais darbs, un tas pastavéSana ir pilnigi atkariga no personala
garigajam sp&jam.’ Par intelektualam uzskatamas ari publiska sektora organizacijas, kas rada
inovativas pieejas fiskalaja politika, izglitibas sist€éma, petnieciba un attistiba, publiska

. . _ — - 4
iepirkuma procediiras un citas jomas.

" Torrington, D., Hall, L., Taylor, S. Human Resource Management, 7th Edition. Pearson Education, 2008, p. 33
? Lengnick-Hall, M., and Lengnick-Hall, C. Human Resource Management in the Knowledge Economy: New
Challenges, New Roles, New Capabilities. San Francisco: Berrett-Koehler, 2003, p. 3

3 Niedrite, V. Intelektudlo organizaciju vadi$ana mainiga vidé. Latvijas Universitates raksti. Vadibas zinatne.
660. sgj., 2003, 215.-223. 1pp.

* Bounfour, A. & Edvinsson, L. A Public Policy Perspective on Intellectual Capital. In Marr B. (Editor)
Perspectives on Intellectual Capital: Multidisciplinary Insights Into Management, Measurement, and Reporting.
Oxford: Butterworth-Heinemann, 2005, p. 173
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Intelektuala darba raksturojums atSkiras no fiziska darba. P.Drakers (P.F.Drucker)
norada uz sesiem faktoriem, kas nosaka intelektuala darbinieka darba razigumu':

e darbiniekiem jaizprot dota uzdevuma bitiba un sasniedzamie mérki, lai varétu

izveleties atbilstosako ricibu;

¢ intelektualiem darbiniekiem paSiem sevi javada, un tade] viniem nepiecieSama

neatkariba darba reZima un papémienu izvelg;

e inovativai darbibai jabit intelektuala darba sastavdalai, tai jabit uzdevumos un

darbinieka atbildiba;

¢ intelektualais darbs ietver nepiecieSamibu pastavigi macities, ka arT macit citus;

e intelektuala darbinieka darba raziguma novertéSana kvantitativie raditaji nav

svarigakie, arvien lielaku nozimi iegiist padarita darba kvalitate;

o intelektualais darbinieks jauzliko nevis ka izmaksu raditajs, bet gan ka

organizacijas kapitals un jarada tadi darba apstakli, lai vins izveletos stradat tiesi
Saja organizacija.

Atbilstosi intelektuala darbinieka organizacijas un darbibas vides prasibam minétajiem
faktoriem var but atSkiriga ietekme un realizacijas iesp&jas. Nemot véra to, ka publiskas
parvaldes lémumi tiek pienemti un pakalpojumi veikti atbilsto$i politiski administrativas
sistémas noteiktajiem ierobeZojumiem un prioritatém?, autors uzskata, ka nozimigakie valsts
parvaldes intelektualo darbinieku darba razigumu ietekméjosie faktori ir darbinieku izpratne
par dota uzdevuma biittbu un sasniedzamajiem mérkiem; iesp€ja piedalities un sniegt
intelektualo ieguldijumu ka sava darba, ta ari visas organizacijas vadiSanas procesos; iesp&ja
pastavigi mactties un attistities; kvalitativo darba vértéSanas metozu izvéle; motivEjosi un
radosu darba atmosferu veicinosi darba apstakli un organizacijas ieksgja kultiira.

AtSkirigas pieejas stratégiskas cilvékresursu vadibas realizacija raksturo dalijums
,stingras” (hard) un ,elastigas” (soff) cilvékresursu vadibas modelos, kuru Tipatnibas
atspogulojas cilvékresursu vadibas elementu ,,cilveki” vai ,,resursi” prioritats.”*

»Stingra” cilvekresursu vadiba jeb t.s. Miciganas modelis uzsver ,,resursu” aspektu un

pieskir iz8kiroSu nozimi cilvékresursu politiku, sisttmu un aktivitasu cieSai integréSanai

' Drucker, P.F. Management Challenges for the 21st Century. Amsterdam: Elsevier Science & Technology,
2007, p. 142

2 Vanags, E. Valsts parvaldes reformas arvalstis un Latvija. — Riga: Latvijas Statistika institiits, 2007, 6.Ipp.

3 Houldsworth, E. & Jirasinghe, D. Managing and measuring employee performance. Kogan Page Publishers,
2006, p. 35

4 Bach, S. Managing human resources: personnel management in transition, 4th Edition. Wiley-Blackwell, 2005,

p-5
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organizacijas biznesa stratégija.' No 31 skatupunkta raugoties, cilvéks tiek uztvers ka pasivs,
ar nepiecieSamajam iemanam apveltits resurss, kas piegadats par atbilstoSu cenu, nevis
rado§ds energijas avots.” Saskana ar $o modeli darbinieku atlase, novérteana, attistisana un
atalgofana tick veikta organizacijas veiktsp&jas nostiprinaSanai,’ tadgjadi pakartojot
cilvekresursu attistibas pasakumus visas organizacijas stratégiskajiem mérkiem.*

»Elastigd” cilvekresursu vadiba jeb t.s. Harvardas modelis saknojas cilveku
savstarpgjo attiecibu skolas atzinas un uzsver komunikacijas, komandas darba un individualo
talantu izmantoSanas nozimi.’ Atzistot cilvékresursu politikas saistibu ar organizacijas
stratégiskajiem meérkiem, modela autori koncentréjas uz to, lai uzlikotu darbiniekus ka
vertigus aktivus un konkur@tspjas avotus, izmantojot vinu piesaisti organizacijai,
piem@roSanas sp&ju, augsti attistitdas iemanas un veiktsp&u. Darbinieki ir proaktivi, nevis
pasivi ieguldijumi organizacijas biznesa procesos, kas ir spgjigi attistities un ir uzticami
sadarbibas partneri.°®

Kaut ari gan ,stingras”, gan arl ,elastigas” cilvékresursu vadibas modelos tiek
uzsverta darbinieku nozime organizacijas stratégijas realizéSana, tomér Siem komponentiem
tiek pieskirta atSkiriga vertiba. Vairums organizaciju retorika defin€ darbiniekus ,.ka misu
vislielako vertibu”, kas ir cienigi tikt maciti un attistiti, tom&r realitat€ organizacijas
vajadzibas biezi vien prevalé par individualajam.’

Cilvekresursu vadiba var sekmét organizaciju stratégiskas vadiSanas procesu, palidzot
tam planot un realiz&jot reorganizacijas, attistot nepiecieSama personala planosanas metodes
un saistot darbibas noveért€§jumu ar misijas izpildi. Tomer, lai $ads modelis darbotos,
cilvékresursu vadibai pilniba jaieklaujas stratégiskas planoSanas procesa, nevis tikai beigu
faze, atbalstot jau izveidota plana ievieSanu. Pirmkart, organizacijas augstakas vadibas un
personala vadibas attiecibas jabiit uzticibai un palavibai, kas ne vienmer noveérojama starp
politiski nozimétu augstako vaditiju un karjeras civildienesta ierédni.® Otrkart,

personalvadibas struktirvienibu vaditajiem jabiit kompetentiem ne tikai personala vadibas

"'Hendry, C., Pettigrew, A. Human resource management: an agenda for the 1990s. International Journal of
Human Resource Management, 1(1), 1990, pp. 17-44

? Legge, K. Human resource management: rhetorics and realities. Palgrave Macmillan, 2005, p. 66-67

3 Fombrun, C.J., Tichy, M.M. and Devanna M. A. Strategic Human Resource Management. New York: John
Wiley, 1999, p. 41

* Gubbins, M. C., Garavan, T. N. Studying HRD Practitioners: A Social Capital Model. Human Resource
Development Review, Vol. 4, No. 2, June 2005, pp. 189-218

> Poole, M. & Mansfield, R. Managers' attitudes to Human Resource Management: Rhetoric and Reality. In P.
Blyton and P. Turnbull (eds), Reassessing Human Resource Management, London: Sage, 1994, pp. 200-214
% Legge, K. Human resource management: rhetorics and realities. Palgrave Macmillan, 2005, p. 66-67

7 Gratton, L., Hailey, V.H., Stiles P. Strategic human resource management: corporate rhetoric and human
reality. Oxford University Press, 1999, p. 57

¥ Ban, C. The changing role of the Human Resource Office. In Stephen E. Condrey (Editor) Handbook of
Human Resources Management in Government, 2nd Edition. Jossey-Bass, 2005, p. 25
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sisttmu administréSana, bet arT personala nepiecieSamo kompetencu ekspertize, organizaciju
attistiba, parmainu vadiba, darbinicku motivé$ana un citos vadibzinatnes jautajumos.' Ka
viens no biutiskakajiem aspektiem Seit jamin snieguma vert€Sana, kas ietilpst plasakaja

jédziena "snieguma parvaldiba".
1.2. Novertesanas ietekme uz darbinieku sniegumu, motivaciju un izaugsmi

Darbinieku snieguma rezultatu novértéSana ir sistematisks process, kura tiek veértéta
personas darbiba un tas rezultati noteikta laika posma, identific€jot darba merkus un
kompetences, kuram japieverS lielaka uzmaniba, ka arT tiek definéti mérki, uzdevumi un
attistibas vajadzibas nakotnei. Ta ir sistematiska informacijas vakSana par darbinieku veikumu
un vina potencialu attistities un macities.

Iz8kir divus novértéSanas veidus — darbibas vert€jums (iepriekseja laika, parasti viena
gada, snieguma izvert§jums) un potenciala vert§jums (tiek vertets darbinieka potencials
nakotnes, parasti pieciem gadiem, uzdevumu veik3anai).”

Svarigs posms snieguma parskata cikla ir darba snieguma un sasniegto rezultatu
novertésana. Beidzoties parskata periodam, padaritais darbs tiek salidzinats ar planoto. Tiek
parrunati vislabak padaritie darbi un veiksmes c€loni, ka art vissliktak paveiktais. Butiski ir
parrunat galvenas klidas un trauceklus darba, atklat to c€lonus un novérSanas iespgjas.
Macibu mérku sakariba ar darba analizes, darbinieka snieguma verté€Sanas rezultatiem ir viens
no svarigakajiem macibu sist€mas veiksmigas funkcion€$anas nosacijumiem.

Var izskirt tris snieguma vert€Sanas meérku pamatgrupas:

e [idzSingja snieguma novert§jums — vaditaji ar darbiniekiem parruna progresu
pasreiz€ja amata, stipras puses un jomas, kuras nepiecieSama pilnveide, ar noliku
uzlabot pasreizgjo sniegumu;

e iespgju novert§jums — vaditaji ar darbiniekiem parruna virzibas iespgjas, darba
veidus, kam vini var€tu biit piemé&roti nakotng€, un ka to panakt, identific§jot
pilnveides vajadzibas;

e atlidzibas izveértejums — Sie pasakumi parasti ir noskirti no vertésanas sist€émas, bet
lémumus par atlidzibu, pieméram, samaksu, papildlabumiem, paaugstinajumu, un
paspiepildijumu, palidz pienemt informacija, ko sniedz snieguma ve&rtgjums.

Darba rezultatu novértéSanas process nav iedomajams bez ripigas un mérktiecigas

snieguma vadiSanas. Ar snieguma vadiSanu saprot sistematisku darba uzdevumu un mérku

! Tompkins, J. “Strategic Human Resources Management in Government: Unresolved Issues.” Public Personnel
Management, 2002, 31(1), pp. 95-110
2 Voron¢uka I. Personalvadiba : teorija un prakse. — R.: Latvijas Universitate, 2003., 271.Ipp
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nosprausanu, iesaistot visus darbiniekus un analiz€jot sasniegumus ar méerki uzlabot
organizacijas produktivitati un motivét labakos darbiniekus. Miisdienas lielaka dala snieguma
vertéSanas shému izmanto tadu snieguma parskata ciklu, kads paradits 1.1.attela.

Meérku
/ nosprausana \

Apmaciba darba vieta,
formala apmaciba,
sagatavosana un citi
pilnveides pasakumi

\ Stipro pusu un

uzlabojamo jomu identificéSana,
vienosanas par ricibas planu

Rezultatu apspriesana,
snieguma noteikSana

1.1.attels. Snieguma parskata cikls

Avots: 1.Martin M. and Jackson T. Personnel practice: People and organisations. 3rd ed. — London, CIPD
Publishing, 2002, 181.Ipp

Jebkura darba izpildes vért€§juma pamatd ir mérku izvirziSana. Tendence akcentét
snieguma vertéSana uz rezultatiem orient€tu pieeju izraisijusi to, ka mérku nosprausana ir
kluvusi par galveno jautajumu. Merki var bt saistiti gan ar konkr&tu rezultatu sasniegSanu,
gan ar ieguldijumu organizacijas kopigo mérku sasniegSana. Merki var skart ar1 personigas
izaugsmes un zinasanu apguves jomu.

Vaditajam jamégina vienoties jeb saskapot mérkus nakamajam periodam ar savu
personalu. Meérkiem jabiit konkrétiem (skaidriem un noteiktiem), izm&ramiem (t.i., nosakams
terminS darba kvalitatei, kvantitatei, naudas resursi un standarti), sasniedzamiem (reali
izpildamiem), atbilstoSiem uzp€muma visparigiem mérkiem un ierobezotiem laika (ar
sakuma un beigu terminu un, vélams, ar1 starpposmu atskaites terminu).'

Ja vertesana ir organiz&ta prasmigi, ieguvejs no tas ir gan konkr&ts darbinieks, gan pati
organizacija. Galvenais ieguvums no snieguma veért€Sanas ir personala darba snieguma
uzlabojums, kas nodro$ina iestades funkciju efektivaku istenoSanu. Vienlaikus tiek arT radita
iesp&ja precizi defin€ macibu vajadzibas, veikt personala planoSanu un izvertét
struktirvienibu potencialu, tadejadi ievieSot lielaku skaidribu un kartibu iestades darba
organizacija un pienakumu sadalijuma. Rodas precizaks prieks$stats par macibu efektivitati un

iesp€ja planot macibu izdevumus (skat. 1.1.tabulu).

! Shahin A., Mahbod M. Prioritization of key performance indicators: An integration of analytical hierarchy
process and goal setting. International Journal of Productivity and Performance Management, Vol. 56 No. 3,
2007, pp. 226-240

16



1.1.tabula

Ieguvumi no snieguma vértesanas

Organizacijai

Individam

Labaka informétiba par uzn€muma mérkiem

Lielaka izpratne par stratégiskiem mérkiem un
savu lomu organizacijas panakumu giisana

Darba rezultatu uzlabosanas un tadg] art labaki
kop&jie uznémuma darbibas raditaji, piemeram,
paaugstinoties produktivitatei vai klientu
apkalposanai

Augstaka motivacija
Lielaka apmierinatiba ar darbu

Potenciala identific€sana, kas palidz pectecibas
planoSana

Potenciala attistiSana
Lielaka skaidriba karjeras planosana

Apmacibas nodrosinasana vai pilnveides
pasakumi atbilst identificétam vajadzibam nevis
notiek impulsivi vai p&c principa "kas pirmais
brauc, tas pirmais mal"

Paaugstinas sp&ja sasniegt individualos merkus,
ka arT plasaka meroga — departamenta vai
uzpémuma - merkus

Jaunu vai nesen paaugstinatu darbinieku atlases
kriteriju efektivitates novertgjums

Iespgja darit zinamus savus centienus (godkarigos
mérkus)

Objektivaka atlidzibas sadale

Labaka izpratne par saistibu starp piliniem,
sniegumu un atlidzibu

Samazinas personala mainiba

Drosiba par darbu

Avots: 1.Martin M. and Jackson T. Personnel practice: People and organisations. 3rd ed. — London, CIPD
Publishing, 2002, 184.Ipp.

Svarigs ieguvums ir ari tas, ka darba snieguma analize lauj konstatét esosas un
potencialas problémas iestade, ka ari rada patiesaku priekSstatu par personala mainibas
iemesliem. leguvgji ir arT struktiirvienibu vaditaji. Darba snieguma novértéSana rada iespgju
uzlabot komunikaciju ar padotiba esoSiem darbiniekiem, ka arT parrunat gan Tstermina, gan
ilgtermina mérkus darba pienakumu izpildg, tadgjadi veicinot un attistot uz mérkiem orientetu
domaSanu un paplaSinot darbinieku izpratni par vinpu lomu un misiju valsts parvalde.
Atgriezeniska saikne par darba izpildes kvalitati un darbam nepiecieSamo 1pasibu attistibas
Itmeni lauj precizak definét macibu vajadzibas un rada iesp&ju planot darbinieku karjeru.
Darbiniekam darba izpildes analize ir iesp&ja izteikt savu viedokli par darbu, par faktoriem,
kas veicina vai kavé darba izpildi, vienlaikus pardomajot sava darba meérkus un iesp&amo
karjeras attistibu. Savu stipro un vajo pusu apzinasanas ir butisks nosacijums darba izpildes
kvalitates paaugstinasanai. Darba snieguma vertéSana veicina ikviena darbinieka personibu un
apzinatu iesaistiSanos ne tikai konkrétu uzdevumu izpildée, bet ari iestades darbibas planosana.

Raksturiga tendence snieguma vert€Sana ir visu ieinteres€to puSu iesaistiSana
vertesanas procesa. Nosaukums "360° verte§juma modelis" ir c€lies no apla, kas veidojas ap
attiecigo darbinieku, kur§ atrodas vértétaju vidi: darbinieku verteé vina tieSais vaditajs, citi

saistitie vaditaji, kolegi, padotie un klienti. ST metode péta tos faktorus un kompetences, kas
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nosaka veiksmigu darba izpildi: zinaSanas, prasmes, motivacija, atticksmes u.c.' Vertesanas
modelis palidz veidot uzticibu, nostiprinat vélamo uzvedibu, precizét problémas, uzlabot
paSapzinu, sniegt atziSanu un, visbeidzot, uzlabot darbibas rezultatus.”? Sis vertgjums prasa
specialu apmacibu un samera ilgu ievadprocesu, kura visiem tiek izskaidroti veértéSanas
kriteriji, metodes un rezultatu izmantoSanas iesp&jas. Pastav liela daudzveidiba, ka So modeli
pielietot. Iesp&jams noverté€Sana ietvert visus interesentus, kas sniedz vert§jumu par
darbinieka sniegumu, var izmantot sistému, kur atsauksmes tiek sanemtas tikai no atseviski
izv€letiem interesentiem. Viena no $1s metodes prieksrocibam ir viedoklu daudzveidiba, kas
tiek asoci€ta ar objektivitati. Tomér autors uzskata, ka §1s metodes pilnvertigu izmantoSanu
valsts parvaldé apgriitina valsts parvaldes iestazu interesentu daudzveidiba, neiesp&amiba
viennozimigi defin€t organizaciju klientus, ka ar1 politiskas vadibas un ar to saistito mérku un
prioritasu mainiba, ka rezultata pastav subjektiva novertejuma risks.

Lai panaktu darbinieku ieinteres€tibu novertéSana, mazinatu vinu pretestibu, nozimigs
ir snieguma vért€§juma motivejosais aspekts. 1.2.tabula atainotais modelis piedava veidu, ka
izmantojot snieguma verté€Sanu, apmierinat ar darbinieku motivaciju saistitas vajadzibas.

1.2.tabula

Snieguma vertejums un darbinieka motivacija

Faktori Ka snieguma vérteSana var apmierinat $is vajadzibas

Vajadziba saskatit jégu | Skaidra saistiba starp individualiem uzdevumiem un organizacijas mérkiem

Padotais un vaditajs kopigi izskata turpmako uzdevumu prioritates un

Vajadziba péc kontroles mérkus

Vajadziba pec pozitiva Nodrosinot efekttvu atgriezenisko saiti no vaditaja uz padoto

stimula
Darbibas veido Snieguma vértésana ka sakumpunkts lémumiem par turpmakam darbibam,
attieksmi un uzskatus kas ietver augstakas vadibas apnemsSanos sekmét individa pilnveidi.

Avots: Hale R. and Whitlam P. Target Setting and Goal Achievement. — London: Kogan Page Publishers, 1999,
18.Ipp.

Darbinieku ricibas, kas nodroSina izcilu darba izpildi un sekm& organizacijas
stratégijas realizaciju un mérku sasniegSanu, identificéSanai un veicinaSanai var izmantot
kompetencu pieeju. Iz8kir organizacijas kompetenci un darbinieku kompetences.

Organizacijas kompetence ir sp€ja risinat uzdevumus specifiska nozarg, izmantojot

uzkratas zinaSanas un pieredzi, kas iemiesojas darbiniekos, procesos, infrastruktira, kultura,

! Frieswick K. Truth and Consequences: Why tough "360" reviews and employee ranking are gaining fans. CFO
Magazine, Vol.17, No.7. June 2001, http://www.cfo.com/article.cfm/2996206/c_3046506?f=magazine featured
(skatits 15.12.2007.)

2 Cummings, T. G., Worley, C. G. Organization development & change, 9th Edition. — Cengage Learning, 2008,
p. 432
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vértibas un attiecibas.! Organizacijas kompetences nodro§ina organizacijas misijas
mérktiecigu piepildijumu, maksimali lietderigi izmantojot organizacija esoSos resursus.
Organizacijas kompetences veidojas caur struktiirvienibu un konkrétu darbinieku ieguldijumu
organizacija ar merki nodrosSinat vienotu biznesa mérku izpildi. Organizacijas kompetences
verteé un izmanto darbibas mérku izpilde, darbinieku atlaseé un novértéSana, karjeras un
péctecibas planoSana, ka ar1 darbinieku macibas un attistiba, amatu aprakstos, jaunu procesu
ieviesana, atalgojuma sist€ma.

Lai efektivak izmantotu katra darbinieka pieredzi, zinasanas un spgjas, tiek noteiktas
darbinieku kompetences — ricibas aprakstos izteikti raditaji, kas raksturo darbinieku prasmes,
uzvedibu un attieksmi. Tatad darbinieku kompetence ir spgja pielietot specifiskas zinasanas,
iemanas, pieredzi, atzinas un socialas saites, lai sekmigi risinatu noteiktus uzdevumus, ka ari
apgiit nakotné nepiecie$amas zina$anas un prasmes.” Kompetendu pieejas ietvaros, salidzinot
ar tradicionalo personala vadibu, svarigaks par formali defin€tajiem darba pienakumiem, kas
atspoguloti amata aprakstos, ir cilvéka sp€jas, prasmes, riciba un profesionalas zinasanas, kas
tiek izmantotas sekmigai vai izcilai darba izpildei.”

Kompetences ir individu raksturojosi mérami faktori, kas c€lonsakarigi saistiti ar
darba izpildes kvalitati. Tas izpauzas cilvéka riciba, atticksm&s un domasana, ilglaicigi
ietekm@jot vai nosakot ta uzvedibu.’ Kompetences ietver zinasanas, prasmes, pieredzi un
attiecksmi, motivus un vértibas, paSt€lu un personibas ipaSibas. Kompetence ir ari sp&ja
demonstrét zinaSanu un prasmes pielietosanu, lai sasniegtu nepiecieSamos darba rezultatus. Ta
ir spgja atbilst prasibam ne tikai klas€ vai eksamena, bet sp&ja darboties reala darba vide ar
visam tai piemitoSajam variacijam, attiecibam, konfliktiem u.c.’ Personibas Tpa§ibam papildus
tehniskajai kompetencei ir nozimiga loma organizacijas un individualitates pielagoSanas
procesﬁ.7

Savukart kompetencu modelis ir konkrétam amatam vai amatu grupai butisko
kompetencu uzskaitijums ar katrai kompetencei defin€tu minimalo un v€lamo limeni, ka ar1

definetu kompetencu savstarp&jo nozimibu konkrétajam amatam. Tas ir lomas biitisko un

! Merholz P., Schauer B., Wilkens T., Verba D. Subject to Change: Creating Great Products and Services for an
Uncertain World. — O'Reilly, 2008, p. 119

? Lane, L.M., Wolf, J.F. and Colleen Woodard C. Reassessing the Human Resource Crisis in the Public Service,
1987-2002. The American Review of Public Administration, Vol. 33, No. 2, June 2003, pp. 123-145

3 Kompetences valsts parvaldé. Riga: Valsts kanceleja, 2007., 8.1pp.

* Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”. (Atbalstits ar LRMinistru kabineta 03.06.2008. rikojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.%)), 16.Ipp.

> Vintiga K. Valsts parvaldes cilvekresursu attistiba. Referats konferencé "Valsts parvaldes aktudlas problémas"
2004.gada 10.novembrT, Riga.

% Kvalitates vadibas sistému ievie$ana uznémumos. SIA "Latvijas Standarts",
http://www.lvs.lv/lv/edu/edu_EP.html (skatits 15.01.2006.)

" Kim, P.S. How to attract and retain the best in government. International Review of Administrative Sciences,
74 (2008); pp. 637-652
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nepiecieSsamo kompetenéu (personibas Ipasibu, sp&u, prasmes, iemanu, zinasanu)
uzskaitijums un apraksts, kas defin€ katras kompetences vélamo limeni, kas nepiecieSamas
noteikto uzdevumu sekmigai veik$anai. '

Kompetencu sistéma ietver tris Itmenu kompetences: visparigas, funkcionalas un
nozares (specifiskas) kompetences. Vispargjas kompetences nosaka prasibas un apraksta
velamo ricibu, kas tiek sagaidita no visiem valsts parvaldé stradajosSajiem, piem&ram,
gtiskums un lojalitate, orientacija uz klientu, attistiba un izaugsme.”

Funkcionalas kompetences nepiecieSamas darbiniekiem atkariba no vinu amata
funkcionalitates un tiek izdalitas 5 amatu grupas:

1. ricibpolitikas veidotaji, kas plano un izstrada ricibpolitiku;

2. ricibpolitikas ievies€ji, kas ievie§ politikas dokumentos un normativajos aktos

noteikto valsts politiku;

3. atbalsta funkciju amati, kas nodrosina iestades tehnisku darbibu;

4. dazadu limenu vaditaji, kas administrativi vada iestadi vai struktiirvienibu;

5. fiziska un kvalificéta darba stradnieki.

Konkrétas nozares (jomas) jeb t.s. specifiskas kompetences izstrada katra iestade
patstavigi, atbilstosi nozares, jomas vai profesijas specifikai. Kompeten¢u modeli iestades var
modificet atbilstosi to vajadzibam un mérkiem.

Organizacijas cilvekresursu vadibas struktiirvienibu riciba ir dazadas metodes
kompetencu modela izveidosanai. Neatkarigi no izvéletas metodes, kompetencu aprakstisana
notiek pec sadiem pamatprincipiem:

o tick identificéti kritiskie uzvedibas aspekti — efektiva/neefektiva riciba;

e Sie aspekti tiek analizeti un tiek mekl&tas kopigas iezimes;

e ricibas apraksti ar kopigam iezim&m tiek apvienoti, veidojot kompetences;

o tiek izraudzits kompetences nosaukums, kas visprecizak raksturo attiecigo ricibas

aprakstu kopumu. >

Savukart izveidotais kompetencu modelis dod pamatojumu darbinieku mekl&Sanai,
atlasei, macibam un attistibai konkrétaja amata vieta.

Cilvekresursu sagatavotibas noteikSanas process sakas ar darbinieku kompetencu
noteikSanu, kas nepiecieSamas organizacijas stratégiski nozimigo procesu realizacijai.

Stratégiskas amatu saimes ir pozicijas, kuras darbiniekiem ar vinu kompetencém ir vislielaka

! Kaplan, R.S., Norton, D.P. Strategy Maps: Converting Intangible Assets into Tangible Outcomes. — Boston:
Harvard Business School Press, 2004, 231.1pp.

? Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”. (Atbalstits ar LRMinistru kabineta 03.06.2008. rikojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.%)), 18.Ipp.

3 Kompetences valsts parvaldé. Riga: Valsts kanceleja, 2007., 9.Ipp.
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ietekme uz So kritisko iek$€jo procesu uzlabosanu. Kompetencu vajadzibu apzinasana un
kompetencu apraksti dod So amatu biitiskakas detalas. NovertéSanas process ietver gan darba
izpildes novértg§jumu, dodot iesp&ju izvertet kvalitati, kvantitati un darba intensitati, gan
potenciala novertg§jumu, dodot iesp€ju izzinat darbinieku sagatavotibas limeni turpmakai
izaugsmei. Novertésana parada organizacijas esosas sp&jas katra no amatu saimém atbilstosi
kompetencu aprakstam. Neatbilstiba starp defin€tajam prasibam un esoSajam sp&€jam norada
uz trikumiem organizacijas cilvékresursu sagatavotiba. So trikumu novériana ir viens no
cilveékresursu attistibas programmu svarigakajiem uzdevumiem.

Visi amati ir nozimigi organizacijai, pret§ja gadijuma tie netiktu izveidoti, un
darbiniekiem netiktu maksata alga. (Seit netick aplikoti gadijumi, kad kadu subjekfivu
apsvérumu de|] Stati tiek maksligi palielinati.) Kaut ari vaditajiem janodroSina ikviena
organizacijas darbinieka potenciala paaugstinaSana, viniem jasaprot, ka daziem amatiem ir
ievérojami lielaka ietekme uz stratégiju neka citiem. Stratégiskas amatu saimes apvieno
pozicijas, kuras darbiniekiem ar vinu kompetencém ir vislielaka ietekme uz kritisko ieksgjo
procesu uzlabosanu. Tadgjadi organizacijas panakumi stratégijas realizacija var but atkarigi
no ta, cik precizi ir identificStas strat€giskas amatu saimes un ka tiek attistitas tajas iesaistito
darbinieku kompetences.

Organizaciju stratégiju veidoSana biutiska uzmaniba tiek pieversta cilvékresursu
attistibas programmas (piesaistiSana, macibas un karjeras attistiba) izstradei — ta veido
organizacijas cilvékresursu kapitalu. Bez piesaistes organizacijas stratégijai vairums
cilvékresursu attistibas programmu méegina apmierinat visu darbinieku vajadzibas, tadgjadi
nepietiekami investe to darbinieku attistiba, kuru darbs ir organizacijai stratégiski nozimigs.
Tacu koncentr&jot izmaksas un attistibas programmas uz salidzinosi nelielu darbinieku skaitu
strateégiski svarigakajas amatu saimé&s (parasti mazak neka 10% no darbinieku kopskaita),
organizacija sp€j veikt izravienu atrak un ar mazakiem izdevumiem.

1.2.attéla paraditas divas pieejas cilvékresursu kapitala stratégiskaja attistiba.
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1.2.attéls. Cilvekresursu kapitala stratégiskas attistibas modeli

Avots: Kaplan, R.S., Norton, D.P. Strategy Maps: Converting Intangible Assets into Tangible Outcomes. —
Boston: Harvard Business School Press, 2004, 235.1pp.

Stratégisko amatu saimju modeli organizacija koncentré cilvékresursu attistibas
programmas nedaudziem kritiskiem amatiem, kuriem ir nozimigaka ietekme uz stratégijas
izpildi. ST koncentracija nodrosina darbibu strauju norisi un Iidzeklu racionalu izlietojumu.
Tomér §1 pieeja nozimé to, ka lidz pat 90% no darbiniekiem ir "ne-stratégiski", un
organizacija var but ignor&jusi vinpu pamatotas attistibas vajadzibas. Stratégisko vértibu
modela pamata ir premisa, ka strat€gisks ir ikviena darbinieka amats — stratégija satur vertibas
un prioritates, kas var tikt ieklautas katra darbinieka mérkos un riciba.

Biittba abas §is pieejas ir pamatotas un nepiecieSamas, lai organizacija giitu
panakumus stratégijas ievieSana, abas atbilst mérka grupas nosacijumiem un var tikt sekmigi
pielietotas prakseé. Progress kompetencu neatbilstibas noveérsana strat€giskajas amatu saimes
var bt nozimigs ieguldijums organizacijas cilveékresursu sagatavotibas paaugstinasana.
Savukart stratégisko veértibu modelis nodro§ina pamatu uzlabotai veiktsp&jas parvaldibas
programmai un mérku uzstadiSanu pargjiem organizacijas darbiniekiem.

Personala novertésana ir cieSi saistita ar darbinieku turpmako attistibu. Izvertgjot
darbinieka sniegumu ieprieksgja perioda var konstatét jomas, kuras nepiecieSami uzlabojumi,
savukart potenciala veértéjums lauj identificét tas kompetences, kuram varétu biit izSkiroSa

nozime darbinieka turpmakas karjeras veiksmiga veidoSana.

1.3. Zinasanu parvaldiba un personala macibu vajadzibu noteikSana

Reti kur$ darbinieks, stradajot noteikta amata, uzrada vienadi labus rezultatus visas
amatam noteiktajas kompetences, tapéc jomas, kur veért§jums ir zemaks, darbiniekam

zinaSanas un prasmes ir jauzlabo ar macibu palidzibu. Darbinieku macibas un attistiba ir
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jautajums, kas ir aktuals katrai organizacijai, vai tas ir valsts civildienests, uzpémums ar
tikstoSiem stradajoSo vai neliela firma. Macibu daudzums un kvalitate dazadas organizacijas
loti atSkiras. Biezi vien macibas tiek organizétas kadam konkrétam meérkim vai nejausi, un
notick bez plana un nesistematiski. Citos gadijumos tiek izmantota metodiska pieeju
darbinieku apmacibai un attistibai, kad vispirms tiek noskaidrotas macibu vajadzibas, tad
planotas nodarbibas un, visbeidzot, tiek izvertéti macibu rezultati.

Lai maksimali precizi noteiktu organizacijas personala macibu vajadzibas, butiski ir
izprast to rasanas c€lonus. Macibu vajadzibu rasanas c€lonus var iedalit divas grupas:

1. macibu vajadzibas rodas, jo mainas organizacijas argja vide;

2. macibu vajadzibas rodas, jo cilvéku darbs un karjera attistas.

Izmainas ir pastavigas, tas ietekme vidi, kura darbojas organizacija, ka art notiek pasas
organizacijas. Tas ietekm@ arT darbiniekus, tiem jaspgj adaptéties jaunajos apstaklos, jaapgust
jaunas iemanas, japarvar dazadas grutibas, jaieglist jauna pieredze un javeido jaunas
attiecibas. Macibas dod papildu sp&ju katram individam mainities un attistities. Aplikosim
izmainu sferas, kas ietekmé korporativo vidi, saistiba ar macibam un attistibu.

Politiskas izmainas radijusas nepiecieSamibu p&c plasam vadibas iemanam visos
publiskas parvaldes limenos. Piem@&ram, lai nodroSinatu Latvijas Valsts parvaldes reformas
sekmigu norisi, tika planotas ierédnu macibu programmas prasmju paaugstinasanai politikas
veidoSana un ietekmes analizg, strat€giskaja, uz rezultatu sasniegSanu vérstaja planos$ana,
administrativa procesa piemé&ros$ana, programmu izmaksu aprékinasana, darbibas rezultativo
raditaju planosana, pakalpojumu sisteémas izveido$ana un vadiba, kvalitates vadibas sisteémas
ieviesana, personala vadiSana, publiskas parvaldes €tika, sabiedrisko attiecibu veidosana un
parmainu vadiba, mérkorient€tu projektu planoSana un vadiSana, ka arf citas jomés.l

Ekonomiskie apstakli devindesmito gadu sakuma spieda daudzus uzpE€mumus
restrukturizéties, tada veida atlaizot vadibas Iimeni, slédzot razoSanu un zaudgjot
pieredz&jusus darbiniekus. AtlikuSa personala atbildibas palielinasanas un pieredz&jusu
darbinieku trilkums pastiprindgja vajadzibu péc plasakam prasmém, ipaSi vadibas un
uzraudzibas jomas.

ArT izmainas socialaja sfera radijusas macibu vajadzibas. Piem&ram, arzemju celojumi
un iespejas izbaudit augsta Iimena klientu apkalpoSanu ir iemesls prasibu pieaugumam pret
klientu servisu majas un rada macibu vajadzibas péc iemanam klientu apkalpoSanas servisa.

Tehnologiskas izmainas miusdienu sabiedriba ir straujas un loti nozimigas. Tas rada

macibu vajadzibas datorzinibas, modernajas tehniskajas zinasanas, un jaunie darba pan€mieni

! Valsts parvaldes reformas stratégija no 2001. lidz 2006.gadam (Apstiprinata LR Ministru kabineta 2001.gada
10.julija s&de, prot. nr.32 34.§)
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klust plasi izplatiti un nozimigi. Tehnologijas veicina arl jaunu panémienu ievieSanu un
izmantoSanu macibu procesa.

Pastavigi mainas tiesibu akti, un macibu organiz€taji uzmanigi seko tiem, veidojot
atbilstoSus macibu kursus. Starptautiskas integracijas procesu ietekme uz nacionalo
likumdo$anu, nodarbinatibas jautajumi, atbildiba par produktu un pakalpojumu kvalitati,
pat€rétaju tiesibas un finansu pakalpojumu regulacija ir tikai dazi piemeéri, kur likumdoSanas
izmainas rada macibu vajadzibas.

Sis izmainas ievadija jaunus produktus, pakalpojumus un nepiecieSamas kvalitates
standartus, kas savukart prasija jaunas prasmes un iemanas. Organizacijas, kas, strauji
reagéjot uz §im izmainam, apmacija savus darbiniekus, ieguva priekSrocibas par saviem
konkurentiem.

Individualas macibu vajadzibas tieSi vai netiesi arT rodas ka ar&jo izmainu rezultats.
Pat Skietami nenotiekot argjam izmainam, macibu vajadzibas radisies tiem darbiniekiem, kas
organizacija ir jauni, kas grib izvirzities, mainit nodarboSanos, ka ar1 paredzamas rotacijas vai
atbrivoSanas d€]. Iesacgjiem ir nepiecieSama ievadapmaciba, Iidzigas macibas ir
nepiecieSamas visiem darbiniekiem, kas organizacija tiek parcelti citd darba. Piem&ram,
darbiniekiem, kam rotacijas vai parcelSanas rezultata mainijusie darba pienakumi, vai arT kas
tikusi parcelti no citam struktiirvienibam, ari nepiecieSams aklimatizacijas laiks jaunaja
situacija. Jaunu attiecibu un pareizas saskarsmes veidoSanu var veicinat komandas
nostiprinaSanas pasakumi un planotas sabiedriskas aktivitates.

Stradajosiem organizacijas darbiniekiem, kuru darba kvalitate nav atbilstosa ltment,
nepiecieSamas 1paSas diagnosticgjosas metodes. Probléma var slépties nepietickamas
tehniskas iemanas vai atticksmé, bet biezi vien var tikt atklati arT citi faktori, kas nav saistiti ar
macibu vajadzibam.

Paaugstinasana ari rada macibu vajadzibas, diemz€l to loti biezi neapzinas. Ne
vienmér ir ta, ka labakais darbinieks var klut par efektivu vaditaju, ka labakais tirgotajs ir
gatavs parvaldnieks un labakais skolotajs zina, kas jadara skolas direktoram. Iespgjams, t.s.
Pitera princips', kas saka, ka katrs sava izaugsmé sasniedz savu nekompetences limeni, parada
atbilstoSu macibu trikumu, ko vairums darbinieku izjut sava karjeras attistiba.

Perspektiva darbinicka macibu un attistibas pamats var biit izaugsmes iespgjas
nakotng. Saja gadijuma tas ieklauj profesionalas kvalifikacijas ieguvi, rotaciju, nosiitisanu
darba citd amata taja pasa vai cita struktiirvieniba vai organizacija, darbu projekta, ka ari

viena vai vairaku darbaudzinataju piesaistiSanu no augstako vaditaju vidus.

! Armstrong M. How to be an even better manager: a complete A-Z of proven techniques & essential skills.—
London: Kogan Page Publishers, 2004, p. 292
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Organizacijas sp€jas nodrosinat planveidigas macibas un attistibu pamata ir pareiza
macibu vajadzibu noteikSanas procediira. Procediiras izvéle ir atkariga no ta, kada liment ir
pétama  identificéta  probléma: organizacijas limeni, organizacijas  darbibas
virziena/struktiirvienibas [imeni, amata vai darbinieku grupas ItmenT vai konkr&ta darbinieka
limeni'. Atbilsto§d limenpa izvéli nosaka konkrétie apstak]i. Pieméram, ja izmainas
organizacija ir argjas vides izmainu rezultats, probléma jarisina organizacijas limeni.
Savukart, ja probléma ir noteiktu darbinieku prasmju attistiSana, tad atbilstosa mérkauditorija
ir tiesi 81 darbinieku grupa.

Organizacijas personala macibu politika ir cilvékresursu attistibas politikas sastavdala.
Ta ir ciesi saistita ar 1sa, vidgja un ilgtermina biznesa planu un ir bitisks posms klientu
vajadzibu apmierinaSana, organizacijas konkurétsp&jas nodrosinasana un mérku sasniegSana.
Planveidiga pieeja macibu organiz€Sanai ir aktivitaSu logiska seciba, sakot ar politikas
veidoSanu un resursu nodro$inasanu, macibu vajadzibu noskaidrosanu un atbilstosu nodarbibu
organizéSanu, un, visbeidzot, ar novertéSanu. 1.3.att€la paradita min€to notikumu seciba.
Raksturigi, ka novertéSanai jabit nepartrauktam procesam, ja macibu produktu un izpildijumu
nepieciesams attistit un pilnveidot.

Macibu vajadzibu analize

/'
Macibu efektivitates P_Iar_msana un
novértédana 2~ T T T T T T TTTTTTTTTTTTTTSTTTTsosoTS % macibu metozu
== izstrade
-~
Macibu realizéSana « Macibu materialu izveide

1.3.attels. Macibu cikls
Avots: Pont, T., Developing effective training skills. 3rd ed. — London, CIPD Publishing, 2003, p. 7

Macibu cikls sakas un beidzas ar macibu vajadzibu analizi. Macibu vajadzibu
noteikSana ir efektiva un rentabla macibu procesa neatpemama sastavdala. Ja organizacija
velas attaisnot tas macibu izdevumus, tai noteikti japanak organizacijas vajadzibu
apmierinasana.

Macibu vajadzibu izveérteésana lauj noskaidrot §adus biitiskus jautajumus:

e noteikt, kadas macibas ir nozimigas organizacijas personala darba;

e noteikt, kadas macibas uzlabos darbinieku sasniegumu raditajus;

' Cole G.A. Personnel and human resource management. 5th ed. — London: Cengage Learning EMEA, 2002, p.
339
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e noteikt, vai macibu rezultata sagaidams biitisks uzlabojums;

e atSkirt macibu vajadzibas no organizatoriskam problémam;

e piesaistit sasniegumu raditaju uzlabosanos organizacijas kopgjiem mérkiem. '

Lai noskaidrotu vajadzibas, vispirms jaidentificé problému risinasana ieinteresétas
puses, ka ar1 pamatjautajumu loks, kura atklajas interesentu bazas un ceribas. Lai iegltu
ticamu rezultatu, personala specialistu uzdevums ir sagatavot jautajumus un noveérojumus, ka
arl izveleties efektivas metodes. Izpildes faz€, izmantojot izvelétas metodes vai to
kombinacijas, notiek datu vakSana, rezuméSana un izpratnes par iegiito rezultatu veidoSana.
Uz to pamata notiek vadoso tendencu noskaidrosana, 1émumu, rekomendaciju un izmaksu
aprékinu sagatavosSana, kas paradas formalos vai neformalos zinojumos interesentiem, un tiek
apstiprinati nozimigakajos [émumos.

Macibu vajadzibu noteikSanai var izmantot divas metodes. Pirma metode paredz
proaktivu pieeju. Macibu eksperts ieiet sisttma vai procesa un atklaj problému vai potencialu
problému. Merkis ir padarit sistemu efektivaku un pasargat to no problému rasanas nakotng.
Meklgjot jaunu darbinieku, biis zinams, kadas zinasanas, prasmes un attieksmes vinam biis
nepiecieSamas, ka ar1 kadas zinasanas, prasmes un attieksmes vinam bis jaapgiist uzreiz pec
stasanas darba.

Otro metodi izmanto vaditajs, veérSoties macibu centrd p&c palidzibas problému
noteik§ana. STm problémam par cloni parasti médz biit jaunu darbinieku pienemsana, eso$o
darbinieku paaugstinaSana, parcelSana, vert€Sana, organizacijas strauja paplasinasanas,
izmainas vai jaunu tehnologiju ievieSana. Macibu vajadzibas pastav, ja darbinieku zinaSanas
un prasmes nav pietickamas uzticéto pienakumu apmierinosai izpildei. Tas rodas, ja pastav
atSkiriba starp to, ko darbinieks ir iecer&jis paveikt, un vina faktisko veikumu.

Macibu vajadzibu pamata visbiezak ir nepietickama darba kvalitate vai ar1 iesp&jamie
trakumi, kas vargtu tikt laboti ar piem&rotu macibu palidzibu. Ir vairaki veidi, ka parvaret
nepilnibas personala darba, un macibas ir tikai viens no tiem. Biezi vien darbinieku macibam
tiek izvirziti mérki, kurus var€tu sasniegt citada cela, pieméram, izmainot darba samaksas
sistému, uzlabojot darba vidi vai vienkarSojot procediiras.

Lai izskirtu, vai probléma ir atrisinama ar personala macibu palidzibu, jauzdod
pamatjautajums: "Vai darbinieks zina, ka sasniegt nepiecieSamo darba kvalitati?" Ja atbilde ir
"N&", macibas ir nepiecieSamas. Ja atbilde ir "Ja", - nepiecieSama cita veida darbiba,
pieméram, konsultacijas, darba apraksta izmainas vai organizacijas pilnveide. Biezi vien

darbinieki nesasniedz nepiecieSamo kvalitates standartu laika, darba apstaklu vai §1 standarta

! Swist J. Conducting a Training Needs Assessment, www.amxi.com/amx_mi30.htm (skatits 10.12.2005.)
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neizpratnes d€]. Vadibai jaapzinas un janem ve&ra pargjie faktori, kas var ietekm&t darba
kvalitati, bet nevar tikt laboti ar macibu palidzibu. Tadi faktori, ka procediiru kvalitate,
cilvéka faktors, vadibas stils un darba vide arT ietekmé darba rezultatu. !

1.4.att€la paradits viens no izvert€Sanas Iidzeklu piemériem — darba rezultatu analizes

diagramma (The Performance Analysis Quadrant).

A

10

A B

motivacija resursi, vide
"Vai darbiniekam ir

darbam nepiecieSamas
zinasanas, prasmes?"

C D

atlase macibas

-
v

"Vai darbiniekam ir atbilstosa
attieksme pret darbu?"

1.4.attels. Darba rezultatu analizes diagramma

Avots: Clark D. Big Dog's Performance Coaching Page www.nwlink.com/~donclark/perform/coach.html (skatits

10.12.2005.)
Uzdodot divus jautajumus — "Vai darbiniekam ir darbam nepiecieSamas zinaSanas,
prasmes?" un "Vai darbiniekam ir atbilstoSa attiecksme pret darbu?" — un katru atbildi

novert§jot diapazona no 1 lidz 10, darbiniekus var nosaciti ieklaut viena no cetriem
kvadrantiem:

A. motivacija. Ja darbiniekam ir darbam nepiecieSamas zinaSanas, bet attieksme ir
neatbilstoSa, ta var tikt vertéta ka motivacijas probléma. Vajadzetu veikt personas
darbibas rezultatus novert€§jumu un darbinieku motivét. Tapat iesp&ams, ka
darbinieks vienkarsi nav vargjis apzinaties sava padarita vertibu.

B. resursi, process, vide. Ja darbiniekam ir gan zinasanas, gan ar1 labvéliga attieksme,
bet darba rezultati ir neapmierinoSi, problémas risinajums var nebiit darbinieka
spekos, piemé&ram, resursu vai laika trukums, nepiecieSamiba uzlabot darba
procesu, darba vieta var nebiit ergonomiski pareizi izveidota utt.

C. atlase. Ja darbinickam nav ne zinasanu, ne labveligas attiecksmes pret darbu, ST

persona varétu nebut "istaja vieta". Tas var noradit uz darbinieku atlases un

" Roberts P.B. Analysis: The Defining Phase of Systematic Training. Advances in Developing Human
Resources, Nov 2006; vol. 8: pp. 476 - 491
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izaugsmes problému organizacija un rosina apsvert atlaiSanas vai parcelSanas
nepiecieSamibu.

D. macibas. Ja darbinieks vélas darbu paveikt, bet trukst darbam nepiecieSamo

zinasanu un prasmju, risinajums varétu but papildu macibas.

Paveikta darba analize parada realas darba kvalitates atbilstibu noteiktajam
standartam. Ja tiek konstatétas novirzes no noteikta standarta, trikumu nozimibu raksturo Sadi
faktori:

1. Izmaksu efektivitate: kada ir problému izmaksu attieciba pret risinajuma
izmaksam?

LikumdoSana: vai ir normativie akti, kas nosaka risinajuma nepiecieSamibu?
Vadibas spiediens: vai augstaka vadiba sagaida risinajumu?

Sabiedriba (iedzivotaji): cik nozimiga iedzivotaju dala ir iesaistita?

A

Sabiedriba (klienti): cik liela ietekme ir sabiedribas raditiem nosacijumiem un
ceribam?’

Macibu vajadzibu vai raduSos problému analizé var iz8kirt vairakus pan€mienus, ar
kuru palidzibu var noteikt patiesos simptomus. Dazi no tiem ir dokumentu izp&te (budzeta
dokumentu, kvalitates vadibas dokumentu, politikas nostadnu, izvértéSanas zinojumu, planu
sastadiSanas un personala komplekteSanas parskatu un citu dokumentu analize), intervijas
(parrunas ar vaditajiem, nozares specialistiem un darbiniekiem), noveérojumi (darbavietas vai
uzdoto darbu izpildes ve€roSana), aptaujasana (rakstveida anketu izsttiSana) un grupu
diskusijas (diskusiju vadiSana grupas, kas sastav no darbiniekiem un vinu vaditajiem).
Neatkarigi no ta, kada ir izveleta metode, iegiitajiem datiem precizi japarada specifiskas
vajadzibas. ST informacija var tikt izmantota par pamatu to vajadzibu atlasei, kas tiks risinatas
ar macibu palidzibu.

Pétijuma, kas veikts Lielbritanija, Somija un Portugalé *, tika izvértéta dazadu macibu
vajadzibu noteikSanas metozu nozimigums un pielietoSanas biezums. Respondentiem bija
janoverte desmit piedavatas metodes péc to nozimes macibu vajadzibu noveértéSana vinu
organizacijas (skat. 1.3.tabulu). Kategorijas "nav izmantota" icklauSana lava iegiit informaciju
ne tikai par konkrétas metodes nozimibu I@émuma pienemsana, bet arT par tas pielietoSanas
biezumu. Vairuma gadijumu rezultati dazadas valstis ir 11dzigi, un nacionalas atskiribas nav

1pasi spilgti izteiktas, lai art dazi raksturlielumi atSkiras.

" Roberts P.B. Analysis: The Defining Phase of Systematic Training. Advances in Developing Human
Resources, Nov 2006; vol. 8: pp. 476 - 491

2 Mathews B.P., Ueno A., Kekale T., Repka M., Pereira Z.L. & Silva G. Quality training: Needs and evaluation —
findings from a European survey. Total Quality Management, vol. 12, No.4, 2001, pp.483-490

28



Augstakas vadibas lémumi un tieSo vaditaju viedokli paradas ka visnozimigakie,
ievérojami parsniedzot parjas metodes. Tas vedina uz domu, ka macibas varetu biit vadibas
uzspiestas, tai pat laika to var apliikot arT ka stingras vadibas nodro§inasanu macibu kvalitates
jautajumos. Prasmju un iemanu novért§jums, formala un objektiva analize noverteti
saltdzinosi augstu, tacu macibu audita, kas ir pietickami objektiva metode, ka ar1 darbinieku

aptauju novertgjumi varetu but augstaki.

1.3.tabula
Macibu vajadzibu noverteSanas metodes

Lielbritanija Somija Portugale

R > R > 2 >

< < s < < s < = s

*2 S =24 fs. % S:s.

= | == o B = °

2% 23S E§¥ |TE%|if |E:2

= - L = > L 3 = > L Q

; E — ; E — ; E o
Augstakas vadibas lemums 5,30 2,8 5,15 0 5,63 1,5
TieSo vaditaju viedokli 5,06 1,6 4,54 7,8 5,79 5,8

NepiecieSamo prasmju un iemanu 4,94 11,9 4,29 28.4 538 114

novertejums

Darbinieku aptauja 4,26 21,8 4,94 11,1 4,97 16,2
Biznesa un attistibas planu analize 5,07 17,2 4,92 14,9 4,64 26,6
Klienti 4,90 18,8 5,36 16,7 4,63 31,8
Macibu audits 4,64 14,8 4,71 18,8 4,68 20,3
Darba grupu pieprastjumi 4,43 23,4 4,83 12,1 4,60 33,3
Argjie konsultanti 3,28 40,3 435 43,1 4,12 52,0
Konsultativa padome 3,58 441 3,61 59,6 4,60 55,8

Avots: Mathews B.P., Ueno A., Kekale T. a.o. Quality training: Needs and evaluation — findings from a
European survey. Total Quality Management, vol. 12, No.4, 2001, pp.483-490

No otras puses, vairumu macibu vajadzibu novertésanas metozu ir min€jusi videéji Cetri
no pieciem respondentiem. Kopuma tas nozimé, ka katra respondenta parstavéta organizacija
pielieto piecas lidz se$as dazadas metodes. Sada dazadiba samazina subjektivo metoZu un
vadibas kontroles procesu ietekmi.

Nenoliedzami, lielaka ietekme macibu vajadzibu noteikSana ir vaditajam. Vaditajs,
pamatojoties uz personigo pieredzi un ekspertu vertejumu, nosaka, kas nepiecieSams, lai
konkretais darbs tiktu paveikts labak. Protams, vaditajiem pieder noteicosSais vards, vai
konkrétas macibas notiks vai n€. Tomér tieSo un augstako vaditdju ietekme dazadas
organizacijas var bitiski atSkirties atkariba no mikroklimata Sajas organizacijas. Tur, kur

vaditaji ir atverti un demokratiski, vinu ietekme izpauzas macibu sekmé&Sana un atbalstisana.
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Efektivitate un kvalitate liela méra ir atkariga no ta, ka organizacija darbojas cilveki
un ka vini izmanto iegiitas un uzkratas zinasanas. Tapéc loti svarigi ir izprast darbinieku,
apzinat vina ceribas, personiskos mérkus, vajadzibas, problémas, veidojot macibu
programmas un attistot katru darbinieku, veicinat visas organizacijas attistibu kopuma.

Jautajuma pilnigakai analizei janoskaidro jédzienu ,,izglitiba”, ,,macibas” (apmaciba)
un ,attistiba” savstarpgjo saistibu. Izglitiba ir aktivitates, kas veicina visas dzives jomas
nepiecieSamo zinasanu, prasmju, &tisko vertibu un izpratnes veidoSanu.! Ta aptver gan
atseviska individa vajadzibu, gan ar1 sabiedribas vajadzibu apmierinasanu. Ka individualo
vajadzibu piemerus varam min&t rakstit un lasitprasmi, sagatavotibu kadai profesijai vai
arodam, ka arT personibas un talanta attistibu. Sabiedribas vajadzibas ietver nepiecieSamibu
ievérot likumus un sabiedrisko kartibu, ekonomiskas aktivitates un aizsardzibas sp€ju
nodrosinasanu.

Macibas (personala apmacibu izpratn€) ir planots attieksmju, zinaSanu un prasmju
parveides process, kas balstas maciSanas pieredz€ un kura meérkis ir nodrosinat efektivu
sniegumu noteikta aktivitaté vai aktivitaSu grupa. Ta noluks ir attistit individa sp&jas un
apmierinat organizacijas aktualas un nakotnes vajadzibas.” Tadgjadi profesionala apmaciba
tiek veidota noteiktu darba veidu veikS$anai nepiecieSamo prasmju un zinasanu apguvei.

Macibu galvenos mérkus var definét $adi:

1. nodroSinat ikvienu darbinieku ar vigu darbam nepiecieSamajam zinaSanam,

prasmém, iemanam;

2. veicinat darbinieka personibas izaugsmi un karjeras attistibu.

Attistiba ir personas sp&ju un potenciala realizacijas pieaugums, ieglistot macibu un
izglitibas pieredzi.3 Attistibu var uzlikot ka aktivitates, kas veérstas uz nakotnes, nevis
tagadnes vajadzibu apmierinasanu. Individuala Itment attistiba ir personibas izaugsme. Ta ir
veicama, izmantojot sistematiskas macibas, macibu pieredzi, darba uzdevumus, un
novertéSanas pasékumus.4

Cilvekresursu attistiba ir cilvéku pieredzes, kompetences un zinasanu attistiSana un

apmainas process ar mérki uzlabot individualo, komandas, ka arT visas organizacijas sist€mu

' Wilson, J.P. Human resource development: learning & training for individuals & organizations. — London:
Kogan Page Publishers, 2005, p.5
2 Turpat, 4.1pp.

Armstrong, M. Strategic Human Resource Management: A Guide to Action, 3rd Edition.— London: Kogan
Page Publishers, 2006, p. 135
* Sims, R.R., Human resource development: today and tomorrow. — Greenwich: Information Age Publishing,
2006, p. 69
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. 1;2
sniegumu.

Dz. Tompkinss (J. Tompkins) izvirzija piecus nosacijumus cilveékresursu
attistibas jautdgjumu icklauSanai stratégiskas planosanas procesa:’

1. Organizacija ieviests stratégiskas planoSanas process;

2. Cilvékresursu struktiirvienibas vaditaja lidzdaliba stratégiskas planos$anas procesa
un ar personalu saistito stratégisko mérku un iniciativu pilnvertiga izskatiSana;

3. Skaidri definéta organizacijas misija, ka ari strategiskie meérki §is misijas
realizeSanai;

4. Personala politikas un prakses vertikala koordingSana ar organizacijas misiju un
stratégiskajiem mérkiem un personala politikas un prakses savstarp&ja horizontala
saskanoSana;

5. Personala vadibas dienests, kura loma un struktiira atbilst organizacijas misijai un
stratégiskajiem mérkiem un sekmé to sasniegSanu.

Papildus mingtajiem pieciem nosacljumiem organizacijas [imeni jabut ar1 vienotai
izpratnei par to, ka darbinieki jauzliiko ka strat€gisks resurss, kas nodroSina organizacijas
panakumus. Uzlabojot personala prasmes, zinaSanas, macibu un inovativas sp&jas saskana ar
organizacijas viziju un ilgtermina mérkiem, tiek nodroSinata ka individuala, ta arT visas
organizacijas izaugsme.” Organizaciju limeni arvien nozimigdka klust aktiva darbinieku
iesaistiSana So organizaciju parveides un attistibas procesos, jo tieSi labi sagatavoti un
motiveti darbinieki ar savam idejam veido visu organizacijas parkartojumu un attistibas
pamatu.

Zinasanu parvaldibas pamatuzdevums ir nodroSinat visiem organizacijas locekliem
(darbiniekiem) iesp€jas, ko dod zinaSanu savstarp€ja apmaina un parmantojamiba. Zinasanu
apmainas sisttma veidojas darbinieku, informacijas, procesu un tehnologiju mijiedarbiba.
Publiskaja sféra nepartraukta organizacijas maciSanas nodrosina organizacijas un kopuma art
publiskas parvaldes sp€ja identificét misijas izpildei svarigako informaciju, stiprinat
sadarbibu starp atseviskam organizacijam, ka arT uzkrat un organize€t zinasanu bazi ta, lai to

varétu efektivi izmantot tuvaka vai talaka nakotng.%"!

' Chermack, T.J. and Swanson, R.A. Scenario Planning: Human Resource Development's Strategic Learning
Tool. Advances in Developing Human Resources Vol. 10, No. 2, April 2008, pp. 129-146

* Sims, R.R., Human resource development: today and tomorrow. — Greenwich: Information Age Publishing,
2006, p. 284

3 Tompkins, J. Strategic Human Resources Management in Government: Unresolved Issues. Public Personnel
Management, 2002, 31(1), pp. 95-110

4 Brewster C., Larsen H. Holt, Mayrhofer W. Human Resorce Management: A Strategic Approach? In Brewster
C., Larsen H. Holt (eds). Human resource management in Northern Europe: trends, dilemmas, and strategy.
Oxford: Blackwell, 2000, p. 39

5 Leopold, J. Human resources in organisations, 2nd Edition. — Pearson Education, 2002, p. 189

® McNabb, David E. Knowledge Management in the Public Sector. — Armonk, NY, USA: M.E. Sharpe, Inc.,
2006, p. 45
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Macibu vajadzibu noteikSana ir efektiva un rentabla macibu procesa neatnemama
sastavdala. Diemz€l macibu vajadzibu noteikSana ne vienmer tiek izmantota ka planveidiga,
sistematiska metode, un biezi vien netiek pielietota vispar.

Lai padarTtu personala macibas efektivas un rentablas, jaievéro $adi nosacijumi:

1. jabut skaidram macibu politikas nostadném;

2. janosaka preciza atbildiba par personala macibam;

3. nepiecieSama planveidiga pieeja macibu organizeéSana:

e macibu vajadzibu noteikSana;
¢ macibu mérku nosprausana;

e macibu metozu izvéle;

e macibu novertésana;

4. rupigi janoverté macibu izmaksas un jasastada budzets.

Lai noskaidrotu Latvijas publiskas parvaldes cilvekresursu vadibas bitiskakas
iezimes, t.sk. valsts parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku macibu un attistibas iespgjas,
autors nakamajas nodalas analizgjis Latvijas Republikas valsts parvaldes civildienesta sistemu
salidzinajuma ar citu valstu pieredzi, likumdoSanas attisttbu, ka ari realiz€to praksi

cilveékresursu vadibas joma.

! Wilson, J.P. Human resource development: learning & training for individuals & organizations. — London:
Kogan Page Publishers, 2005, p. 101
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2. LATVIJAS REPUBLIKAS VALSTS PARVALDE UN TAS
ATTISTIBA

2.1. LikumdoSanas attistiba valsts civildienesta joma

Jebkura demokratiska valsts par vienu no ilgtermina mérkiem izvirza mérki veidot
profesionalu civildienestu. Ar1 pe&c Latvijas neatkaribas atjaunoSanas par vienu no
galvenajiem valsts veidoSanas virzieniem kluva valsts parvaldes reforma, tai skaita — reforma
valsts parvaldes personala jeb profesionala valsts civildienesta izveide.

Dazadas valstis civildienesta likumi ir atSkirigi. Eiropa ir ne tikai dazadas civildienesta
sistémas, bet ar1 atSkiriga izpratne par civildienesta lomu valsti. Runajot par civildienesta
lomu demokratiska valst, vésturiski tiek uzsverti tris modeli ':

1. civildienesta ierédni kalpo demokratiski izveidotai valdibai, kura savukart atskaitas
demokratiski ievélétam parlamentam. lerédna uzdevums Saja modeli ir ieviest
ministra izv€l&to politiku, lai arT kadu politisko partiju ministrs neparstavétu, un
kamer vien ministram ir parlamenta atbalsts (t.s. britu modelis);

2. otrs modelis censas nodalit politikas veido$anu no politikas ieviesanas. Saja modeli
administracija, t.i., civildienests piepem tiesiskus, racionalus administrativos
lémumus, un civildienests ir relativi neatkarigs no politikiem (Vacijas modelis);

3. civildienestam ir neatkarigs viedoklis par valsts interes€m no partijam un
sektoralajam interesem. Saja modeli civildienests atskaitas ne tikai valdibai, bet ir
kopuma atbildigs par nacionalo interesu realizaciju (Francijas modelis).

Analizgjot Sos tris modelus, Latvija vistuvak ir pirmajam jeb britu modelim. Ka
pozitivs moments $aja model1 jaatzime tas, ka konkréta ministra vadiba ministrijas ierédnu
aparats tiek mobilizéts noteiktas nozares politikas izstradei un ievieSanai, ministra vadiba un
atbalsts nodroSina straujaku politikas tiesibu aktu projektu virzibu. Ka trikums jamin tas, ka
biezu, iesp&jams, atSkirigas politiskas partijas parstavosu ministru mainu rezultata var strauji
mainities konkrétas nozares politika, var tikt noliegts iepriek$€jo ministru darbibas laika
paveiktais, ka ar1 ierédnu aparatam var rasties griitibas saglabat darba p&ctecibu.

Civildienesta modelus dazadas Eiropas valstis atSkir péc ierédnu amatu skaita:

e valstis, kuras gandriz visi publiskas parvaldes darbinieki ir ierédni (Francija,

Spanija, Portugale, Niderlande, Belgija, Griekija, Irija, Zviedrija);

"Ridley F.F. Civil Service and Democracy: questions in reforming the civil service in Eastern and Central
Europe, Public Administration and Development, Volume 15, Issue 1, 1995, pp. 11-20
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o tikai vid€ja un augstaka limena darbinieki ir ieré€dni (Vacija, Austrija, Italija,
Luksemburga, Apvienota Karaliste, Danija, Ungarija, Polija).'

Atskirigas Eiropa ir ar1 ierédnu karjeras attistibas sist€émas. Pamata tomér var izdalit
divas galvenas grupas — valstis ar t.s. civildienesta karjeras sisttmu (Vacija, Francija, Belgija,
Griekija, Austrija, Spanija, Irija, Luksemburga, Portugale) un valstis ar civildienesta amatu
sisttmu  (Zviedrija, Apvienotd Karaliste, Niderlande, Somija, Danija, Italija).”> Eiropas
Savienibas dalibvalstu civildienesta sist€ému salidzinajums dots 1.pielikuma.

Karjeras sistémai raksturiga iekltiSana civildienesta noteiktas karjeras sakuma pakapé,
kas parasti balstas uz noteiktu izglitibas [imeni apliecinoSu universitates zinatnisko gradu vai
akadémisku diplomu. Karjeras civildienesta ierédnim ir iesp&jas veidot karjeru civildienesta
miza garuma, rot§jot starp dazadam parvaldes iestadém, ka arT p&c noteikta laika
nostradaSanas zemaka amata pakapeniski virzities pa karjeras kapném caur paaugstinasanu.
Sadai sistémai raksturiga stingra hierarhiska struktiira, kas attiecas uz karjeras pozicijam un
profesionalo attistibu. Kopuma ta raksturiga ar ierobezotam iesp&jam civildienesta ieklut no
arpuses un stingru uzsvaru uz karjeras attistibu.

Civildienesta karjeras sisttma Joti svariga loma ir kvalifikacijas paaugstinaSanai un
macibam. VisbieZak stajoties civildienesta attiecibas, tiek prasits noteikts izglitibas Iimentis,
ka arT obligats nosacijums ir kvalifikacijas eksamena kartosana. Turpinot darbu civildienesta,
ierédna pienakums ir paaugstinat kvalifikaciju dazados kursos un macibu programmas.

Pretstata karjeras sistémai civildienesta amatu sisttma wuzsvars tiek likts uz
piemérotaka kandidata atlasi katra amata aizpildiSanai caur ar&u atlasi vai ari iekS€ju
parcelSsanu vai paaugstinasanu. Persona var ienemt jebkuru amatu neatkarigi no amata
hierarhijas un bez noteiktas atraSanas zemaka amata, ja vien persona atbilst amatam
izvirzitajam prasibam. Sadai sistémai raksturiga relativi vienkarSa pieklisana visu limenu
amatiem, ka arT ieieSana civildienesta, pienemot darba no arpuses, ne tikai caur parcelSanu vai
paaugstinasanu dienesta iekSieng. Izglittbas un macibu programmas ir nepiecieSamas
atseviskos gadijumos, lai ierednis iegiitu jaunas vai kadas Ipasas darba pienakumu pildiSanai
nepiecieSamas iemanas (pieméram, jaunu tehnologiju apgti$ana, pielagosanas parmainam).

Vel viens biitisks aspekts pilnvertigas efektivas civildienesta vadibas nodroSinasana,
ieklaujot cilvE€kresursu attistibu, ir publiskas parvaldes personala vadibas un attistibas

jautajumu centralizacijas vai decentralizacijas pieeja. Polits un Bukerts (Pollitt & Bouckaert)

" Vanags, E. Valsts parvaldes reformas arvalstis un Latvija. — Riga: Latvijas Statistika institits, 2007, 8.1pp.
2 Bossaert D., Demmke C., Nomden K., Polet R., Auer A. Civil Services in the Europe Of Fifteen: Trends and
New Development. — Maastricht: European Institute of Public Administration, 2001, p. 87
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uzsver, ka tas nav divas atseviSkas kategorijas, bet gan dazadu S§is problémas risinajuma
iesp&ju galgjie poli.'

Tradicionali publiskas administracijas sisttmam ir raksturiga centralizéta personala
vadiba. Civildienesta sisteémas ir sarezgitas un Joti formalas, tam raksturiga vienveidiba, nevis
elastigums. Organizacijam (iestadém un agentiiram) ir salidzino$i neliclas iesp&jas brivi
izveleties un veidot savu personalvadibas sisteému, tam jadarbojas eso$as civildienesta
likumdoSanas ietvaros. Civildienesta administréSanas jautajumi, piepems$anas un
paaugstinasanas parbaudijumu organizé$ana, darba samaksas politikas veidoSana un citas
funkcijas ir centraliz€tu struktiru, pieméram, civildienesta parvades, kompetence. Tas
nodro$ina organizaciju saskanotu darbibu, objektivitati un precizitati, ka ari augstu
profesionalitati, tomér rada ari tadus trikumus, ka birokratismu, novilcinasanu un nespg&ju
savlaicigi adaptéties argjas vides izmainam. Karjeras sist€éma civildienesta uzraudziba,
samaksas politika un personala politika ir vienota visai valstij, savukart amatu sist€mai ir
raksturiga decentralizacija personala pienemsanas jautajumos.

P&dgjo gadu parmainu ietekmé verojama virziba uz publiskas parvaldes personala
vadibas jautajumu decentralizaciju atseviskas iestadés un agentiiras ar daudz lielaku ricibas
brivibu vaditajiem un sp&ju reagét uz argjas vides straujajam izmaipam un organizacijas
vajadzibam. Tomér lai pilnvertigi izmantotu §is priekSrocibas, decentralizacijas procesa
jacensas noverst iesp&jamo protekcionismu, intereSu konfliktu un subjektivismu civildienesta
un personalvadibas sistémas, kas var sekmé&t administrativas launpratibas un korupciju,
tadejadi ilgtermina negativi ietekméjot valsts parvaldes organizaciju darbibu.”

2.1.tabula sniegts salidzino$s abu civildienesta sistému bitiskako strukturalo iezimju

apkopojums.

! Pollitt, C., & Bouckaert, G. Public management reform: A comparative analysis. Oxford, UK: Oxford
University Press, 2004, p. 94

? Farazmand A. Strategic Public Personnel Administration: Building and Managing Human Capital for the 21st
Century. Volume 1. Greenwood Publishing Group, 2006, p. 7
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2.1.tabula

Civildienesta karjeras sistémas un amatu sistemas
biitiskako iezimju salidzinajums

Civildienesta karjeras sistéma

Civildienesta amatu sistéma

IekltiSana civildienesta iesp&ama tikai
zemaka [Tmena pozicijas

Ieklusana civildienesta visu l[imenu amatos

Noteiktas juridiskas prasibas (izglitibas
diplomi/ kvalifikacijas) noteiktiem karjeras
veidiem

Noteiktas prasmes un iemanas noteiktiem
amatiem

Maksimalais vecuma ierobezojums
iekl@iSanai civildienesta

Nav maksimala vecuma ierobezojuma

Nav nepieciesama profesionala pieredze
arpus publiska sektora

Tiek atzita iepriekseja profesionala pieredze

Likuma noteikts atalgojuma plans

Diferencétas un/vai individualas algu likmes

Automatisks algas pieaugums atbilstosi darba
staZzam

Nav automatisks algas pieaugums

Likuma noteikta paaugstinasanas sist€ma

Nav noteikta paaugstinasanas sisteéma

Pastaviga atraSanas amata

Nav garant€ta pastaviga atraSanas amata

Likuma noteikts Tpass pensijas plans

Nav ar likumu noteikts pensijas plans

Ipasa disciplinara likumdo3ana

Dazadas disciplinaras likumdosanas shémas

Avots: Bossaert D., Demmke C., Nomden K., Polet R. Civil Services in the Europe Of Fifteen. European Institute
of Public Administration, 2001, 8.Ipp.

Pamatojoties uz Latvijas valsts parvaldes reformas koncepciju, 1994.gada tika
pienemts likums "Par valsts civildienestu"', tadgjadi juridiski noregulgjot valsts parvaldé
stradajoSo statusu. Tika atdaliti ier€dnu amati no politiskajiem amatiem un darbinieku
amatiem, ier@dpiem tika izvirzitas augstakas prasibas, paredzot arT socialas garantijas
(pabalstus, piemaksas u.c.). Likuma merkis bija reglament&t valsts un pasvaldibu civiliestazu
ierédnu un ierédnu kandidatu iecelSanu amata, atlaiSanu no amata, darbibu, socialas garantijas
un civildienesta attiecibas.

1994.gada likums "Par valsts civildienestu" paredzgja jaukta tipa civildienesta sistemu.
Uz visiem amatiem tika sludinats konkurss, un arT augstakajos ierédnu amatos ar&ja konkursa
kartiba vargja iecelt personu, kas nav ieré€dnis. Tomér likuma tika ietverti arT atseviski karjeras
civildienesta principi: noteikta iesp&ja paaugstinat ierédni amata ieks$€ja konkursa rezultata,
iesp€ja ieredni parcelt cita amata, ka arT noteikts pienakums nodro$inat ierédniem pastavigu
kvalifikacijas celSanu.

Saskana ar likumu "Par valsts civildienestu" par ierédni vargja klut persona, kas

nokartoja valsts civildienesta ierédna kandidata kvalifikacijas eksamenu, péc tam pretendents

121.04.1994. Likums "Par valsts civildienestu" (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs,
1994, 10.nr.)
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tika iecelts kada no valsts civildienesta ierédnu amatiem. VElak ieré€dna kandidats kartoja
civildienesta ierédna kvalifikacijas eksamenu, ja bija pildijis amata pienakumus vismaz tris
gadus, bet ne vairak ka piecus. Tadgjadi, pirmie ierédna kandidati ierédna statusu, saskana ar
likuma nosacfjumiem, vargja iegiit tikai 1997.-1998. gada, tomér reali lidz 1999. gada
sakumam v&l nevienam no ierédna kandidatiem ier€dna statuss netika pieskirts. Lidz 1999.
gada junijam par ierédniem kluva 84 ierédna kandidati, un lidz 2000. gada septembra beigam
— 807 ierédna kandidati. Kopuma likuma "Par valsts civildienestu" darbibas laika no 1999.
gada maija Iidz 2001. gada decembra beigam ierédnu eksaminacijas karta ierédpa statusu
ieguva 1905 ierédna kandidati. ' Jaatzimé, ka ar jauna Valsts civildienesta likuma® speka
stasanos 2001.gada ierédna kandidata statuss tika likvideéts.

lerédnu amati tika iedaliti 12 kvalifikacijas kategorijas. lerédnim valsts civildienesta
gaitd atkariba no izdienas bija paredzéts pieskirt 15 dazadas izdienas pakapes. ler€dna
izdienas pakapi un ménesa algu bija paredz€ts paaugstinat pec atestacijas, kuru vajadzgja
veikt ik péc diviem gadiem. Amata, kura ienemSanai nepiecieSama augstaka kvalifikacijas
kategorija, ierédni var€tu paaugstinat péc kvalifikacijas eksamena nokartoSanas un attiecigas
kvalifikacijas kategorijas iegiiSanas. Pirms paaugstinaSanas amata ierédni uz laiku no viena
l1dz trim menesiem vargtu nosutit stazeties jaunaja augstakas kvalifikacijas kategorijas amata,
saglabajot ieprieksgjo atalgojumu.

Likums paredz€ja noteiktu institucionalo sisttmu civildienesta ievieSanai,
pilnveidosanai un uzraudzibai. Tika izveidota Valsts civildienesta parvalde. lerédnu kandidatu
un ier€dnu macibas valstT tika uzticéts vadit un organiz&t Valsts administracijas skolai.

Likums noteica diezgan plaSas socialas garantijas civildienesta stradajoSiem.
Civildienesta ierédnis var€ja sanemt dzivokla pabalstu, atvalinajuma pabalstu, pabalstu 1paSos
gadijumos, pabalstu sakara ar parcelSanu un valsts civildienesta attiecibu izbeig$anu, gimenes
piemaksu, piemaksu par sveSvalodu prasmi, piemaksu par valsts civildienestu Tpasos
apstaklos, vienreiz&jo gada piemaksu, kompensaciju izglitibai un macibu lidzeklu iegadei.
Faktiski, nemot véra 1994.gada valsts ekonomisko situaciju, paredzetas socialas garantijas
bija verstas uz to, lai nodrosinatu civildienesta konkurtsp&ju ar privato sektoru. Kaut art
likums noteica diezgan plaSas socialas garantijas, jaatzimé, ka atalgojuma sistéma netika
iestradats pietickami elastigs mehanisms, lai saglabatu atalgojumu konkur€tsp&jigu ar privato

sektoru un pietickami motivetu civildienesta stradajosos.

" Informativais zinojums "Valsts civildienesta attistibas statistiskie raditaji (31.11.2000. — 01.10.2001.)"
www.vcep.gov.lv/faili/cdlv/informz/zinj2001.htm (skatits 18.12.2005.)

207.09.2000. Valsts civildienesta likums (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs, 2000,
19.0r.; 2001, 9.nr.)
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Lai arT likums var€tu tikt uzskatits par progresivu péc ta bitibas, dala no likuma
normam netika ieviestas vai ari tika ieviestas nepilnigi. Faktiski likuma paredzeta
civildienesta ievieSana notika tikai ministriju centralajos aparatos, paklautibas un parraudzibas
iestades.

1998.gada, analizgjot Latvijas civildienestu, Eiropas Savienibas organizacija "Atbalsts
parvaldes uzlaboSanai Centraleiropas un Austrumeiropas valstis" (SIGMA) noradija uz
bitiskakajiem trukumiem, t.sk., atseviSku valsts parvaldes iestazu un darbinieku grupu
izslégSanu no civildienesta, kas notika, vadoties peéc atSkirigiem principiem, atalgojuma
"stagnaciju", parak ilgo ierédna kandidata statusa laiku un aizkaveéto eksaminaciju ierédna
statusa iegii§anai, neveiksmigo vadibas ligumu ievieSanas praksi u.c.' Ierédpa (valsts
amatpersonas) statuss nozimé&ja vairakus ierobeZzojumus, galvenokart saistiba ar amatu
apvieno$anu un papildus ienakumu giisanu, savukart eso$a motivacijas, atalgojuma un socialo
garantiju sisttma daudzos gadijumos to nesp&ja kompensét.

Par sakumu jauna likuma sagatavoSanai uzskatams priekSlikums ieviest valsts
kalpotaja (valsts parvaldes iestades darbinieka) statusu, tadgjadi civildienesta nodarbinatos
iedalot kalpotajos un ierédnos. 1998.gada 28. julija Ministru kabinets akceptgja civildienesta
attistibas koncepciju, paredzot butisku reformu amatu civildienesta virziena. Jaunais Valsts
civildienesta likums tika pienemts 2000.gada 7. septembri.” 2.2.tabula apkopots 1994.un

2000.gada civildienesta likumu galveno aspektu salidzinajums.

! SIGMA zinojums Latvijas valdibai "Parskats par Latvijas civildienestu. Problémas un rekomendacijas."
1998.gada junijs.

207.09.2000. Valsts civildienesta likums (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs, 2000,
19.0r.; 2001, 9.nr.)
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2.2.tabula

1994.un 2000.gada civildienesta likumu Latvija galveno aspektu salidzinajums

Likums "Par valsts civildienestu'" (1994.g.)

Valsts civildienesta likums (2000.g.)

Pamatprin

cipi, merki

...regulg valsts un pasvaldibu civiliestazu ierédnu un
ier€dnu kandidatu valsts civildienesta attiecibas

...noteikt likumigai valdibai lojala, profesionala,
politiski neitrala valsts civildienesta tiesisko statusu,
kas nodrosSina tiesisku, stabilu, efektivu un atklatu
valsts parvaldes darbibu

Ieredna definicija

lerédnis ir persona, kas nokartojusi valsts
civildienesta ierédna kvalifikacijas eksamenu un uz
noteiktu vai nenoteiktu laiku iecelta kada no valsts
civildienesta ierédnu amatu saraksta mingtajiem
ierédnu amatiem.

Ierédna kandidats ir persona, kas nokartojusi valsts
civildienesta ierédna kandidata kvalifikacijas
eksamenu un uz laiku — lidz valsts civildienesta
ierédna kvalifikacijas eksamena nokartosanai —
iecelta kada no valsts civildienesta ierédnu amatu
saraksta mingtajiem ierédnu amatiem

Ier&dnis ir persona, kas tiesas parvaldes iestade
veido nozares politiku vai attistibas stratégiju,
koording nozares darbibu, sadala vai kontrolé
finansu resursus, izstrada normativos aktus vai
kontrol€ to ievérosanu, sagatavo vai izdod
administrativos aktus vai ar sagatavo vai pienem
citus ar individa tiesibam saistttus [émumus.

Civildienesta loks

Valsts Kanceleja, visas valsts parvaldes iestades un
pasvaldibu iestades, tiesu, prokuratiiras un Valsts
kontroles iestades.

Valsts Kanceleja, ministrijas, Tpasu uzdevumu
ministru  sekretariati, paklautiba vai parraudziba
esosas valsts parvaldes iestades.

Civildienests netiek ieviests pasvaldibas.

Civildienesta inst

itucionala vadiba

IpaSu uzdevumu ministra valsts reformu lietas
sekretariats. IpaSu uzdevumu ministra parraudziba
Valsts  civildienesta  parvalde un  Valsts
administracijas skola

Valsts civildienesta parvalde ir Ministru prezidenta
tiesa paklautiba esosa valsts parvaldes iestade, kas
isteno valsts politiku valsts civildienesta. Valsts
administracijas  skola ir Valsts  kancelejas
parraudziba esoSa valsts parvaldes iestade, kas
isteno valsts politiku ierédpu izglitibas joma, lai
sagatavotu augsti profesionalus ierédnus.

Civildienesta dalijjums

Vispargjais un specializetais civildienests

Izglitibas

prasibas

Vismaz vispargja vidgja izglitiba

Augstaka izglitiba

Amata iecel§

anas kartiba

Ar eksaminaciju

Neparedz eksaminaciju. Uz nenoteiktu laiku, bet var
noteikt parbaudes laiku lidz 6 méneSiem. Ja iecel
iereédna amata pirmo reizi, obligati tiek noteikts 6
ménesu parbaudes laiks.

Kateg

orijas

Ieredna amati iedaliti 12 kvalifikacijas kategorijas

Ierednu amati tiek iedaliti amatu kvalifikacijas
kategorijas

Personal

a vadiba

Atzimes par valsts civildienesta gaitu tiek veiktas
valsts civildienesta gaitas apraksta, kas glabajas
civiliestadé, kura strada ierédnis vai ierédna
kandidats.

Ierednim valsts civildienesta gaita p&c vina darbibas
un tas rezultatu novertésanas ierédna amata
kvalifikacijas kategorijas ictvaros pieskir
kvalifikacijas pakapi.

Avots: autora veikta 1994.gada likuma "Par valsts civildienestu" un 2000.gada Valsts civildienesta likuma

salidzino$a analize
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Viens no Valsts civildienesta likuma izstradasanas mérkiem bija noverst situaciju, kad
viena Itmena iestad@s vienas kvalifikacijas kategorijas amati atrodas dazados juridiskos
statusos, piemeram, viena parraudziba esosaja iestadé personas, kas izdod administrativos
aktus, ir ieredni (valsts civildienesta attiecibas), savukart otra parraudziba esosaja iestade —
darbinieki (darba tiesiskas attiecibas). Tika uzskatits, ka nepastav stingri kriteriji, pec kuriem
noteikt, vai amats ir ierédna amats vai ar1 nav. Turklat likums un Ministru kabineta noteikumi,
kas ierédnus defingja cieSa saistiba ar to nosaukumu, praksé izradijas neefektivi, proti,
nomainot amatam nosaukumu, iestades vaditajs ieré€dna amatu parveidoja par darbinieku
amatu, nemainot konkréta amata veicamos pienakumus.

Valsts civildienesta likums, kas definé ierédpa statusu, nelieck uzsvaru uz amata
nosaukumu, bet gan tikai uz amata veicamajiem pienakumiem. Tatad, ja kada no valsts
parvaldes iestades amatiem ietilpst Valsts civildienesta likuma mingtie pienakumi, amats
uzskatams par ier€dna amatu, un $aja amata ir tiesibas iecelt ar administrativu [émumu (nevis
ar darba ligumu) tikai ieré€dni (pretendentu). Lidz ar to Valsts civildienesta likums ir noteicis
vienotus kritérijus ier€dnu amatu noteikSanai valsts parvalde: ierédnis ir persona, kas valsts
parvaldes iestadé veido nozares politiku vai attistibas stratégiju, koordiné nozares darbibu,
sadala vai kontrolé finansSu resursus, izstrada normativos aktus vai kontroleé to ievéroSanu,
sagatavo vai izdod administrativos aktus vai ari sagatavo vai piegem citus ar individa tiestbam
saistitus 1@émumus. Jaunaja likuma ietvertas prasibas ierédna amata kandidatam batiski
neatSkiras no prasibam, kas bija 1994.gada likuma, iznemot divas — likums nosaka, ka
pretendentam obligati ir jablt augstakajai izglitibai un netiek prasitas sveSvalodu zinasanas.
Iecelot amata, likums vairs neparedz€ja ne ierédnu, ne ierédnu kandidatu eksaminaciju.

Tadgjadi LR Valsts parvaldes cilvékresursu kapitala turpmaka attistiba tika veidota
atbilstoSi Stratégisko amatu saimju modelim, kur p&c amata apraksta ietverta formala
kritérija nodalitas stratégiskas amatu saimes turpmakajos gados aptvéra no 55-75% valsts
parvaldes iestadés stradajo3o. ST pieeja, kaut ari Java izveidot vienotu sistému ierédnu amatu
noteikSanai visa valsts parvalde, tomer izradijas neefektiva no valsts parvaldes cilvékresursu
strateégiskas attistibas viedokla — to darbinieku loks, kuru darbs organizacijai ir strategiski
nozimigs, tika nodefinéts parak plass, tadel attistibas programmas nespé&ja pietickami efektivi
aptvert visu $o darbinieku vajadzibas.

Saskana ar Valsts civildienesta likuma' 37.panta pirmo dalu, lai nodrointu labu
parvaldibu, it seviski civildienesta uzdevumu efektivu izpildi un sabiedribas uzticibu

civildienestam, ka arT veicinatu ierédna kvalifikacijas izaugsmi, ierédni, neizsludinot atklatu

107.09.2000. Valsts civildienesta likums (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs, 2000,
19.0r.; 2001, 9.nr.)
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pretendentu konkursu, saskana ar Valsts civildienesta likumu var parcelt cita augstakas,
atbilstoSas vai zemakas kvalifikacijas kategorijas ierédna amata uz noteiktu vai nenoteiktu
laiku, taja pasa iestade — ar iestades vaditaja vai ministra [émumu, cita iestade ta pasa ministra
padotiba - ar ministra [émumu, cita iestade cita ministra padotiba — ar Valsts civildienesta
parvaldes vai Ministru prezidenta l€mumu. Tadgjadi zinama mera, ja ierédnis piekrit
parcelSanai vai ar1 vélas iegiit augstaku amatu, ko atbalsta ministrijas vadiba, ierédnim ir
priekSrocibas un nav japiedalas atklata konkursa uz vakanto amata vietu, tai pasa laika var
izveidoties situacija, kad ierednis nav ieinteres€ts amata maina, bet vinam ST situacija ir
japienem, lai nezaud€tu iesp&ju palikt civildienesta. Svarigi, lai, veicot parcelSanu, tiktu
objektivi izvertéts gan ierédna lidzsingjais ieguldijums, gan parcel$anas lietderigums.'

Attieciba uz iestazu vaditajiem ir noteikta 1paSa kartiba. Pretendentu izvértéSanu Siem
amatiem vairs neveic attieciga ministrija, bet gan no Ministru kabineta apstiprinatu personu
saraksta izveidota komisija. Iestades vaditaju amata iecel ministrs uz 5 gadiem. Tacu visi
bitiskakie 1emumi, t.sk. iecelSana amata, sakotngji jaakcepté Ministru kabinetam.

Tadgjadi civildienesta attistibas joma Latvija bija sasniegusi zinamu progresu un
stabilitati. Tom&r civildienests Latvija atSkiras no ta, ka tas bija ieceréts. Ka norada
A.Dravnieks®, 3ai sistémai paradijas arT zinami defekti — motivacijas trikums, nepietickama
kvalifikacija, ierobezotas karjeras iesp€jas, reorganiz€jama apmacibas sisteéma, vienlaikus
iniciativas slapéSana un kontroles trilkums, mundiera gods jeb lokalpatriotisms, korporativas
saites un korupcija, kuru de| ierédnis nepienem l@mumus sabiedribas intereses.

2.1.attela paradita valsts civildienesta ier€dnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku

amatu skaita dinamika no 1996. Iidz 2008.gadam péc stavokla uz attieciga gada 1.oktobri.

"'Kalnin$ A. Valsts civildienesta attistiba Latvija: problémas un risinajumi. Ekonomikas un vadibas zinibu
attistibas problémas, IV: LU Zinatniskie raksti, 647.s€jums — Riga: Latvijas Universitate, 2002, 324.-338. lpp.

? Dravnieks A. Publiskas parvaldes mazsp&ja — vai jau hroniska? jeb administrativas kapacitates elementi. "Jauna
parvalde" Nr. 12 (42), 2002
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2.1.attels. lerédnu un darbinieku amata vietu skaita dinamika iestades, kuras ieviests valsts

civildienests 1996.-2008.gada

Avots: autora veidota diagramma, izmantojot LR Valsts civildienesta parvaldes Analizes departamenta
statistikas datus par valsts civildienestu, http://'www.vcp.gov.Iv/55/ (skatits 15.12.2008.)

Ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku amati uzskaititi iestades, kuras dotaja
laika perioda bija ieviests valsts civildienests. Salidzinajuma ar 1996.gadu, 2007.gada
31.oktobri kopgjais $o iestazu skaits bija pieaudzis par 30% un veidoja 116 iestades. '

Saskana ar Valsts civildienesta likumu® civildienestu veido vispargjais valsts
civildienests un specializetais civildienests. Specializ&tais civildienests ir ieviests tris valsts
parvaldes iestades - Arlietu ministrija, Valsts iepémumu dienesta un Valsts tiesu ekspertizu
biroja, kas veido 2,6% no visam valsts civildienesta esosajam valsts parvaldes iestadém.
Pargjas 113 valsts parvaldes iestadgs ir vispargjais valsts civildienests.

Saskana ar 2006.gada 27.septembra grozijumiem Valsts civildienesta likuma® ir
notikuSas izmainas valsts parvaldes iestazu saraksta un attiecigi ar1 ierédnu amatu un ierédnu
skaita. No 2006.gada 1.oktobra no valsts civildienesta izstajas 6 IekSlietu ministrijas
specializéta civildienesta iestades un Ieslodzijuma vietu parvalde. Savukart 2007.gada valsts
civildienests tika ieviests virkné valsts agenttiru. Uz 2007.gada 31.oktobri valsts civildienesta
ir 37 valsts agentiiras.

Salidzinot ierédnu amatu skaita izmainas kop$ valsts civildienesta izveides un

sistematiskas informacijas uzskaites sakuma — 1996.gada, ierédnu amatu skaitam likuma “Par

"LR Valsts civildienesta parvaldes Analizes departamenta informacija, www.vep.gov.lv (skatits 25.11.2007.)
207.09.2000. Valsts civildienesta likums (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs, 2000,
19.nr.; 2001, 9.0r.)

327.09.2006. Grozijumi Valsts civildienesta likuma (Latvijas Véstnesis, 27.09.2006, nr.154)
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valsts civildienestu” darbibas laika I1dz 2001.gadam bija tendence samazinaties, bet biitiski tas
mainijas lidz ar Valsts civildienesta likuma ievieSanu. 2001.gada ierédnu amatu skaits strauji
picauga. Pieaugums bija saistams ar Valsts civildienesta likuma nostiprinato vispargjo valsts
civildienestu un specializéto valsts civildienestu. lerédnu amatu skaits valsts civildienesta
2001.gada laika pieauga par 22551 amatu. lerédnu amatu skaita picaugumu veidoja
specializéta valsts civildienesta ierédnu amati.

Perioda no 31.12.2001.gada Iidz 31.12.2005. ierédnu amatu skaita izmainas bija
saméra nelielas. lerédnu amatu skaits $aja laika posma pieauga par 1545, jeb par 5%. Lielako
dalu, jeb 86% no picauguma veidoja valsts vispargja civildienesta ierédnu amatu skaita
palielinajums. Specializéta civildienesta ierédnu amatu skaita pieaugums minétaja perioda
bija neliels — 210 ierédnu amati.

Lidziga tendence saglabajas ari 2006.gada 1 pusgada — ierédnu amatu skaits
salidzinajuma ar 2005.gada nogali palielinajas par 201 ierédpa amatu, ko liela méra veidoja
valsts civildienesta no jauna iestajusas iestades: Juridiskas palidzibas administracija,
Autotransporta inspekcija un Aviacijas nelaimes gadijjumu un incidentu izmekléSanas birojs.
Tacu 2006.gada 1.oktobrT ier€dnu amatu skaits nozimigi samazinajas. Saskana ar 2006.gada
27.septembra grozijumiem Valsts civildienesta likuma 2006.gada 1.oktobri no valsts
civildienesta izstajas 6 Iekslietu ministrijas padotiba esoSas specializeta civildienesta iestades
— Drosibas policija, Informacijas centrs, Sakaru centrs, Valsts policija, Valsts robezsardze un
Valsts ugunsdz&sibas un glabsanas dienests, ka arT viena Tieslietu ministrijas padotibas
iestade - leslodzijuma vietu parvalde. Lidz ar to salidzinajuma ar 31.12.2005. ieré€dnu amatu
skaits bija sarucis par 57% un 2006.gada 31.decembrT bija 13529. Atskiriba no 2005.gada
31.decembra, kad valsts civildienesta ierédnu amatu kopskaita nozimigako dalu, tas ir, 74%
veidoja specializéta civildienesta ier€dnu amati, 2006.gada 31.decembri lielakais Ipatsvars
bija valsts vispargja civildienesta ierédnu amatiem, kuri veidoja 62% no kopskaita.'

Biitiskas izmainas valsts parvaldes ierédnu un darbinieku skaita, atalgojuma un sociala
nodro$ingjuma zinad notika 2008.gada nogalé un 2009.gada saistiba ar nepiecieSamibu
nodros$inat valsts parvaldes sistémas un civildienesta optimizéSanu valsts ekonomiskas krizes
iespaida. ST mérka TstenoSanai javeic valsts parvaldes strukturalas reformas, kas ir savstarpgji
saskanotas, planveidigas, finansiali, sociali un politiski izvertétas, ka ar1 ar ieinteres€tajam
pusém un sabiedribu izdiskut€tas izmainas noteiktas valsts politikas jomas, kas ir verstas uz
to, lai kapinatu valsts konkur€tsp&u un nodroSinatu valsts attistibas mérku sekmigaku

sasniegSanu. Tomer reformu sakumposma bitiskakas izmainas skara tiesi valsts parvaldes

"LR Valsts civildienesta parvaldes Analizes departamenta informacija, http://www.vcp.gov.lv (skatita
15.12.2007.)
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iestazu budzetus un Statu sarakstus. Ta nodarbinato skaits ministriju centralajos aparatos uz
2009.gada 15.septembri salidzinajuma ar 2008.gada 1.jidliju ir samazinats par 29,41%.
Padotibas iestazu (agenttru) skaits ir samazinats no 76 agenttiram (2009.gada sakuma) Iidz 25
valsts agentiiram (2009.gada beigas), kas nodrogindja 67% samazindjumu.' Samazinats tika
arT ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku atalgojums.

Lidz ar ekonomiskas situacijas pasliktinaSanos Latvija, tika veikti vairaki pasakumi,
pakapeniski atcelot dazadas socialas garantijas, 11dz ar to mazinot atSkiribas starp ierédniem
un darbiniekiem un valsts civildienestam zaudgjot ta veidoSanas stadija pieskirto ,,prioritaro”
statusu:

o tika atcelti vadibas ligumi, prémijas, materiala stimul€Sana, ierobezoti
piemaksu veidi un kompensacijas;

e gan ierédnu, gan darbinieku darbibas rezultatu noverté$ana tiek izmantota
viena novert€Sanas sistéma, izvirzot vienadas kompetences un tadgjadi
nostiprinot principu, ka darbibas rezultati tiek verteti neatkarigi no amata
statusa;

e vienadota I€émumu apstridéSanas procediira ierédniem un darbiniekiem,
likvidgjot Valsts civildienesta parvaldi ka pirmstiesas apstridé$anas instanci.”

Lidz ar to [idz minimumam ir mazinajusies atSkiriba starp ierédniem un darbiniekiem.
Tai pat laika sava statusa dé| ierédni var nokliit neizdevigaka situacija neka darbinieki, kas
saistits ar joprojam pastavoSajiem ierobezojumi ierédniem savienot amatus un giit papildu
ienakumus, ka ar7 vienkar$aku kartibu valsts civildienesta atlaiSanas un dienesta nosactijumu
mainas gadijuma neka tas ir paredz&ts darba tiesiskajas attiecibas.

Kaut ari tadgjadi nodroSinats budzeta lidzeklu samazinijums valdibas programmu
realizacijai, tomer tas var negativi ietekmét valsts parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku
motivaciju, parliecibu, ka arT radit saspil§jumu valsts parvaldes iestazu darbinieku vidi, un

galarezultata apdraud@t valsts parvaldes funkciju kvalitativa izpildi.

2.2. Latvijas valsts parvaldes stratégija

Latvijas Republikas Valsts parvaldes institucionala sisttma un valsts parvaldes

darbibas pamatnoteikumi noteikti Valsts parvaldes iekartas likuma®. Tie§as parvaldes iestade

! Informativais zinojums par Pasdkumu plana valsts parvaldes sistémas un civildienesta optimizé$anai
IstenosSanas gaitu, galvenajam problémam un to iespgjamiem risinajumiemLR Minstru kabineta 19.09.2009.
arkartas sedes materiali http://eportfelis.mk.gov.lv (skatits 20.09.2009.)

2 LR Valsts kanceleja. Koncepcijas projekts par valsts vispargja un specializéta civildienesta sistémas
vienkarSosanu. Izsludinats VSS 08.10.2009, prot. Nr.38 37§. Pieejams LR MK majas lapa:
http://www.mk.gov.lv/lv/mk/tap/?pid=40147499 (skatits 09.10.2009.)

3 06.06.2002. Valsts parvaldes iekartas likums (Latvijas Véstnesis , 21.06.2002, nr. 94)
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ir Latvijas Republikas institiicija, kurai ar normativo aktu noteikta kompetence valsts
parvalde, pieskirti finansu Iidzekli tas darbibas istenoSanai un ir savs personals. Min&tais
likums nosaka ar1 parvaldes amatpersonas statusu — tas ir civildienesta ierédnis vai iestades
darbinieks un kuru iece] amata vai pienem darba, pamatojoties uz profesionaliem kriterijiem.

Tiesas parvaldes iestades darbibu reglamenté Ministru kabineta apstiprinats nolikums,
kura noraditas iestades funkcijas, uzdevumi un kompetence, iestades darbibas tiesiskuma
nodro$inasanas mehanisms un citi iestades darbibas jautajumi.

Ministrija ir attiecigas valsts parvaldes nozares vadosa (augstaka) iestade. Ministrija
organizé un koordin€ likumu un citu normativo aktu Tstenosanu, ta piedalas nozares politikas
izstradasana. Ministrija ir tiesi paklauta ministram.

Tiesas parvaldes iestades funkcijas, uzdevumus un kompetenci apliikosim, ka pieméru
izmantojot LR Izglitibas un zinatnes ministrijas nolikumu. Saskana ar Valsts parvaldes
iekartas likumu Izglitibas un zinatnes ministrija ir vado$a valsts parvaldes iestade izglitibas un
zinatnes nozar€, ka ari sporta un valsts valodas politikas joma. Ministrijas funkcijas ir
izstradat izglitibas, zinatnes, sporta un valsts valodas politiku, organizét un koordinét
izglitibas, zinatnes, sporta un valsts valodas politikas Tstenosanu, ka ar veikt citas argjos
normativajos aktos noteiktas funkcijas.

Papildus uzdevumiem minéto funkciju izpildes nodro$inasanai ministrija izstrada
nozari reglament€joso tiesibu aktu un politikas planosanas dokumentu projektus, sniedz
atzinumus par citu institiiciju izstradatajiem tiesibu aktu un politikas planoSanas dokumentu
projektiem, ka arT argjos normativajos aktos noteiktajos gadijumos izdod administrativos
aktus; nodroSina nozares politikas 1stenoSanu ministrijas padotiba esoSajas valsts parvaldes
iestadés un valsts uznéméjsabiedribas, kuras ministrija ir valsts kapitala dalu turétaja;
sagatavo un normativajos aktos noteiktaja kartiba sniedz priekSlikumus par normativajos
aktos un attiecigajos politikas planosanas dokumentos paredzeto pasakumu realizacijai un
ministrijas uzdevumu veikSanai nepiecieSamo finans€jumu no valsts budzeta; savas
kompetences ietvaros parstav valsts intereses starptautiskajas organizacijas un attiecibas ar
citam juridiskam un fiziskam personam, ka ari informe sabiedribu par nozares politiku un
ministrijas padotiba esoSo iestazu darbibu un veicina socialo dialogu jautajumos, kas saistiti
ar politikas izstradi un 1stenoSanu.

Ar 16.08.2005. grozijumiem Ministru kabineta kartibas rulli' Ministru kabineta
izskatamo dokumentu saraksts papildinats ar jaunu politikas dokumenta veidu — valsts

parvaldes iestades darbibas stratégiju. lestades darbibas stratégija ir politikas dokuments, kas

" LR Ministru kabineta 16.08.2005. noteikumi Nr.604 ,,Grozijumi Ministru kabineta 2002.gada 12.marta
noteikumos Nr.111 “Ministru kabineta kartibas rullis”” (Latvijas V&stnesis, 25.08.2005, nr.134)
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nodrosina iestades darbibas vidgja termina planosanu tas kompetenc€ esosajas politikas jomas
saistiba ar attiecigaja nozar€ apstiprinatiem politikas dokumentiem. Darbibas stratégija kalpo
par pamatu attiecigas tiesas parvaldes iestades kart€ja gada budzeta pieteikumam.

Politikas planoganas pamatnostadnes (PPP)' nosaka, ka iestdzu darbibas stratégija ir
valsts parvaldes institicijas vid&ja termina (pieci gadi) darba planoSanas instruments, kur$
apvieno un izverté apstiprinato politikas iniciativu aktualitati, atbilstoSi nosaka prioritates un
darbibas mérkus, plano jaunas politikas iniciativas, paredzot sasaisti ar valsts budzetu. PPP
izpratné strat€gija ir organizacijas (gan valdibas kopuma, gan ari atsevisku valsts parvaldes
institiciju) darbibas un finanSu planoSanas un vadibas dokuments, kas ir versts uz
organizacijas mérka un noteikto prioritasu sasniegSanu. Stratégija tiek planotas prioritasu un
politikas izmainas, taja tiek ieklautas no jauna apstiprinatas programmas, rezultati,
finans€jums.

Lai arT katras atseviskas organizacijas misija izteikta samera visparigi un plasi, tome&r
ta nosaka organizacijas socialo ietekmi, tas virsmeérki. Ka misiju piemérus var minét: "veidot
tiltu, kas savieno darba néméju ar darba dev&ju, samazinot bezdarbu" (Nodarbinatibas valsts
agentiira), "veidot Latvijas valsts parvaldé stradajoSos par godpratigiem, profesionaliem un
efektiviem pakalpojumu sniedzg€jiem Latvijas sabiedribai" (Valsts Administracijas skola) ,
"aizstavét valsts regul&jamas nozarés — energétika, telekomunikacijas, pasts, dzelzcela
transports — sabiedrisko pakalpojumu lietotaju intereses un veicinat sabiedrisko pakalpojumu
sniedzgju attistibu" (Sabiedrisko pakalpojumu regulé$anas komisija).

Institiciju darbibas stratégiska planosana ir veids, ka savstarp&ji integrét politikas
planoSanu, budzeta veidoSanu un politikas ievieSanas vadibu ministrijas, starp ministrijam,
starp ministrijam un to agentiram un citam paklautibas iestadém, ka ari starp dazadiem
valdibas politikas planoSanas un atskaitiSanas [imeniem.

Institiicijas darbibas stratégija, atbilstosi valdibas noteiktajam prioritatém, definé
vidgja termina nozares attistibas mérkus un virzienus, tiem atbilstoSas visas konkrétas
ministrijas programmas un apakSprogrammas un to finans€jumu, ka arT nodro$ina budzeta un
politikas programmu integraciju. Tomér ministriju u.c. tiesas valsts parvaldes iestazu darbibas
stratégijas neparada saistibu ar plasako valsts attistibas kontekstu, jo darbiba tiek planota
nozaru nevis valsts attistibas konteksta, turklat izolgti katra ministrija atseviski.”

Iestades darbibas stratégija ietver $adas sadalas:

! Politikas planoSanas pamatnostadnes (Akceptétas Ministru kabineta 2001.gada 9.oktobra s&dg).

?Kilis R., Celmins V. un Kalnins E. Latvijas ilgtsp&jigas attistibas strategijas lidz 2030. gadam zinojums par
ministriju un regionalajiem plano$anas dokumentiem. 2008.g. februaris.
http://latvija2030.lv/upload/ministriju_un_regionalo_strategiju_parskats.pdf (skatits 15.05.2008.)
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e informativo dalu, kura ieklauj informaciju par tieSas parvaldes iestades darbibas
mérkiem un tas darbibas pilnvarojumu (kompetence, mandats), darbibas vides un
darbibas sp&ju izverte§jumu, ka ari galvenajiem uzdevumiem, darbibas virzieniem
un pasakumiem,;

e icstades darbibas stratégijas programmu dalu, kas ir visu attiecigas tie$as
parvaldes iestades 1stenoto programmu (apakSprogrammu) apkopojums atbilstosi
tas darbibas virzieniem.

Katra iestades darbibas stratégijas programma (apak$programma) atbilst atseviskai
valsts budzeta programmai (apakSprogrammai), un taja ieklauj situacijas raksturojumu,
normativo aktu un politikas dokumentu sarakstu programmas darbibas joma, programmas
mérkus un politikas vadlinijas, paredzamos programmas politikas un darbibas rezultatus un to
rezultativos raditajus vidéjam terminam atbilsto$i esosa un papildus nepiecieSama
finans€juma apjomam, darbibas sp€jas uzlaboSanas pasakumus, programmas IstenoSanai
nepiecieSamas jaunas politikas iniciativas, to aprakstu un papildus nepiecieSama finanséjuma
novertejumu, galveno izstradajamo normativo aktu projektu un politikas dokumentu projektu
sarakstu atbilstos$i programmai, planotos programmas ievieSanas instrumentus, sist€mu un
finans&jumu.'

Sakara ar nepiecieSamibu pariet uz vid€ja termina budzeta planoSanu, Valsts
kancelejas, ministriju un TpaSu uzdevumu ministru sekretariatu darbibas strat€giju
aktualizéSanas kartiba noteikta MK instrukcija ,,Kartiba, kada 2007.gada aktualiz&amas
Valsts kancelejas, ministriju un ipasu uzdevumu ministru sekretariatu darbibas stratégijas’™.
Instrukcijas mérkis ir nodros§inat vienotu pieeju stratégijas aktualizacijai, lai izmantotu to par
pamatu nakama gada budzeta pieteikuma izstradei un vidgja termina budZeta prioritasu
izvirziSanai, ka arT atspogulotu notikusas izmainas nozares politika.

Kaut arT tie$as parvaldes iestazu darbibas stratégijas paredz&ts ieklaut ari jaunas
politikas iniciativas, kas ir verstas uz esoSo darbibas funkciju un administrativo sp&ju
nodro$inasanu vai uzlaboSanu, iestazu darbibas stratégijas pamata verstas uz tas kompetences
sfera esoSo nozaru attistibu, politikas planoSanas iniciativu realizaciju un ar to saistito
organizacijas mérku un noteikto prioritaSu sasniegSanu. Piem&ram, Zemkopibas ministrijas

darbibas strategija 2007.-2009.gadam’ sadala ,2.4. Cilvekresursu attistiba” plano risinat

' LR Ministru kabineta 16.08.2005. noteikumi Nr.604 ,,Grozijumi Ministru kabineta 2002.gada 12.marta
noteikumos Nr.111 “Ministru kabineta kartibas rullis”” (Latvijas V&stnesis, 25.08.2005, nr.134)

2 LR Ministru kabineta 27.02.2007 instrukcija Nr.4 "Kartiba, kada 2007.gada aktualizéjamas Valsts kancelejas,
ministriju un Ipasu uzdevumu ministru sekretariatu darbibas strat€gijas" (Latvijas VE&stnesis , 08.03.2007, nr. 40)
3 LR Zemkopibas ministrijas darbibas stratégija 2007.-2009.gadam (Apstiprinata 2007.gada 29.augusta ar LR
Ministru kabineta rikojumu Nr.550 (prot. Nr.47 27.§)) http://www.zm.gov.lv/doc_upl/ZMStrat 290807.pdf
(skatita 07.01.2008.)
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lauksaimniecibas nozares neapmierino$o nodro§inajumu ar kvalificEtiem specialistiem un
vinu izglitibas kvalitati, un izvirza uzdevumus lauku iedzivotaju sp&ju, prasmju un zinaSanu
attistibai, ka ari radit plaSakas iesp€jas ienakumu giiSanai un nodarbinatibai laukos.
Labklajibas ministrijas darbibas stratégijas 2007.-2009.gadam’ sadala ,,1.4.2. Administrativas
sp&jas” ka galvenie risinamie jautajumi LM darbibas sp€jas uzlabosanai tiek min&ti papildu
personala vienibu izveidoSana, jaunas darba samaksas sistémas ievieSana un ministrijas un tas
padotibas iestdazu tehniskd nodroSindjuma un infrastruktiras attistiba u.tml. Tadgjadi So
organizaciju ierédpiem un darbiniekiem tiek dots maldigs priekSstats par vinu macibu,
attistibas un darba rezultatu nozimi organizaciju stratégiju sekmigas realizacijas
nodro$inasana.

Valsts parvaldes reformas mérki tika noteikti 1995.gada 28.marta LR Ministru
kabinetd akceptétaja Latvijas valsts parvaldes reformas koncepcija’, 1997.gada 23.decembri
apstiprinataja Valsts parvaldes attistibas stratégija Iidz 2000.gadam un 1998.gada 10.marta
apstiprinataja Valsts parvaldes attistibas stratégijas lidz 2000.gadam realizacijas plana”.

Valsts parvaldes reformas stratégija no 2001. lidz 2006.gadam®, nemot véra ieprieks
paveikto, argjo un ieksgjo faktoru ietekmi, ievérojot uzkrato pieredzi un izpratni par Latvijas
valsts parvaldes lomu valsts attistiba, nosaka vid€ja termina valsts parvaldes sistémas
attistibas virzienus un sesu gadu laika sasniedzamos uzlabojumus.

Valsts parvaldes reformas gaita tiek pilnveidots ricibpolitiku izstrades un ievieSanas
process, nodrosinats tiesiska regulgjuma caurspidigums un vienkarSotas administrativas
procediiras, nostiprinata parvaldes iestazu darboties sp&ja, uzlabota valsts institiiciju un
sabiedribas mijiedarbiba, ka ar1 veicinata valsts parvaldes institliciju sadarbiba un darbibu
koordinacija. Latvijas Nacionalais attistibas plans 2007. — 2013.gadam (NAP) nosaka, ka lai
mérktiecigi paaugstinatu publiskas parvaldes darboties sp&u un stiprinatu valsts tiesisko
sistému, parvaldes sp&ju aktivi un parliecinosi aizstavét nacionalas intereses un piedalities ES
ricibpolitiku izstradé un citos starptautiskos procesos, nepiecieSama augsta profesionalitate.

Parvaldes iestazu personala bieza mainiba liecina, ka ir nepiecieSama cilvékresursu

' LR Labklajibas ministrijas darbibas stratégija 2007.-2009.gadam (Apstiprinata 2007.gada 18.oktobri ar LR
Ministru kabineta rikojumu Nr.650 (prot. Nr. 58 29.§)) http://www.lm.gov.lv/doc_upl/LMstrat 140607.doc
(skatita 07.01.2008.)

? Latvijas valsts parvaldes reformas koncepcija (akceptéta Ministru kabineta 1995. gada 28. marta sédg, Latvijas
Vestnesis, 30.03.1995, nr.49)

3 Valsts parvaldes attistibas stratégija lidz 2000.gadam (Apstiprinata LR Ministru kabineta 1998.gada 10.marta
séde, Latvijas Vestnesis, 25.03.1998, nr.79/80)

* Valsts parvaldes reformas stratégija no 2001. Iidz 2006.gadam (Apstiprinata LR Ministru kabineta 2001.gada
10.julija s&de, prot. nr.32 34.§)
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planosanas, izglitibas un vadibas metozu pilnveidoSana un valsts sektora nodarbinato darba

o 1
samaksas sistémas reforma.

Ka svarigakie risinamie uzdevumi valsts parvaldes darboties spgjas stiprinasana NAP

minéti;

uzlabot ricibpolitikas planoSanas un normativo aktu kvalitati atbilstosi labas
regulacijas principiem;

plaSak iesaistit nevalstiskas organizacijas un socialos partnerus ricibpolitiku
izstrades un 1émumu pienemsanas procesos;

uzlabot valsts parvaldes pakalpojumu pieejamibu, kvalitati un informacijas apriti,
attistot E-parvaldes risinajumus;

samazinat administrativos skeérslus uznéméjiem un iedzivotajiem;

nodros$inat ES fondu un citu finansu resursu efektivu vadibu;

izveidot misdienigu personalvadibas, darba samaksas un kvalifikacijas celSanas
sistému valsts parvalde stradajosajiem;

ieviest kvalitates vadibas sist€ému visas publiskas parvaldes institiicijas;

noveérst korupciju publiskas parvaldes institiicijas.

Saskana ar Valsts parvaldes reformas stratégiju no 2001. lidz 2006. gadam valsts

parvalde ir izpildvaras administrativais instruments, ar kura palidzibu Ministru kabinets 1steno

Satversmé un likumos noteiktas funkcijas. LR Satversme nosaka, ka §is funkcijas ir cilveka

pamattiesibu aizsardziba, sociala nodroSinaSana, veselibas aizsardziba, izglitiba, zinatniskas

un makslinieciskas jaunrades veicinasana, apkartgjas vides aizsardzibas un valsts aizsardzibas

nodrosinasana. Valsts parvalde sastav no Ministru kabineta izveidotas, hierarhiski organizetas

valsts parvaldes institucionalas sisteémas, likuma noteiktam darbibas procediram un

profesionala, valdibai lojala personala, kas isteno likumdev€ja un valdibas noteiktos

uzdevumus. Valsts parvaldes sist€ma ietver sevi visas ministrijas un citas Ministru kabineta

izveidotas iestades, kas Tsteno valsts varu — izstrada valsts politiku un normativo aktu

projektus, organizg valsts funkciju un politisko lémumu izpildi un kontrole likuma izpildi, ka

ar1 sniedz publiskos pakalpojurnus.2

LR valsts parvaldes vizija, misija, vertibas, valsts parvaldes reformas 2001. —

2006.gadam mérki un darbibas virzieni apkopoti 2.3.tabula.

" LR Ministru kabineta 04.07.2006. noteikumi nr.564 “Latvijas Nacionalais attistibas plans 2007. — 2013.gadam”
(Latvijas Vestnesis, 11.07.2006, nr. 108)

? Valsts parvaldes reformas stratégija no 2001. Iidz 2006.gadam (Apstiprinata LR Ministru kabineta 2001.gada
10.jalija s&dg, prot. nr.32 34.§), 8.lpp.
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Valsts parvaldes stratégijas karte

2.3.tabula

Misija

Vertibas

Vizija

Kalpot sabiedribai, apmierinat tas vajadzibas un nodrosinat valsts attistibu,
1stenojot valsts politiku saskana ar likumu un demokratiskas parvaldes

principiem, ka arT profesionali nodrosSinat Ministru kabineta darbu valsts un efektivitate

politikas joma. Valsts parvaldei ir jabiit sp&jigai efektivi un elastigi reagét

uz parmainam sabiedriba un pasaulé un pieskanot savas struktiiras,
procediiras un darbibas mérkus mainigajiem apstakliem

Kvalitate, uzticamiba un
lidzdaliba, pieejamiba

Misdienigas valsts parvaldes sist€mas izveidosana. Valsts
parvaldes darbiba ir Iidzeklis, lai nodroSinatu sabiedribas
ilgtsp@jigu attistibu un iedzivotaju vajadzibu apmierinaSanu
atbilstosi miisdienu dzives standartiem

Nodrosinat vienotu, mérktiecigu | NodroS$inat stabilu un efektivu | Panakt iedzivotaju Nodrosinat Nodrosinat, lai valsts parvaldé stradatu motivéti,
Strategiskie un talredzigu, uz nakotni vérstu | finansu un budzeta vadibu uztic€Sanos valsts kvalitativus augsti kvalificéti un godigi (atbildigi un &tiski
erki valsts parvaldi parvaldei un sabiedribas | publiskos stradajosi) darbinieki
merk lidzdalibu valsts pakalpojumus
parvaldisanas procesa  |iedzivotajiem
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Avots: autora izveidota stratégijas karte, izmantojot Valsts parvaldes reformas strategiju no 2001. lidz 2006.gadam,
http://www.mk.gov.lv/file/files/valsts_parvaldes politika/refm_100701 valst parv_ref strateg 2001-2006.doc, un Valsts parvaldes reformas strategijas ievieSanas ricibas
planu 2001.-2006.gadam, http://'www.mk.gov.lv/file/files/valsts_parvaldes politika/refm_111201 valsts parv_strateg ievies ricibas pl.xls (skatits 31.10.2007.)
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Valsts parvaldes reformas stratégija no 2001. lidz 2006. gadam definéta valsts
parvaldes misija: ,,kalpot sabiedribai, apmierinat tas vajadzibas un nodrosSinat valsts attistibu,
istenojot valsts politiku saskana ar likumu un demokratiskas parvaldes principiem, ka ari
profesionali nodrosinat Ministru kabineta darbu valsts politikas joma. Valsts parvaldei ir jabiit
spejigai efektivi un elastigi reagét uz parmainam sabiedriba un pasaulé un pieskanot savas
struktiiras, procediiras un darbibas mérkus mainigajiem apstakliem.”'

Vertibas, pamatojoties uz kuram ir noteikti valsts parvaldes reformas merki, ir
kvalitate, uzticamiba un Iidzdaliba, pieejamiba un efektivitate. 2

Valsts parvaldes reformas vizija ir miisdienigas valsts parvaldes sist€mas izveidosana.
Valsts parvaldes darbiba ir lidzeklis, lai nodroSinatu sabiedribas ilgtsp€jigu attistibu un
iedzivotdju vajadzibu apmierinasanu atbilsto$i misdienu dzives standartiem.’ Tai pat laika
stratégija konstatéts, ka neefektivas valsts parvaldes darba samaksas politikas dg]
organizacijas zemakaja un vidga hierarhijas Itmen1 notiek personala bieza maina. Tas
neveicina iestazu darba stabilitati, tieck zaud€ta p&cteciba darba, nelietderigi tiek izmantota
nauda darbinieku papildu izgﬁtoéanai.4

Valsts parvaldes uzlaboSanai izvirziti sadi mérki:

1. nodrosinat vienotu, merktiecigu un talredzigu, uz nakotni verstu valsts parvaldi;

2. nodroS$inat stabilu un efektivu finan$u un budzeta vadibu;

3. panakt iedzivotaju uztic€Sanos valsts parvaldei un sabiedribas lidzdalibu valsts

parvaldiSanas procesa;

4. nodros$inat kvalitativus publiskos pakalpojumus iedzivotajiem;

5. nodroSinat, lai valsts parvaldé stradatu motiveti, augsti kvalificéti un godigi

(atbildigi un &tiski stradajosi) darbinieki.

Valsts parvaldes reformas stratégijas ievieSanas ricibas plans® noteica 19 darbibas
virzienus, 31 uzdevumu un 110 pasakumus. Tomeér ricibas plans izradijas nefunkcionals, ta
pasakumi mainijas, zaud&ja aktualitati, bet to vieta naca citi. IevieSanas gaita lielakajai dalai

mérku tika izstradati atseviski politikas planoSanas dokumenti, nosakot uzdevumus saskana ar

! Valsts parvaldes reformas stratégija no 2001. lidz 2006.gadam (Apstiprindta LR Ministru kabineta 2001.gada
10.jilija s€dg, prot. nr.32 34.§), 9.lpp.

% Turpat, 3.1pp.

3 Turpat, 2.1pp.

* Turpat, 11.1pp.

> Turpat, 12.Ipp.

% Valsts parvaldes reformas stratggijas ieviesanas ricibas plans 2001.—2006.gadam.
http://www.mk.gov.lv/file/files/valsts_parvaldes_politika/refm 111201 valsts parv_strateg ievies ricibas_pl.xl
s (skatits 31.10.2007.)
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valdibas apstiprinatajiem konceptuilajiem risindgjumiem.' Turklat ierédpu un darbinieku
nepietickama informétiba par stratégijas realizacijas gaita sasniedzamajiem rezultatiem, vinu
macibu iesp&jas un motivacija izradijas neatbilstoSa organizaciju darbibas strat€giju un valsts
parvaldes reformas stratégijas mérku sasniegsanai.

Stratégijas ievieSanas gaita netika precizi noteiktas saiknes starp politikas mérkiem,
tiem pakartotajiem uzdevumiem un planotajiem politikas un darbibas rezultatiem, planotais
finans€jums daudzos gadijumos neatbilda valsts budzeta finansialajam iespgjam (piemé&ram,
jautajuma par ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku atalgojumu), ka art ievérojamais
dazadu rezultativo raditaju skaits nesniedza pietickamu informaciju par lidzeklu izmantoSanas
lietderibu un rezultatu sasniegSanas efektivitati.

Izvertgjot ieprieksgjas virzibas rezultatus, tika planota valsts parvaldes turpmaka
attistiba 2008.-2013.gadam. Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadgu 2008.-
2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate un efektivitate” projekta noteikts valsts
parvaldes politikas mérkis: ,tiesiska un efektiva valsts parvalde, kas nodroSina valsts
parvaldes sniegtos pakalpojumus atbilstosi sabiedribas Vajadziba'lm”z, ka arT tas apakSmerki:

e Uz nakotni vérsta, stratégiska un sabalanséta politikas planosana, kas lidzsvarota

ar tas IstenoSanai pieejamiem resursiem.

e ledzivotaju vajadzibam atbilstosi, pieejami un kvalitativi valsts parvaldes iestazu

pakalpojumi.
e Valsts parvaldes darbiba atbilst likumam un tiesibam, taja tiek garantStas
cilveéktiesibas un efektivi nodrosinata privatpersonu tiesibu ievérosana.

e Profesionali, kompetenti un motiveéti valsts parvaldes darbinieki.

e Pastav un tiek izmantotas iesp&jas aktivai pilsoniskai lidzdalibai un rezultata tiek
pienemti izsverti, lietderigi un pamatoti Iémumi.

Merkis, apakSmerki un ricibas virzieni pamatnostadnu ietvaros izstradati, nemot véra
ieprieks€ja planosanas perioda analizi, ka arT esos$as situacijas attistibas tendences. Paredzams,
ka plano$anas perioda no 2008. Iidz 2013.gadam Latvijas valsts parvaldes attistibu ietekmes
procesi sabiedriba, valsti, Eiropas Savieniba (ES), ka ar1 globalie procesi kopuma, t.sk. ari

politiku ietekm@joSie faktori valsts parvaldes attistiba: izveidota valsts parvaldes sist€éma un

! Informativais zinojums "Par Valsts parvaldes reformas stratégijas 2001.—2006.gadam un Valsts parvaldes
reformas strat€gijas ievieSanas ricibas plana 2001.—2006.gadam ievieSanu" (izskatits Ministru kabineta
2007.gada 29.maija s€dg€ (prot. Nr.31, 46.§)
http://www.mk.gov.lv/file/files/valsts_parvaldes_politika/vk 290507 inf zinoj par valsts parv_ref strat un ri
¢ _plana 2001-2006_ieviesanu.doc, 3.1pp. (skatits 31.10.2007.)

2 Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”. (Atbalstits ar LRMinistru kabineta 03.06.2008. rikojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.%)), 8.1pp.
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sagaidamas parmainas nakotn€, iedzivotaju uztic€Sanas limenis valsts parvaldei un daliba
Eiropas Savieniba.

Cilvekresursu attistibai valsts parvaldé no 2008.- 2013.gadam izvirzits apakSmerkis
»Profesionali, kompetenti un motivéti valsts parvaldes darbinieki”. Ta sasniegSana planota
Sados ricibas virzienos:

e Valsts parvaldes cilvékresursu kapacitates stiprinasana;

e [Etikas normu izstrade un iedzivina$ana;

e Valsts parvaldes darbinieku izglitibas un apmacibu sist€émas pilnveidoSana.

Papildus tam Valsts parvaldes cilvékresursu attistibas pamatnostadnés 2008.-
2013.gadam noteikti v€l septini ricibas virzieni:

1. Misdienigas, uz kompetencu pieejas balstitas cilveékresursu vadibas sisteémas
ievieSana valsts parvalde, cilveékresursu efektivitates paaugstinaSana un funkciju
dublésanas noveérsana;

2. Valsts parvaldes un pasvaldibu cilvekresursu vadibas sist€ému saskanotas darbibas
nodrosinasana;

3. Cilvekresursu vadibas informacijas tehnologiju sisteémas izveide;

4. Valsts parvaldes darbinieku profesionalo prasmju pilnveidoSana un sadarbiba ar
augstakas izglitibas iestadem;

5. Valsts parvaldes darbinieku mobilitates veicinasana;

6. Cilvekresursu vadibas institucionalais nodroSinajums;

7. Valsts parvalde nodarbinato &tiskas darbibas veicinasana.

Tomér cilvekresursu attistiba nav pasmérkis, bet gan tikai viens no apakSmérkiem
valsts parvaldes politikas mérka ,,Tiesiska un efektiva valsts parvalde, kas nodrosina valsts
parvaldes sniegtos pakalpojumus atbilstosi sabiedribas vajadzibam” sasniegSanai, kuram
turklat jasniedz ieguldijums ari pargjo apakSmeérku realizacija. Trukstot resursiem tadu
funkciju un uzdevumu izpildei, kas jau noteikti normativajos aktos — vienotas darba samaksas
sisttmas pilniga ievieSana, ierédnu un valsts parvaldes iestdzu darbinieku macibu
nodrosinasana u.c. — un nodroSina ierédniem un darbiniekiem nepiecieSamas kompetences un
motivaciju, nav lietderigi un samerigi terét resursus tadu jautajumu risinasana, kuru ievieSana
ir tikai v€lama, bet neskaidra ir to ietekme uz valsts parvaldes politikas mérka sasniegSanu,
piem@ram, valsts parvaldes un pasvaldibu cilvékresursu vadibas sist€mu saskanota attistiba un

Valsts parvaldes cilvékresursu attistibas agentiiras izveide.
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2.3. Personala noverteSana un attistiba valsts parvalde

Valsts civildienesta likums iedibinaja valsts civildienesta personala vadibas sist€ému.
Ta vérsta, pirmkart, uz administrativu mérku (noveértéSanas rezultats ir pamats l€muma
pienemSanai par darba samaksas noteikSanu, paaugstinaSanu amatd vai neatbilstibas
konstatésanu ienemamajam amatam), ka arT personala attistibas mérku sasniegSanu (iezZimée

kompleksu pieeju personila atlasei, macibam, karjeras un atalgojuma jautajumiem).'

2.3.1. Valsts parvaldes ierédnu un darbinieku noverteSana un atalgoSana

Ierédna darbibas un tas rezultatu novertéSanas mérkis ir noveértét ierédna darbibu un
tas rezultatus noteikta laikposma un noteikt ier€dna macibu un karjeras attistibas vajadzibas,
lai uzlabotu un sekmétu ierédna darbibu iestades mérku sasnieg§ana un funkciju izpilde.?

Ierédna darbibas un tas rezultatu noverté€sana ietver darba uzdevumu izpildes analizi,
uzdevumu izpildi veicinoSo un kavgjoSo faktoru analizi, uzdevumu izvirzisanu nakamajam
periodam, darbam nepiecieSamo prasmju noveértejumu, macibu vajadzibu un karjeras attistibas
iesp&ju izvertejumu, tadgjadi aptverot gan kompetences, gan arT darba rezultatu novertésanu.
Starp darbam nepiecieSamajam prasmém tiek vértétas personalvadibas prasmes, sadarbibas
prasmes, planoSana un kontrole, komunikacijas prasmes, orientacija uz attistibu un
profesionalas zinasanas.

Novertesanas procesa, veicot pasnoverté€Sanu, piedalas vert€jamais ierédnis, iestades
vaditaja izveidota ieré€dnu darba vert€Sanas komisija, kuras sastava ir ierédna tieSais vaditajs,
specialists personalvadibas jautajumos, ka ari citas personas péc iestades vaditaja ieskatiem,
Novérteésanas protokolu apstiprina iestades vaditajs. Tadgjadi dalgji tiek realizéts 360°
vertgjuma modelis.

Ierédna darbibas un tas rezultatu novértéSanai tika izmantota veért€Sanas skala no A
lidz E:

A — darba izpilde visas jomas parsniedz prasibas attiecigaja nozarg,

B — darba izpilde atseviskas jomas parsniedz prasibas attiecigaja nozar€, bet pargjas

jomas noris saskana ar prasibam attiecigaja nozarg;

C — darba izpilde noris saskana ar prasibam attiecigaja nozarg;

D — darba izpilde ne visas jomas sasniedz prasibas attiecigaja nozarg, darba izpilde

nepiecieSami uzlabojumi;

! Knoks M. Jauna civildienesta likuma pamatprincipi, www.vcp.gov.lv/faili/cdlv/misc/principi.htm (skatits
28.01.2006.)

2 LR Ministru kabineta 13.02.2001 instrukcija Nr.2 " Ierédna darbibas un tas rezultatu novértésanas kartiba"
(Latvijas Vestnesis, 16.02.2001, nr. 27)
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E — darba izpilde nesaskan ar prasibam attiecigaja nozar€, visas jomas nepiecieSami
bitiski un tiiliteji uzlabojumi.

Ministru kabineta 15.10.2002 noteikumi Nr.461' paredzgja ierédnu un valsts parvaldes
iestazu darbinieku darba samaksas sasaisti ar vinu darbibas un tas rezultatu novertg§jumu. Bija
paredzets, ka meénesalgu skala ietvers:

1) astonpadsmit amatu kvalifikacijas kategorijas, kuras noteiktu péc sadiem raditajiem:
izglitiba, profesionala pieredze, darba sarezgitiba, gariga piepile, sadarbiba un atbildiba par
darba norisi un rezultatiem, atbildiba par 1émumiem. ler€dnu amatu novertéSana balstas uz
attiecigajam amatam izvirzitajam prasibam, noteiktajiem pienakumiem un atbildibu, nevis
amatu nosaukumu vai tas personas, kas ienem ierédna amatu, pasibam un prasmém;

2) piecas kvalifikacijas pakapes, kuras pieskirtu, novertgjot ierédna un darbinieka
darbibu un tas rezultatus, ar mérki novértét ierédna darbibu un tas rezultatus noteikta laika
posma un noteikt ier€dna macibu un karjeras attistibas vajadzibas, lai uzlabotu un sekmétu
ierédna darbibu iestades mérku sasniegSana un funkciju izpildeg.

S1 darba samaksas sistéma ta ari nestajas spcka (speka stasanas tika planota ar
2003.gada 1.aprili, sakotngji parcelta uz 2004.gada 1.janvari®, vélak — uz 2005. gada
1 janvari’). Nemot véra, ka 2005.gada valsts budzeta nebija pietickama finansiala
nodro$inajuma §is darba samaksas ievieSanai pilna apméra, ka arm1 Ministru kabineta
noteikumos Nr.461 "Par ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku darba samaksu,

* un instrukcija Nr.5 "lerédnu un valsts

kvalifikacijas pakapeém un ierédnu pabalstiem"
parvaldes iestazu darbinieku amatu novertéSanas un amatu kvalifikacijas kategoriju
noteik3anas kartiba" noteiktas amatu kvalifikacijas kategorijas nebija saskanotas, Ministru
kabinets noléma parskatit darba samaksas noteik$anas kartibu.® Ministru kabineta 2004.gada

23.novembra noteikumos Nr.959 "Noteikumi par ierédnu un tieSas parvaldes iestazu

" LR Ministru kabineta 15.10.2002. noteikumi Nr.461 "Par ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku darba
samaksu, kvalifikacijas pakap&€m un ier€dnu pabalstiem" (Latvijas Vestnesis, 07.11.2002, nr.162)

2 LR Ministru kabineta 29.11.2002. noteikumi Nr.519 "Grozijumi Ministru kabineta 2002.gada 15.oktobra
noteikumos Nr.461 "Noteikumi par ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku darba samaksu, kvalifikacijas
pakapém un ierédnu pabalstiem"" (Latvijas VEéstnesis, 04.12.2002, nr.177)

* LR Ministru kabineta 16.12.2003. noteikumi Nr. 724 "Grozijumi MK 2002. gada 15. oktobra noteikumos
Nr.461 "Par ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku darba samaksu, kvalifikacijas pakapém un ierédnu
pabalstiem"" (Latvijas V@éstnesis, 23.12.2003., nr.181)

* LR Ministru kabineta 15.10.2002. noteikumi Nr.461 "Par ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku darba
samaksu, kvalifikacijas pakap&€m un ier€dnu pabalstiem" (Latvijas Vestnesis, 07.11.2002, nr.162)

> LR Ministru kabineta 23.10.2001 instrukcija Nr.5 "lerédnu un valsts parvaldes iestazu darbinicku amatu
novertéSanas un amatu kvalifikacijas kategoriju noteiksanas kartiba" (Latvijas Veéstnesis, 06.11.2001, nr.159)

6 Paskaidrojuma raksts Ministru kabineta noteikumu , Noteikumi par ierédnu un valsts parvaldes iestazu
darbinieku darba samaksu, kvalifikacijas pakapem un ierédnu pabalstiem” projektam. LR FinanSu ministrija.
www.mk.gov.lv/site/files/3/30110.doc
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darbinieku darba samaksu, kvalifikacijas pakapem un ierédnu pabalstiem"'

nemta vera MK
noteikumos Nr.705% un Nr.213> noteikta tie§as parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku amatu
struktura, bet precizéti atbilstoSo ménesalgu (ménesa darba algu) apmeéri: noteikumi saglaba
iepriek§ noteikto zemako méneSalgu (ménesSa darba algu) apméru, ka arT nosaka 1., 2. un
3.kvalifikacijas pakapei atbilstosas (ieveérojami augstakas neka lidz Sim) ménesalgu (ménesa
darba algu) augstakas robezas. Kvalifikacijas pakapes pieskir atbilstosi darba pieredzei tiesas
parvaldes iestadé un paaugstina ik péc trim gadiem, ja kart§jais novertejums kvalifikacijas
pakapes parskatiSanas gada ir A, B vai C. Papildus noteikumiem Ministru kabinets pienéma
protokollémumu, kura uzdeva FinanSu ministrijai kopigi ar Valsts kanceleju izstradat un
iesniegt attiecigaja Saeimas komisija priekSlikumu par grozijumiem Valsts civildienesta
likuma, svitrojot no ta normas, kas attiecas uz ierédnu kvalifikacijas kategorijam.*

Amatu kategoriju sist€mas un ar to saistitas amatu novértéSanas metodikas trukumi
bija sadi:

o tika vert€tas amatu hierarhiskas attiecibas, bet netika radita iesp&ja analizét

profesionalas atskiribas;

e triika skaidra prieksstata par to, ka amati savstarpgji atSkiras un veido logiskas

grupas;

¢ nebija iesp&jams salidzinat valsts parvaldes amatus ar privata sektora amatiem.

Ar Ministru kabineta 2005.gada 21.februara rikojumu Nr.105 "Par Koncepciju par
vienotu darba samaksas sistému valsts sektora nodarbinatajiem" apstiprinatas koncepcijas
"Koncepcija par valsts sektora nodarbinato vienoto darba samaksas sistemu"’ 2.punkts paredz
izstradat un Ministru kabineta apstiprinat valsts sektora stradajoso darba samaksas
paaugstinasanas planu turpmakajiem pieciem gadiem, nosakot likuma par valsts budzetu
kartejam gadam ta pieaugumu katru gadu.

Laika perioda no 1993.gada lidz 2005.gadam valsts parvaldé nodarbinatajiem, kuriem
netika noteikts ier€dna statuss, nebija izstradatas vienotas personalvadibas procediras, Iidz ar

to cilvekresursu attistibas politika tika Tstenota tikai attieciba uz dalu no valsts parvalde

" LR Ministru kabineta 23.11.2004. noteikumi Nr. 959 " Noteikumi par ierédnu un tiedds parvaldes iestazu
darbinieku darba samaksu, kvalifikacijas pakapém un ierédnu pabalstiem" (Latvijas V&stnesis, 26.11.2004,
nr.188)

% LR Ministru kabineta 16.12.2003. noteikumi Nr.705 "Noteikumi par valsts civildienesta ierédnu atalgojumu,
pabalstiem un kompensaciju" (Latvijas V&stnesis, 19.12.2003, nr.180)

* LR Ministru kabineta 28.05.2002. noteikumi Nr.213 "Valsts parvaldes iestazu, prokuratiiras un tiesu darbinieku
darba samaksas noteikumi" (Latvijas V@stnesis, 31.05.2002, nr.82)

* LR Ministru kabineta 23.11.2004 sgdes protokols Nr.67 31.§, www.mk.gov.lv (skatits 19.12.2005.)

> LR Ministru kabineta 21.02.2005. rikojums Nr.105 "Koncepcija par valsts sektora nodarbinato vienoto darba
samaksas sist€tmu". Ministru kabineta majas lapa, politikas plano$anas dokumentu datu baze,
http://ppd.mk.gov.lv/ui/ (skatits 31.10.2007.)
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nodarbinatajiem. Ievérojot nelielo civildienesta Tpatsvaru (aptuveni 15% no valsts sektora
nodarbinato kopskaita), var teikt, ka izv€le verst cilvékresursu vadibas pasakumus tikai
vienas, nelielas, kaut arT svarigas nodarbinato grupas virziena, nav veicindjusi uz vienotu
mérki vérstas organizacijas kultiiras izveidosanu valsts sektora.'

Izveloties virzibu uz nozimigi augstaku produktivitati un efektivitati, uz kvalitativi
atSkirigu organizacijas ieks€jo vertibu sist€emu un merktiecigaku darbibu, tika mekl&ts jauns,
vienots un stratégiski virzits risinajums. Sadu risinajumu piedava kompetencu pieeja
cilveékresursu vadiba, kas pedejos gados kluvusi populara pasaulé un ar1 Latvija, jo sp&j sniegt
kvalitativas izmainas visas valsts parvaldes darbibas efektivitate.

Tradicionala personala vadiba balstas uz sistematiz€tu darba organizaciju un
detaliz€tiem amata pienakumu aprakstiem, tafu nerada priekSstatu par sagaidamajiem
rezultatiem un darbibas efektivitates raditajiem. S1 iemesla dé] miisdienu mainigaja,
dinamiskaja darba vidé uz darbu jeb amatu orientéta pieeja nenodroSina nepiecieSamo
rezultatu sasniegSanu. Pretstata tradicionalajai personala vadibai, kompetencu pieejas ietvaros
svarigaks par formali defingtajiem darba pienakumiem, kas atspoguloti amata aprakstos, ir
cilveka spgjas, prasmes, riciba, uzvediba un profesionalas zinaSanas — viss, ko tas izmanto
sekmigai vai izcilai darba izpildei. Izstradajot un izmantojot kompeten¢u modelus, iesp&jams
atklat, kada darbinieka riciba nodrosina sekmigu vai izcilu darba izpildi, cilvékresursu vadibas
pasakumu centra izvirzot to IpaSibu, prasmju un zinasanu attistiSanu, kas sekmé attiecigo
ricibu.

Uz kompetencem balstitas valsts parvaldes cilvékresursu attistibas pamata ir amatu
klasifikacijas sistema. Ta izveidota, identificjot, aprakstot un apkopojot publiskaja sektora
sastopamas profesionalo grupu funkcijas. Amatu klasificeéSanu nosaka Ministru kabineta
03.05.2005. noteikumi Nr.310 "Noteikumi par amatu klasifikacijas sisttmu un amatu
klasifice$anas kartibu valsts tie§as parvaldes iestades"”.

Amatu klasificéSana ir amatu sakartoSana, nosakot katram amatam atbilstoSo Amatu
kataloga saimi (apak$saimi) un [imeni. Amatu saime ir amatu kopums, kuriem ir lidzigi darba
uzdevumi un to veikSanai nepiecieSamas prasmes, un kuri parasti ieklaujas viena darba sfera

(pieméram, politikas planoSana vai normativo aktu izpildes kontrol€). Ta atspogulo galvenas

! Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labéka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”. (Atbalstits ar LR Ministru kabineta 03.06.2008. rikojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.§)), 5.1pp.

? Cilvekresursu attistibas politika. Valsts kanceleja. www.mk.gov.Iv/lv/valsts-parvaldes-politika/cilvekresursi
(skatits 31.10.2007.)

3 Kompetences valsts parvaldé. Rokasgramata kompeten&u pieejas izmantoanai Latvijas valsts parvaldes
cilvekresursu vadiba. Valsts kanceleja, 2007, 4.1pp.

* LR Ministru kabineta 03.05.2005. noteikumi Nr.310 "Noteikumi par amatu klasifikacijas sistému un amatu
klasificesanas kartibu valsts tiesas parvaldes iestades" (Latvijas Vestnesis, 12.05.2005., nr.75)
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funkcijas, peéc kuram iesp&jams grupet kataloga amatus. Amatu klasifikacijas rezultatus
Finan$u ministrija planoja izmantot darba samaksas sist€mas izstradei, informacijas
ieklausanai darba samaksas uzskaites sisttma un papildus nepiecieSama finans€juma
planoSanai. Tapat amatu klasifikacijas sisttmu var€tu izmatot iestazu racionalas struktiiras
izveidoSanai, taisnigas un motivéjoSas darba samaksas noteikSanai, macibu un profesionalas
attistibas programmu izstradasanai. ka arT personala vadiSanas sist€mas uzlaboSanai kopuma.
Pakapeniski kompetencu pieeju tika planots integrét tados personala vadibas procesos, ka
personala planosana un atlase, amatu aprakstu izstrade, darbibas novértéSana, darba samaksas
noteikSana (l1dzSingja darba samaksas sistéma paredzgja, ka atalgojuma elastigo dalu (Iidz
20%) veido darbibas novert§jums, kas ietver ari kompetenéu noveértejumu), karjeras un
izaugsmes planosana.'

Galvenais uzsvars amatu klasifikacijas sistémas izveid€ bija versts uz to, lai valsts
parvaldes darbu un amatu klasifikaciju padaritu salidzinamu ar privataja sektora lietoto,
tadéjadi meginot atvieglinat darba samaksas planosanu un konkurétsp&jas noveértésanu un
novérst kvalificétu darbinieku aizpliSanu no valsts uz privato sektoru, zaudgjot valsts
parvalde apgiitas zinasanas un pieredzi, darbinieku kvalifikacijas paaugstinasana iegulditos
lidzeklus, samazinot wvalsts parvaldes administrativo kapacitati un radot pastavigu
nepiecie$amibu térét ievérojamus resursus personala sakotngjai apmacibai.” Autors uzskata,
ka mingtas amatu klasifikacijas sistémas potencialas iesp€jas valsts parvaldes cilveékresursu
attistiba un personala vadiSanas sist€mas uzlaboSana pilniba netiek izmantotas. Biitiskakais
trukums ir tads, ka nav identificetas valsts civildienesta ierédnu un valsts parvaldes darbinieku
strategiski nozimigas kompetences, kas lautu valsts parvaldes cilvékresursu attistibas
nodro§inasana izmantot Strat€gisko vértibu modela prieksrocibas pretstata Stratégisko amatu
saimju modelim un paaugstinat macibu un attistibas programmu efektivitati.

2005.gada 20.decembri Ministru kabinets pienéma FinanSu ministrijas izstradatos
noteikumus Nr.995 "Noteikumi par tie$sds parvaldes iestazu ier€dnu, darbinieku un
amatpersonu un Centralas vélesanu komisijas un Centralas zemes komisijas darbinieku darba
samaksas sisttmu un kvalifikacijas pakapeém, ka ar1 ierédnu pabalstiem un kompenséciju"S,

kas regulé vienotus darba samaksas principus valsts sektora stradajosajiem. Noteikumi regulé

! Cilvekresursu attistibas politika. Valsts kanceleja. www.mk.gov.lv/lv/valsts-parvaldes-politika/cilvekresursi
(skatits 31.10.2007.)

% LR Ministru kabineta 21.02.2005. rikojums Nr.105 "Koncepcija par valsts sektora nodarbinato vienoto darba
samaksas sist€tmu". Ministru kabineta majas lapa, politikas plano$anas dokumentu datu baze,
http://ppd.mk.gov.lv/ui/ (skatits 15.01.2006.)

3 LR Ministru kabineta 20.12.2005. noteikumi Nr.995 "Noteikumi par tie§as parvaldes iestazu ierédnu,
darbinieku un amatpersonu un Centralas velésanu komisijas un Centralas zemes komisijas darbinieku darba
samaksas sist€ému un kvalifikacijas pakapem, ka ari ierédnu pabalstiem un kompensaciju" (Latvijas V&stnesis ,
30.12.2005, nr. 210)
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tiesas parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku darba samaksas sisteému, kvalifikacijas pakapes,
ierédnu pabalstu un kompensacijas sanemsanas kartibu, ka arl to apmé&ru ministrijas,
ministriju padotiba esoSajas institiicijas, valsts agentiiras, muzejos, bibliotekas, policija,
robezsardzge, socialas apriipes iestades u.c.

MK noteikumi definé darba samaksas noteikSanas principus un paredz pamatalgas
pieaugumu, samazinot darba samaksas mainigo dalu noluka veicinat darba samaksas sistémas
caurspidigumu. Tapat tika paredzets darba samaksas sisteémas parskatiSanas mehanisms - reizi
gada, pamatojoties uz atalgojuma pétijjumiem privataja sektord un izvertgjot ekonomisko
situaciju valst.

Minéto MK noteikumu merkis bija pozitivi ietekmét valsts tie$as parvaldes iestades
stradajoSos, jo, palielinoties darba algai, butu japieaug ari nodarbinato motivacijai un
organizacijas konkurétsp&jai darba tirgii. Ta ka noteikumu istenoSanu tika planots realizet
vairaku gadu perioda, pozitivas socialas sekas var€tu izpausties pakapeniski to ievieSanas
procesa. Tadgjadi varetu pakapeniski samazinaties kvalificétu specialistu aizpliisana no valsts
uz privato sektoru, mazinaties atsevisku profesionalo grupu un sektoru neapmierinatiba.

2.4.tabula atspogulota Latvijas stradajoSo méneSa vidgja darba samaksa pa darbibas

veidiem 2001.-2007.gada IV ceturksni.
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2.4.tabula

Latvijas StradajoSo meéneSa vidéja darba samaksa pa darbibas veidiem
2001.-2007.g. IV cet. (Ls)

2001.|2002.2003. | 2004. | 2005.  2006. | 2007.

PAVISAM 169 | 185 | 206 | 230 | 269 | 344 | 446

Lauksaimnieciba, mednieciba un

mezsaimnicciba (A) 126 | 142 | 163 | 193 | 232 | 291 | 389

Zvejnieciba (B) 90 | 102 | 109 | 145 | 174 | 208 | 286
Riipnieciba - pavisam (C+D+E) 164 | 177 | 192 | 217 | 253 | 312 | 405
Buvnieciba (F) 141 | 147 | 172 | 187 | 234 | 318 | 416

Vairumtirdznieciba un mazumtirdznieciba; auto,
moto, sadzives priekSmetu un aparatiiras remonts | 123 | 129 | 154 | 179 | 209 | 271 | 355

(G)

Viesnicas un restorani (H) 100 | 106 | 120 | 133 | 165 | 210 | 257
Transports, glabaSana un sakari (I) 203 | 220 | 234 | 253 | 296 | 352 | 455
FinanSu starpnieciba (J) 457 | 483 | 513 | 520 | 620 | 792 | 919
Operacijas ar nekustamo TpaSumu, noma,

datorpakalpojumi, zinatne un citi 193 | 204 | 219 | 247 | 283 | 365 | 453
komercpakalpojumi (K)

Valsts parvalde un aizsardziba; obligata sociala

T () 227 267 302 341 @ 418 526 676

Izglitiba (M) 173 | 195 | 218 | 248 | 264 | 373 | 511

Veseliba un sociala apripe (N) 141 | 161 | 189 | 212 | 259 | 327 | 443

Sabiedriskie, socialie un individualie

pakalpojumi (O) 146 | 161 | 173 | 190 | 229 | 301 | 408

Avots: LR Centrala statistikas parvaldes datubazes ,, ledzivotaji un socialie procesi”
http://data.csb.gov.lv/DATABASE/ledzsoc/databasetree.asp?lang=16 (skat.21.03.2008.)

Kopuma laika perioda no 2001. gada Iidz 2007.gadam valsts parvalde, ka art
aizsardziba un obligataja socialaja apdro$inasana stradajoso ménesa vid&ja darba samaksa
piecauga no 227 Ls lidz 676 Ls, t.i. 3 reizes, tai pat laikda visa tautsaimnieciba stradajoso
ménesa videja darba samaksa piecauga no 169 Ls 1idz 449 Ls, t.i. 2,6 reizes. 2.2.att€la paradita
valsts parvalde, aizsardziba un obligataja socialaja apdro$inasana stradajo$o ménesa vidgja
darba samaksa attieciba pret vidgjo tautsaimnieciba 2001.gada IV ceturksni un 2007.gada IV

ceturksni salidzinajuma ar citiem darbibas veidiem.
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Pieaugums

(+)

e
Thasns

Samazinajums

A lLauksaimnieciba, mednieciba un A Transports, glabasana un sakari (1)
mezsaimnieciba (A) A Finansu starpnieciba (J)
A lLauksaimnieciba, mednieciba un A Operacijas ar nekustamo 1pasumu,
mezsaimnieciba (A) noma, datorpakalpojumi, zinatne un citi
A Zvejnieciba (B) komercpakalpojumi (K)
A Ripnieciba (CDE) A Valsts parvalde un aizsardziba; obligata
A Buivnieciba (F) sociala apdrosinasana (L)
A Vairum- un mazumtirdznieciba; auto, moto, A lzglitiba (M)
sadzives priekSmetu un aparatiras remonts o Veseliba un sociala apriipe (N)
(G) A Sabiedriskie, socialie un individualie
A Viesnicas un restorani (H) pakalpojumi (O)

2.2.attels. Stradajoso meénesa vidgja darba samaksa pa darbibas veidiem attieciba pret videjo

tautsaimnieciba 2001.g. IV cet. un 2007.g. IV cet.

Avots: autora veidota diagramma, izmantojot LR Centralds statistikas parvaldes datus
http://data.csb.gov.lv/DATABASE/ledzsoc/databasetree.asp?lang=16 (skat.21.03.2008.)

No 2.4.tabulas datiem un 2.2.att€la paraditas diagrammas izriet, ka valsts parvalde,
aizsardziba un obligataja socialaja apdroSinaSana (raditajs ,,.L”) stradajoSo méneSa vidgja
darba samaksa visa laika perioda no 2001. 1idz 2007.gadam ir bijusi augstaka neka vid&ji visa
tautsaimnieciba (raditajs ,,vid.”), ka arT tas pieauguma tempi ir bijusi lielaki.

2006.gada 23.maija LR Ministru kabinets apstiprinagja FM un VK kopigi izstradato

informativo zinojumu "Darba samaksas paaugstinaSanas plans valsts tiesas parvaldes iestades
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nodarbinatajiem"', kas icklauj darba samaksas paaugstinsanas grafiku laikposmam lidz
2011.gadam, paredzot katru gadu darba samaksas procentualu pieaugumu, lai sasniegtu
75-80% no privata sektora darba samaksas Iidzigos amatos, tadgjadi pakapeniski nodrosinot
valsts sektora konkurétsp€ju ar citiem darbibas veidiem, t.sk. ar privato sektoru.

Tomér 2008.gada valsts budzeta izskatiSanas gaita, pamatojoties uz augsto inflacijas
picaugumu Latvijas tautsaimnieciba ped€jos gados un atzistot valsts izdevumu piecaugumu
lomu inflacijas paaugstinasana, valdiba vienojas nakama gada budZeta nepalielinat tieSas
parvaldes iestazu darba algu fondu, savukart 2009.gada budzeta un ta grozijumu
sagatavosanas gaita sakara ar par pasakumiem cilvékresursu joma, kurus Latvija apn€musies
veikt ekonomikas stabilizacijas programmas ietvaros, samazinats valsts parvaldé stradajoso
ierédnu un darbinieku skaits, ka arT vigu atalgojums. Salidzinajuma ar 2008.gada vid&jo
raditaju videja darba samaksa valsts budzeta iestadés 2009.gada jiilija ir samazinajusies no Ls
585 lidz Ls 517, jeb par 12 %.* Atceltas ir arT visa veida prémijas, piemaksas, ka ari batiski
ierobezotas cita veida socialas garantijas, kas lidz Sim veidoja ier€dpu un darbinieku
materialas stimuléSanas sistemu. 2.pielikuma paradita valsts parvald€, aizsardziba un
obligataja socialaja apdro$inasana stradajoSo ménesa videja darba samaksa pa ceturk$niem

laika perioda no 2001.gada 1.ceturksna Iidz 2009.gada 2.ceturksnim.

2.3.2. Valsts civildienesta ierednu un darbinieku macibas

Saikni starp moderna civildienesta attistibu un ta cilvékresursu profesionalitati veido
macibas. Analiz§jot ierédnu macibu un attistibas iesp&jas, var konstatét, ka dazadas Eiropas
Savienibas dalibvalstis atkariba no valsts civildienesta struktiiras, publiskas parvaldes
tradicijam, kop€jas izglitibas sist€émas u.c. faktoriem pastav atSkirigas ierédnpu macibu
sistémas.

Karjeras civildienestos kvalifikacijas paaugstinasanai un macibam ir loti svariga loma.
Visbiezak stajoties civildienesta attiecibas, tiek prasits noteikts izglitibas Iimenis, ka ari
obligats nosacijums ir kvalifikacijas eksamena kartoSana. Turpinot darbu civildienesta,
ieré€dna pienakums ir paaugstinat kvalifikaciju dazados kursos un macibu programmas.

Civildienesta sistemas, kuras nav balstitas uz karjeras attistibas principa, izglitibas un

macibu programmas ir nepiecieSamas atseviskos gadijumos, lai ier€dnis ieglitu jaunas vai

! Informativais zinojums ,,Darba samaksas paaugstina$anas plans valsts tiesas parvaldes iestadés
nodarbinatajiem” (izskatits Ministru kabineta 2006.gada 23.maija s€d€ (prot. Nr.28, 42.§)
http://www.mk.gov.Iv/file/files/valsts parvaldes politika/cilvekresursi/infozin darba%?20sam.doc (skatits
31.10.2007.)

? Informativais zinojums par Pasakumu plana valsts parvaldes sistémas un civildienesta optimiz&anai
Istenosanas gaitu, galvenajam problémam un to iespgjamiem risinadjumiemLR Minstru kabineta 19.09.2009.
arkartas sedes materiali http://eportfelis.mk.gov.lv (skatits 20.09.2009.)
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kadas paSas darba pienakumu pildiSanas nepiecieSsamas iemanas (pieméram, jaunu tehnologiju
apgli§ana, pielago$anas parmainam).’

LR 1994.gada likuma "Par valsts civildienestu"? 22.panta tika noteikts pienakums
ierédnim celt kvalifikaciju ne mazak ka 45 dienas 3 gadu laika, nemot veéra prasibas ierédna
eksamena kartoSanai un ierédna statusa iegiiSanai. Saskapa ar likumu "Par wvalsts
civildienestu" un Ministru kabineta 09.03.1999. noteikumu Nr.102 "Kartiba, kada kartojami
valsts civildienesta ierédnu kvalifikacijas eksameni" 2.punktu, lai ierédpa kandidats varétu
kartot ierédna eksamenu, stazam valsts civildienesta bija jabiit ne mazakam par 3 gadiem un
pastavigi vai Valsts administracijas skola vajadzgja apgiit vienoto macibu programmu, kuras
apjoms bija aptuveni 45 dienas. Saja laika uzsvars macibas tika likts uz 4 obligatajiem macibu
blokiem:

1. tirgus ekonomikas pamati;

2. vadiSanas pamati, darba organizacija, lietvedibas pamati;

3. tiesibu un valsts parvaldes pamati, Latvijas v&sture un valstiskums;

4. saskarsme: socialpsihologija un &tika, datori un to izmanto$ana.

Valsts civildienesta 1ikums4, savukart, nosaka, ka ier€dna pienakums ir regulari
papildinat zinasanas un pilnveidot profesionalas iemanas un prasmes, kas nepiecieSamas
amata pienakumu pildiSanai. lestades vaditajs izveérte ieré€dna kvalifikacijas celSanas
nepieciesamibu un nodrosSina iesp&ju ierédnim celt kvalifikaciju, saglabajot vinam ménesalgu
un sedzot macibu izdevumus, ja kvalifikacijas celSana notiek Latvija. Lidz ar to likuma netiek
noteikts macibu obligatums, kvalifikacijas celSanas ilgums noteikta laika perioda ka tas bija
likuma "Par valsts civildienestu", bet tick akcentetas mérktiecigas, noteikta amata pienakumu
pildiSanai nepiecieSamas macibas. Ierédnu maciSana 4 macibu priekSmetu blokos 1idz ar to
zaudé aktualitati, jo ne katram ieré€dnim ir nepiecieSamas zinaSanas, pieméram, par tirgus
ekonomikas pamatprincipiem, lai pilditu amata pienakumus. Tadel Valsts administracijas
skola, izvirzot jaunas macibu prioritates, vadas no dazadu meérka grupu vajadzibam,
pieméram, iestades vaditaji, konkréti specialisti, inspektori, ierédni, kuriem ir tiesibas izdot

administrativos aktus un tamlidzigi.

! Par Eiropas valstu pieredzi ierédnu kvalifikacijas paaugstinasana. Valsts civildienesta parvalde, 2002,
http://www.vcp.gov.lv/data/file/kvalifikacijas_celsana ieredniem ES.pdf (skatits 31.20.2007.)

221.04.1994. Likums "Par valsts civildienestu" (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs,
1994, 10.nr.)

3 LR Ministru kabineta 09.03.1999. noteikumi Nr.102 "Kartiba, kada kartojami valsts civildienesta ierédnu
kvalifikacijas eksameni"(Latvijas Vestnesis, 12.03.1999, nr.75/78)

407.09.2000. Valsts civildienesta likums (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Zinotajs, 2000,
19.0r.; 2001, 9.nr.)
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Nemot véra valsts parvaldes reformas stratégiju 2001.-2006.gadam, Valsts
administracijas skola izvirzija ierédniem $adas macibu prioritates:

1. Eiropas Savienibas jautajumi;

2. inspekciju apmacibas programma,;

3. korupcijas novérSanas programma;

4. administrativa procesa pamati;

5. normativo aktu izstradasana un piemérosana.

Ar1 turpmakajos gados ieré€dpiem un darbiniekiem piedavatos macibu virzienus
noteica atbilstoSi noradot jaunajam politikas iniciattvam, identificgjot tas jomas, kuras
nepiecieSama ier€dnu profesionalitates paaugstinasana, pieméram, pilsoniskas sabiedribas
stiprinasana un valsts parvaldes cilveékresursu kapacitates paaugstinaSana saistiba ar Latvijas
ka Eiropas Savienibas Padomes prezidgjosas valsts funkciju istenoSanu, valsts parvaldes
iestad@s stradajoso izglitoSana korupcijas novérSanas un apkaroSanas jautajumos (2007.g.), ka
arl apmacibas, kas saistitas ar Eiropas Savienibas tematiku, politikas planoSanu, valsts
parvaldes darbibas uzlaboSanu un jauno valsts parvaldes darbinieku efektivu apmacibu
(2008.g.)."

Saskana ar Valsts civildienesta parvaldes apkopoto informaciju par laika periodu no
2000.gada 1.janvara lidz 2002.gada 31.decembrim kvalifikacijas celSanas apjoma amplitiida ir
intervald no 0,5 dienam lidz 169 dienam 3 gadu laika.” Pamatojoties uz datu kvantitativo
analizi, Parvalde secina, ka katrs ierédnis kvalifikaciju ce] vidgji 14 dienas 3 gadu laika, ta ir
centrala tendence, sagrupgjot datus intervalos — dienu skaits — un apskatot atbilstoso ierédnu
skaita Tpatsvaru, kuri 3 gadu laika c€lusi kvalifikaciju noraditaja apjoma (skat. 3.pielikumu).
Ievérojot datu lielo izkliedi (atSkiribu), un standartnovirzi no centralas tendences, vidg€jais
viena ierédna kvalifikacijas celSanas laika intervals ir 5 Iidz 25 dienas tris gadu laika. No
kopgja ierédnu skaita, kas nodarbinati vispargja valsts civildienesta, regulari (vismaz reizi 3
gados) kvalifikaciju ir paaugstinajusi aptuveni 80% ierédnu.

Valsts administracijas skolas rikoto apmacibu apmekl&juso valsts parvaldes darbinieku

skaits no 2003.-2008 gadam atspogulots 2.3.attela.

! Valsts kancelejas 2007. un 2008.g. publiskie parskati http://www.mk.gov.Iv/Iv/vk/gada-parskats/ (skatits
10.07.2009.)
% Goldmane G. Par ierednu kvalifikacijas celSanu. "Jauna parvalde" Nr.4(46), 2003.
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2.3.attels. Valsts administracijas kursus apmekl&juSo valsts parvaldes ierédnu un darbinieku

skaits laika perioda no 2003.-2008.g.

Avots: autora veidota diagramma, izmantojot Valsts kancelejas 2003.-2008.g. publiskos parskatus
http://www.mk.gov.Iv/lv/vk/gada-parskats/ (skatits 10.07.2009.)

Neskatoties uz noverojamo kop€jo samazinajumu, Valsts administracijas skolas
organizétos kursus apmekl&juso valsts parvaldes ierédnu un darbinieku skaits tuvojas 10
tukstoSiem ik gadus Iidz pat 2008. gadam, kas aptver gandriz pusi no valsts parvalde
stradajosajiem.

Saskana ar VCP riciba esoSo informaciju, kvalifikacijas paaugstinasanai ierédni
izmanto gan macibas Valsts administracijas skola, gan specialos kursus, seminarus un
pieredzes apmainas komand&umus. Valsts administracijas skolas darbiba ir bijusi vérsta
pamata tikai uz ierédnu izglitoSanu, turklat lielaka dala no VAS piedavatajiem kursiem bija
paredz&ti jaunako specialistu izglitosanai vai vispar§jo zinaSanu iegiiSanai, nevis jau
pieredz&jusu specialistu un augstako ierédnu zina$anu pilnveidoganai.' Noteicosie faktori, kas
ietekmé kvalifikacijas celSanas iesp€jas un apjomu, ir:

1. iestades vajadzibam atbilstoSu macibu, kursu un seminaru piedavajuma pieejamiba;

2. iestades finansialas iesp&jas nodrosinat ieré€dnu kvalifikacijas celSanu arpus Valsts
administracijas skolas piedavatajam macibam;

3. ierédnu noslogotiba un nepietiekosSa motivacija celt kvalifikaciju;

! Valsts parvaldes cilvekresursu attistibas pamatnostadnu projekts 2008.-2013.gadam. Izsludinats VSS
31.01.2008., prot. Nr.5 54.§, 11.Ipp. (skatits 22.04.2008.)
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4. Valsts kancelejas sagatavota macibu pasiitijuma Valsts administracijas skolai

prioritates un atbilstosi Valsts administracijas skolas resursi. '

Analizgjot Latvijas Republikas valsts parvaldi kopuma, autors secina, ka valsts
parvaldes iestazu pamata ir stabila ekstensiva struktiira, kas atspogulo ar&jos normativos aktos
iestadei noteikto funkciju sadalijumu. Valsts parvaldes iestazu darbibas stratégijas vérstas uz
to kompetences sfera esoSo nozaru attistibu, politikas planoSanas iniciativu realizaciju un ar to
saistito organizacijas mérku un noteikto prioritaSu sasniegSanu, tomér neietver paSu
organizaciju attistibas un tas cilvékresursu mérktiecigas attistibas jautajumus.

Valsts parvalde stradajosie atbilstos$i formalam amata pienakumu pazim@m sadaliti
valsts civildienesta ierédnos (stratégiski nozimiga amatu saime) un valsts parvaldes iestazu
darbiniekos (valsts kalpotaja statusd). Valsts parvalde ieviestajai kombing&tajai civildienesta
sisteémai raksturigas butiskas amatu civildienesta iezimes.

Cilvekresursu attistibas jautajumi ir centralizéti un kopigi valsts parvaldes iestadem,
savukart iestazu personala vadibas struktiirvienibam ir vadibas atbalsta loma ar
administrativam funkcijam.

Personala atlase, macibas un attistiba normativo aktu, politikas planoSanas dokumentu
un prakses Iimeni atseviskdm amatu grupam tiek planota saskana ar valsts parvaldes
stratégiskajiem mérkiem. Personala mobilitate ir zema, pamata saistita ar virzibu hierarhiska
struktiira. Kompetencu modelis valsts parvaldé praks€ nav ieviests, tadé] amatu novértésana
un atalgojuma noteikSana faktiski darbojas hierarhiska kartiba.

Ekonomiskas krizes apstaklos doming ,,resursu” modelim raksturigie cilvékresursu
vadibas risinajumi, piem&ram, ierédnu un darbinieku skaita, atalgojuma un socialo garantiju
samazinasana pretstata racionalai funkciju parskatiSanai un ieré€dnu un darbinieku potenciala
pilnigakai izmantoSanai, kas lautu paaugstinat vinu darba efektivitati.

Tadejadi apstiprinas autora izvirzita pirma hipotéze par to, ka Latvijas valsts
parvaldes cilvekresursu vadiba dominé ,stingra” modela pazimes, kas neveicina
intelektualo darbinieku, kadi ir ierédni un valsts parvaldes iestazu darbinieki,

motivaciju, lojalitati un darba efektivitates paaugstinasanos.

! Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”. (Atbalstits ar LR Ministru kabineta 03.06.2008. rkojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.§)), 11.1pp.
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3. IEREDNU UN DARBINIEKU MOTIVACIJU, DARBA
EFEKTIVITATI UN ATTISTIBU IETEKMEJOSIE FAKTORI

3.1. Praktiska pétijjuma organizacija un metodologija

Autora veiktas aptaujas merkis bija noskaidrot Latvijas Republikas valsts parvaldes
iestazu ierédnu un darbinieku izpratni par vinu iestazu misiju, mérkiem un galvenajiem
uzdevumiem, darbinieku lomu So meérku sasniegSana, ka ar1 vinu vert€§jumu par iesp&jam
sasniegt personiskos mérkus un attistities valsts parvald€. P&tljuma realiz&Sanai tika izmantota
autora veidota aptaujas anketa (paraugu skat. 4.pielikuma).

Par aptaujato mérkauditoriju jeb generalo kopu tika izv€léti Latvijas Republikas
ministriju un centralo valsts institliciju civildienesta ierédni un darbinieki. Uz 2007.gada
31.oktobri ministrijas un centralajas valsts institicijas faktiski stradaja 9992 vispargja
civildienesta iereédni un 10943 darbinieki.' Valsts parvaldes iestazu, kuras ieviests valsts
civildienests, saraksts ar ierédnu amatu un faktiski nodarbinato ierédnu skaitu (vispargja un
specializ€taja valsts civildienestd) un darbinieku amatu un faktiski nodarbinato darbinieku
skaitu uz 31.10.2007. dots 5.pielikuma.

NepiecieSama aptaujas izlases lieluma aprékinasanai autors izmantoja formulu (3.1.).

_ tPw(@d-w)N
AN+ 2wl —w)’

n (3.1.)

kur n — izlases lielums, t — 1,96 (pie ticamibas Iimena P=95%, nozimibas Itmenis
a=0,05), w — relativais biezums 0,5, N — generalkopa, A — reprezentacijas kludas lielums.

Lai pielaujamas izlases kludas lielums neparsniegtu 0,05, izlases lielumam bija jabiit
vismaz 377 respondenti.

Aptauja organizéeta laika no 2007.gada marta [idz novembrim, izplatot aptaujas anketas
valsts parvaldes iestades, ka ar1 izmantojot tirgus un socialo pétjjumu firmas ,,GfK Custom
Research Baltic” respondentu datu bazi. Izlase tika veidota no divu veidu apakSizlasem —
viena, veicot aptauju starp ministriju un valsts parvaldes iestazu ierédniem un darbiniekiem un
atpakal sanemot 66 aizpilditas aptaujas anketas, un otra — kompanijas GfK interneta lietotaju
panelizlase. Saja paneli ir ap 5000 cilvéku, konkréto aptauju piekrita aizpildit 1215
respondenti, no kuriem 315 stradaja ministrijas vai centralajas valsts institicijas. Tadgjadi

kopgjais aptauja izmantotas izlases apjoms ir 381 respondents.

' LR VCP, Statistikas dati par valsts civildienestu uz 31.10.2007.,
http://vep.gov.lv/data/file/10 2007 _statistika ML.pdf (skatits 20.12.2007.)
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Valsts parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku aptaujas anketa aptvera 32 jautajumus

piecas jautajumu grupas:

1.

5.

grupa (1. — 9. jautajums) raksturo, cik liela mera organizacijas misijas un stratégijas
izstrade un izskaidroSana darbiniekiem nosaka vinu mérktiecigu darbu

organizacijas mérku sasniegSana;

. grupa (10. — 14. jautajums) raksturo, cik liela méra darbinieks apzinati var realiz&t

savu sp&ju piedalities Iemumu pienemsana iestade;

. grupa (15. — 18. jautdjums) raksturo, cik liela méra darbinieku macibas atbalsta

darbinieku profesionalo izaugsmi un karjeras attistibu;

grupa (19. — 25. jautajums) raksturo darbinieku pieredzi un uzskatus par karjeras
veidoSanas iesp&jam valsts parvalde, ka ar1 ka turpmakas karjeras izveli ietekmée
darba valsts parvaldé prieksrocibas un trilkumi;

grupa (26. — 32. jautajums) raksturo izlases demografiskos raditajus.

Aptaujas rezultati tika apstradati, izmantojot statistikas programmu SPSS, un tika

aprekinats, ka sociali demografisko apakSgrupu ipatsvari atSkiras no visa izlasé aprékinata

procentuala Tpatsvara.

3.1.att€la atspogulota aptaujato ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku

piederiba grupam atkariba no dzimuma, vecuma, izglitibas ltmena, darba staza, ka ari

noteiktai amatu grupai.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

. Virietis 25%
Dzimums .
Sieviete 75%

20-30 43%
Vecums 31-40 | 30%
41-50 20%
Virs50 [me 7%
Vidéja izglitiba 15%
Pirma limena (koledZas) augstaka izglitiba 12%
Bakalaura (akadémiskais) grads 21%
Izglitiba Profesionalais bakalaura grads
Profesionala augstaka izglitiba 17%
Magistra (akadémiskais) grads 18%
Profesionalais magistra grads 7%
Doktora grads 1 0%
) ) Ja 32%
Vai respondents studé T
Né 68%
lidz 1 gadam
2-5 33%
Darba stazs 6-10
11-20
vairak par 20 gadiem
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. 4%
Amats Valsts sekretara vietn., depart. dir. u.tml. : 7%
Departamenta dir. vietn., nod. vad. u.tml. 26%
Vec. referents, referents u.tml. 1 63%

3.1.attels. Izlases raksturojums: respondentu piederiba sociali demografiskajam apakSgrupam

(% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Ka liecina aptaujas dati, no aptaujatajiem respondentiem tris ceturtdalas bija sievietes,
bet viena ceturtdala — virieSi. Vairak neka 40% bija jaunaki par 30 gadiem, savukart gandriz
30% bija vecuma no 30 Iidz 40 gadiem.

85% no aptaujatajiem ir vismaz pirma limepa augstaka izglitiba, savukart magistra
grads ir vienai ceturtdalai no aptaujatajiem. 32% no aptaujatajiem respondentiem laika, kad
notika aptauja, studéja kada no augstakas izglitibas programmam, magistrantira vai
doktorantiira.

Gandriz 19% no aptaujatajiem ierédniem un darbiniekiem stradaja valsts parvaldes
iestade ne vairak ka 1 gadu, savukart gandriz 30% respondentu valsts parvaldes iestades bija
nostradajusi vairak neka 10 gadus.
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Ar mérki novertét kladu, generalkopu aizstajot ar izlasi, un, nemot véra, ka statistikas
dati par ier€dnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku vecumu un dzimumu ir publiski
pieejami, autors parbaudija ieré€dnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku izlasé vidgja
vecuma atbilstibu attiecigajam lielumam visa generalkopa, ka ari ierédnu un darbinieku
sadalfjuma pa dzimumiem atskiribas izlasé un visa generalkopa.

Izmantojot aptauja iegiitos rezultatus, autors aprékinaja valsts parvaldes ierédnu un
darbinieku vid€jo vecumu, ta robezklidu un vért€§juma intervalu. Ierédpu un darbinieku
vecuma vidgjas aritmétiskas vertibas un dispersijas noteikSanai izmantota intervalu (grupu)
variaciju rinda, grupu vidgjo vieta ka to tuvinatas vertibas nemti intervalu centri. Par grupu
statiskajiem svariem izmantoti absoliitie biezumi n; (attiecigas grupas respondentu skaits).

Izlases vidgjas aritmétiskas vertibas aprékinam izmantota formula (3.2.).
k

— 1=1"1""
X=—-, (3.2.)
n
kur n = ¥, n; — izlases vienibu skaits, k — intervalu skaits, x; — i-ta intervala centra

vertiba, n; — i-tas grupas biezums.
Dispersijas aprékinam izmantota formula (3.3.).

n—1

(3.3.)

Tadgjadi autors aprékinaja, ka valsts parvaldes ier€dnu un darbinieku vidgjais vecums
visa generalkopa ir 34,7 gadi un dispersija ir 109,61.

Robezkludas aprékinam izmantota formula (3.4.).

S
Af: tp ' \/_H ) (34)

Izv€loties varbiitibu P = 0,95, tp = 1,96 un Az= 1,05. No ta seko , ka
34,7-1,1<x <347+ 1,1
33,6 <x <358

Ar varbiitibu 95% (0=0,05) var apgalvot, ka ierédnu un valsts parvaldes iestazu
darbinieku vidgjais vecums nav mazaks par 33,6 un nav lielaks par 35,8 gadiem. Saskana ar
Valsts civildienesta parvaldes publicétajiem datiem' uz 31.12.2007. vidgjais nodarbinato
vecums ministrijas un centralajas valsts institiicijas bija 35 gadi. Sie rezultati parada, ka
ierédnu un darbinieku vid€jais vecums izlas€ statistiski nozimigi neatSkiras no ierédnu un

darbinieku vidgja vecuma visa generalkopa (0=0,05).

"LR VCP Analizes departaments. Zinojums ,,lerédnu un darbinieku vidgjais vecums iestades, kuras ieviests
valsts civildienests” 2007.gads.
http://www.vcp.gov.lv/data/file/Zinojums_par_ierednu_videjo vecumu_2007.pdf (skatits 28.07.2009.)
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No visiem ministriju un centralo valsts parvaldes institiiciju nodarbinatajiem
ierédpiem un darbiniekiem péc stavokla uz 31.12.2007. 74% ir sieviedu, bet 26% ir viriesu.'
No 381 aptaujata respondenta 287 bija sievietes, bet 94 — virieSi. Parbaudisim, vai
nodarbinato sievieSu Tpatsvars izlas€ statistiski nozimigi neatSkiras no Tpatsvara visa
generalkopa.

Generalkopas 1patsvara p ticamibas intervals ir:

1- 1-
5ty [PLZP) - P p<pre, [PLZP) _ P), (3.5.)

kur p — pazimes 1patsvars izlasg, tp — 1,96 pie varbiitibas 95%, n — izlases apjoms.
Parbaudei izvirzitas $adas hipotézes:

Hy:p =0,74; Hy:p # 0,74
Ta ka sieviesu Tpatsvars izlase ir

5= 287 _ 0753
P =387~ V>

tad 95% ticamibas intervals nodarbinato sievieSu Ipatsvaram ir
0,753 — 0,044 <p < 0,753 + 0,044
0,709 < p < 0,797
Ta ka parbaudama vértiba p = 0,74 ticamibas intervala ietilpst, tad autors secina, ka
sievieSu Tpatsvars izlasé neatSkiras no ipatsvara visa generalkopa, tadéjadi nulles hipotézi ar

varbiitibu 95%, nozimibas Itmeni 0=0,05 nevar noraidit.

3.2. Misijas un stratégijas izstrades un izskaidro$anas nozime personigo un
organizacijas merku sasniegSana

Autora veiktas aptaujas pirma jautajumu grupa (1. — 11. jautajums) raksturo, cik liela
meéra organizacijas misijas un stratégijas izstrade un izskaidroSana darbiniekiem nosaka vinu
amata mérku apzinatu sasaisti ar organizacijas meérkiem.

Pirmais no P.Drakera defintajiem faktoriem, kuri nosaka intelektuala darbinieka
darba razigumu’®, ir tas, ka darbiniekiem jaizprot dotd uzdevuma biitiba un sasniedzamie
meérki, lai var€tu izvéleties atbilstoSako ricibu. Autora izstradatais modelis (skat. 3.2.att€lu)
parada to faktoru savstarp€jo saistibu, kuri lauj izprast ierédniem un darbiniekiem doto

uzdevumu biittbu un ietekm& vigu darbu organizacijas un amata mérku sasniegSana.

"LR Valsts civildienestaparvalde. Zinojums par civildienesta gaitas visparigo un galveno raditaju, ierédnu
skaita un izvietojuma analizi 2007.gada.

http://www.vcp.gov.lv/data/file/Analitiskais_zinojums_par 2007 gadu.pdf (skatits 28.07.2009.)

? Drucker, P.F. Management Challenges for the 21st Century. Amsterdam: Elsevier Science & Technology,
2007, p. 142
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Darbinieku merktiecigu un apzinigu darbibu ietekmé tas, vai iestadei ir definéta misija un
darbinieki par to ir informéti. Svarigs faktors ir, vai ir defin€ti ministrijas (iestades) mérki,
darbibas stratégija, ka ari uzdevumi, un vai darbinieki tos izprot. Nozimigs aspekts ir, vai
darbinieki skaidri izprot sava amata mérkus un vai vinu darba pienakumi atbilst Siem

mérkiem.

lestadei ir definéta - . Darba pienakumi
. . Darbinieks apzinas .
misija un - e atbilst amata
_— amata mérku saistibu |¢ S
darbinieks par to . = - apraksta minétajiem
. _ ar iestades mérkiem JR
informeéts mérkiem
Darbinieks izprot
iestades misiju, .. Darbinieks skaidri
mérkus un lestadei ir izprot sava amata
” de)v mus izstradata mérkus
u umu darbibas stratégija :

un darbinieks par
to informéts

Ir definéti iestades
meérki un
darbinieks par
tiem informéts

3.2.att€ls. Ierédnu un darbinieku apzinigu darbu organizacijas mérku sasniegSana ietekmg&joso

faktoru modelis

Avots.: autora izstradats modelis

Par to, vai konkrétai valsts parvaldes iestadei ir defin€ta misija, ir informéti 61% no
visas izlases, 11% respondentu uzskata, ka misija nav definéta, savukart 29% uz So jautajumu

nevargja atbildet (skat. 3.3.att€lu).

% 70

3.3.attels. Respondentu atbilzu sadalijums jautajuma, vai attiecigaja ministrija (valsts

parvaldes iestad€) ir defin€ta ministrijas (iestades) misija (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Apstiprinosi atbildéjuSo uz min&to jautdjumu statistiski nozimigi vairak neka visa
izlas€ (0=0,05) ir grupas ierédniem un darbiniekiem ar magistra gradu (69%), respondentiem,
kuri studé kada augstakas izglitibas programma (69%), ar darba stazu valsts parvaldes iestade
no 6 lidz 10 gadiem (70%) un ienemamo amatu departamenta direktora vietnieks, nodalas
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml. (74%) (skat. 3.1.tabulu).

3.1.tabula

Respondentu atbilZu sadalijums jautajuma, vai attiecigaja ministrija (valsts parvaldes
iestade) ir definéta ministrijas (iestades) misija

Rindu % n Ja Né | Nezinu
Visa izlase | 381 61 11 29
Dzimums Virietis 94 65 13 21
Sieviete 287 59 10 31
20-30 165 65 6 29
Vecums 31-40 114 57 12 31
41-50 75 55 15 30
Virs 50 ** 27 68 16 16
Vidgja izglitiba 56 54 2
Pirma limena (koledzas) augstaka izglitiba * 46 58 9 33
Bakalaura (akadémiskais) grads 79 59 11 30
o Profesionalais bakalaura grads * 38 56 14 31
Izglitiba P o -
Profesionala augstaka izglitiba 64 58 15 27
Magistra (akadémiskais) grads 69 m 12 18
Profesionalais magistra grads ** 28 73 12 15
Doktora grads ** 1 100 0 0
Vai Sobrid studg la 122 m 1 20
Ne 259 57 10
lidz 1 gadam 72 56 12 32
2-5 125 61 8 31
Darba stazs 6-10 71 Ol 22
11-20 86 56 15 30
vairak par 20 gadiem ** 27 64 16 20
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 16 53 40 7
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja 25 4 ‘ 29
vietnieks, departamenta direktors u.tml. **
Amats Departamenta direktora vietnieks, nodalas ‘
. e 100 11 15
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents, parvaldes ‘
. . 240 58 9
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Saja tabula un turpmak lidz 3.23.tabulai:
| ' raditajs ir statistiski nozimigi zemaks neka visa izlasé (¢=0,05)
! raditajs ir statistiski nozimigi augstaks neka visa izlasé (a=0,05)
*30<m; <50
** n; < 30
Ar ,,nezinu” uz $o jautajumu statistiski nozimigi (¢=0,05) vairak neka visa izlas€ (29%)

grupas ir atbildgjusi respondenti ar vidgjo izglitibu (parsvard valsts parvaldes iestazu
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darbinieki), nestudgjosie, un tie, kuri iepem vecaka referenta, referenta, parvaldes referenta,
lietveza u.tml. amatus.

Respondentu, kuri apstiprinosi atbild€ja uz jautajumu, vai ir defin€ta ministrijas (valsts
parvaldes iestades) misija, atbilzu sadalijums par veidu, kada iegita informacija par
ministrijas (iestades) misiju, paradits 3.4.att€la. Vairums respondentu, t.i., attiecigi 30% un
36% , informaciju par ministrijas (iestades) misiju ieguva no tiesa vaditaja vai arT stajoties
darba $aja organizacija.

% 4C

3.4.att€ls. Respondentu atbilzu sadaltjums jautajuma par veidu, kada tika iegiita informacija

par ministrijas (iestades) misiju (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Zimigi, ka piedaliSanas ministrijas (iestades) misijas izstrades darba grupa statistiski
nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€ ir respondentiem ar akadémisko un profesionalo
magistra gradu (attiecigi 16% un 32%) un augstaka limena vaditajiem (50%) (skat.
3.2.tabulu). Savukart, tie, kas ar iestades misiju iepazinusSies, stijoties darba, statistiski
nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlasg€ ir starp darbiniekiem ar darba stazu lidz 5 gadiem
(46%). Sis termin$ atbilst laikam, kad valsts parvaldes iestades tika uzsakts darbs pie misiju

formulésanas un darbibas stratégiju izstrades.
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3.2.tabula

Respondentu atbilZu sadalijjums jautajuma par veidu, kada tika iegiita informacija par ministrijas (iestades) misiju

Piedalijos ministrijas Informacija Informacija | Informacija no | Iepazinos ar | Patstavigi .
Rindu % n (iestades) misijas ministrijas (iestades) | no tiesa Personala to, stajoties | iepazinos Qts
izstrades darba grupa | darbinieku sanaksmé | vaditaja nodalas darba ar to variants
Visa izlase | 231 9 15 30 9 36 24 7
Dzimums V.Trie.:tis 61 9 21 40 14 36 24 3
Sieviete 170 9 13 27 8 36 24 8
20-30 107 8 13 31 12 44 29 6
Vecums 31-40 65 8 18 33 11 28 20 5
41-50 * 41 8 13 36 3 31 23 10
Virs 50 ** 18 24 18 6 0 35 12 12
Vidgja izglitiba ** 30 0 7 45 17 41 21 0
Pirma Iimena (koledzas) augstaka izglitiba ** 27 0 0 40 8 40 24 0
Bakalaura (akadémiskais) grads * 47 14 11 25 14 39 30 9
Izg]ftiba Profesionalais bakalaura grads ** 21 0 15 15 15 35 30 15
Profesionala augstaka izglitiba * 37 0 23 26 3 49 17 11
Magistra (akadémiskais) grads * 48 16 33 0 29 29 2
Profesionalais magistra grads ** 20 E 5 26 16 16 11 16
Doktora grads ** i @ 00 | 0 0 0 0 0 0
Vai Sobrid | Ja 84 9 15 34 11 39 18 8
stude Né 147 9 14 28 8 35 27 6
lidz 1 gadam * 40 5 18 34 11 45 34 5
Darba |22 76 7 14 28 15 B 6
Stas 6-10 * 50 11 13 26 9 30 23 6
11-20 * 48 16 16 38 2 20 18 11
vairak par 20 gadiem ** 17 6 13 25 0 38 25 6
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 6 50 17 17 0 33 0 17
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja
vietnieks, departamenta direktors u.tml. ** u 10 0 20 10 20 40 10
Amats DefiafFamenta dlrekt(_)r;d' Vle'tme'ks, nodalas 74 13 17 17 10 3 19 6
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais r'eferenj[s, referents, parvaldes 140 5 14 23 9 39 7 7
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Respondentu, kuri ir informéti par to, ka ministrijai vai valsts parvaldes iestadei ir
defineti mérki, sadalijums paradits 3.5.attela. Vairak neka tris ceturtdalas iestazu darbinieku
zina, ka iestadém ir definéti mérki, 3% no visiem aptaujatajiem doma, ka tadu nav, savukart

vairak neka viena piektdala no visiem respondentiem uz $o jautajumu atbildét nevaré€ja.

% 20

3.5.attels. Respondentu atbilZzu sadalijums jautajuma, vai attiecigaja ministrija (valsts

parvaldes iestadg) ir defin€ti ministrijas (iestades) mérki (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlasé viedoklis, ka organizacijas mérki
ir definéti, ir minéts respondentu ar akadémisko un profesionalo magistra gradu (attiecigi —
86% un 88%), studgjoso (87%), ar darba stazu valsts parvaldes iestadé no 6 Iidz 10 gadiem
(85%) un zemaka limena vaditaju (88%) grupas (skat. 3.3.tabulu). Savukart starp tiem, kas
nevargja uz $o jautajumu atbildet, statistiski nozimigi augstaks raditajs neka visa izlasg ir
darbinieku ar zemaku izglitibas Itmeni (vidgjo izglitibu — 35%) un nestudgjoso respondentu
(25%) grupas(a=0,05).

3.3.tabula

Respondentu atbilZu sadalijums jautajuma, vai attiecigaja ministrija (valsts parvaldes
iestad@) ir definéti ministrijas (iestades) mérki

Rindu % n Ja Né | Nezinu
1 2 3 4 5

Visa izlase | 381 76 3 21
. Virietis 94 82 2 16
Dzimums o iete 287 | 74 | 4 22
20-30 165 79 3 18
Veoums 31-40 114 72 5 23
41-50 75 73 4 23
Virs 50 ** 27 80 0 20
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3.3.tabulas turpinajums

1 2 3 4 5 |
Vidgja izglitiba 56 | 63 2
Pirma Itmena (koledzas) augstaka izglitiba * 46 81 2 16
Bakalaura (akadémiskais) grads 79 76 4 20
Izglitiba Profesionalais bakalaura grads * 38 69 6 25
Profesionala augstaka izglitiba 64 72 5 23
Magistra (akadémiskais) grads 69 BEEGN 2 12
Profesionalais magistra grads ** 28 4 8
Doktora grads ** 1 | 100 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 2 11
stude | Ne 259 | 171 4 R
Iidz 1 gadam 72 71 3 26
2-5 125 77 3 19
Darba stazs | 6-10 71 3 12
11-20 86 72 5 23
vairak par 20 gadiem ** 27 76 0 24
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 16 53 40 7
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja 25 54 29
vietnieks, departamenta direktors u.tml. ** n
Amats Departamenta direktora vietnieks, nodalas 100 3% 5 10
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais rgferenf[s, referents, parvaldes 240 76 ‘ ) 2
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Jautajuma par to, vai respondenti skaidri izprot ministrijas (valsts parvaldes iestades)
mérkus un uzdevumus, atbildes ,,Ja”’ un ,,Ja, pilnigi” ir 70% jeb attiecigi 36% un 34% no visas

izlases (skat. 3.6.attelu).

%

3.6.attels. Respondentu atbilzu sadalijums jautajuma par ministrijas (valsts parvaldes iestades)

misijas, mérku un uzdevumu skaidru izpratni (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Lidzigi ka ieprieks€ja gadijuma statistiski nozimigi (¢=0,05) augstaka neka visa izlase
ministrijas (valsts parvaldes iestades) mérku un uzdevumu pilnigi skaidra izpratne ir
respondentu ar akadémisko un profesionalo magistra gradu (attiecigi — 43% un 54%), ar darba
stazu valsts parvaldes iestade no 6 lidz 10 gadiem (45%) un zemaka limena vaditaju (43%)
grupas (skat. 3.4.tabulu). Savukart viedoklis, ka konkr&tajam respondentam nav izpratnes par
organizacijas mérkiem un uzdevumiem, statistiski nozimigi (a=0,05) biezak neka visa izlas€
ir minéts darbinieku vecuma no 41 Iidz 50 gadiem (10%), ar darba stazu valsts parvaldé virs
11 gadiem (10%), ka ar1 nestudgjoSo respondentu (7%) grupas.

3.4.tabula

Respondentu atbilZzu sadalijjums jautajuma par attiecigas ministrijas (valsts
parvaldes iestades) misijas, mérku un uzdevumu skaidru izpratni

. N& Vairak .Vaire‘lk I3
Rindu % n ’ Ne né, ja,neka | Ja BN
nemaz g - pilnigi
neka ja né
Visa izlase | 381 4 5 8 13 36 34
Dzimums Yiri;tis 94 3 7 4 12 35 38
Sieviete 287 5 5 9 13 36 33
20-30 165 1 3 9 13 39 35
Veeuns | 31740 114 O 7 5 14 | 31 34
41-50 75 3 8 8 13 38 30
Virs 50 ** 27 8 8 8 8 28 40
Vidgja izglitiba 56 9 7 4 19 30 31
Pm{lfil limena (koledzas) augstaka 46 0 5 7 73 ‘ 42 23
izglitiba *
Bakalaura (akad@miskais) grads 79 5 3 8 14 27
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 0 6 14 6 39 36
Profesionala augstaka izglitiba 64 8 7 7 15 32 32
Magistra (akadémiskais) grads 69 3 6 9 9 29
Profesionalais magistra grads ** 28 0 4 4 0 38
Doktora grads ** 1 0 0 0 0 0
Vai Ja 122 0 3 7 14 40 37
Sobrid | g 259 7 8 13 | 34 33
stude
lidz 1 gadam 72 3 3 12 19 37 26
Darba 2-5 125 3 5 10 10 42 31
iy 610 71 3 3 4 9 36
11-20 ss IO ¢ 4 15 | 28 37
vairak par 20 gadiem ** 27 4 W ¢ 16 | 28 32
Valsts ::kretars, iestades vaditajs 16 0 7 7 20 47 20
u.tml.
Valsts sekretara vietnieks,
iestades vaditaja vietnieks, 25 8 17 4 17 25 29
Amats departamenta direktors u.tml. **
Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja | 100 1 1 3 12 40 43
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents, par-
valdes referents, lietvedis u.tml. 240 4 > 10 14 37 30 ‘

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

78



Par to, ka ministrija (valsts parvaldes iestad€) ir izstradata darbibas stratégija, zina
divas tresdalas to darbinieku, tom&r gandriz viena ceturtdala no visiem respondentiem par to

nav informéti un 10% atbild, ka iestades strat€gija nav izstradata (skat. 3.7.attelu).

3.7.attels. Respondentu atbilzu sadalijums jautajuma, vai attiecigaja ministrija (iestade) ir
izstradata darbibas stratégija (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

JaatzZimé, ka prasiba izstradat tiesas parvaldes iestazu darbibas stratégijas tika icklauta
Ministru kabineta kartibas rullf jau 2005.gada 16.augusta’, tomér uz aptaujas bridi ne visas
valsts parvaldes iestadés darbibas stratégija jau bija izstradata.

Statistiski nozimigi biezak neka visa izlasé (a=0,05) augstaku informétibas limeni
apliecina visu limenu vaditaji, ka ar respondenti ar augstaku izglitibas limeni — magistra
gradu (skat. 3.5.tabulu). Tomer to respondentu, kuri nesp&ja precizi atbildét uz So jautajumu,
statistiski nozimigi vairak (0=0,05) neka visa izlas€ ir grupas ar zemaku izglitibas ItTmeni (ar
vidgjo izglitibu — 39%), zemaku amata Iimeni (vecakie referenti, referenti, parvaldes referenti,
lietvezi u.tml. — 30%) un darba stazu valsts parvaldes iestade Iidz 1 gadam (31%).

3.5.tabula
Respondentu atbilZu sadalijjums jautajuma, vai attiecigaja ministrija (iestade) ir
izstradata darbibas stratégija

Rindu % n Ja Neé Nezinu
1 2 3 4 5
Visa izlase | 381 67 10 23
Dzimums V'Irie‘tis 94 69 13 18
Sieviete 287 66 9 25

" LR Ministru kabineta 16.08.2005. noteikumi Nr.604 , Grozijumi Ministru kabineta 2002.gada 12.marta
noteikumos Nr.111 “Ministru kabineta kartibas rullis”’ (Latvijas V&stnesis, 25.08.2005., nr.134)
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3.5.tabulas turpinajums

1 2 3 4 5
20-30 165 67 8 25
Vecums 31-40 114 64 10 26
41-50 75 69 14 17
Virs 50 ** 27 72 8 20
Vidgja izglitiba 56 56 ¢ TEIR
Pirma Itmena (koledzas) augstaka izglittba * | 46 63 12 26
Bakalaura (akademiskais) grads 79 65 9 26
Izglitiba Profesionalais bakalaura grads * 38 69 6 25
Profesionala augstaka izglitiba 64 63 12 25
Magistra (akadémiskais) grads 69 BN 11 12
Profesionalais magistra grads ** 28 77 19 4
Doktora grads ** 1 100 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 64 10 25
studé Neé 259 68 10 23
lidz 1 gadam 72 60 o IEIN
Darba 2-5 125 66 9 25
iy 610 71 1 19
11-20 86 62 20
vairak par 20 gadiem ** 27 68 20
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 16 67 13
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja 25 53 ” 3
vietnieks, departamenta direktors u.tml. **
Amats Departamenta direktora vietnieks, nodalas 100 n 10
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais rgferenFs, referents, parvaldes 240 65 m
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Uz jautajumu, vai respondents skaidri izprot sava amata mérkus, sniegto atbilzu
sadalfjums paradits 3.8.attela.

% 7o

3.8.attels. AtbilZzu sadalfjums jautajuma, vai respondents skaidri izprot sava amata mérkus (%
no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Statistiski nozimigi augstaka neka visa izlas€ (a=0,05) ar ,,Ja, pilnigi” atbildgjuso

respondentu attieciba ir grupas ar respondentu vecumu virs 40 gadiem (68-70%) un darba

stazu valsts parvalde vairak neka 10 gadi (72-76%). Turpretim neparliecinati par sava amata

mérku izpratni (ipatsvars grupa ir statistiski nozimigi zemaks (0=0,05) neka visa izlase) ir

gados jaunie respondenti (vecums lidz 30 gadiem — 54%), ka arT respondenti grupas ar

bakalaura akadémisko gradu (53%) un darba stazu valsts parvaldé lidz 1 gadam (skat.

3.6.tabulu).

Vairak | Vairak

3.6.tabula
AtbilZu sadalijums jautajuma, vai respondents skaidri izprot sava amata mérkus

Rindu % n N&, 1 Ne |ne, neka | ja, neka | Ja | %
nemaz - - pilnigi
ja né
Visa izlase | 381 1 2 2 6 29 60
Dzimums V?rigtis 94 0 1 1 7 27 | 64
Sieviete 287 1 3 2 6 30 59
20-30 165 1 2 1 9 33 54
Vecums 31-40 114 1 3 4 4 27 | 62
41-50 75 0 3 0 4 |23
Virs 50 ** 27 0 0 0 4 28 68
Vidgja izglitiba 56 2 2 0 6 31 59
Pirma Itmena (koledzas)
augstaka izglitiba * 46 2 i 0 ? 351 51
Bakalaura (akadémiskais) grads 79 o BB o 5 35 33
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 0 0 0 11 33 56
Profesionala augstaka izglitiba 64 0 0 2 2 18
Magistra (akadémiskais) grads 69 0 0 “| 8 29 55
Profesionalais magistra grads ** 28 0 4 0 4 15 77
Doktora grads ** 1 0 0 0 0 0 100
Vai Sobrid | Ja 122 0 1 1 8 32 | 58
studé Né 259 1 3 2 5 27 6l
lidz 1 gadam 72 0 1 3 9 44
2-5 125 2 3 3 5 28 60
Darba stazs | 6-10 71 0 3 1 6 31 58
11-20 86 0 1 0 6 |21
vairak par 20 gadiem ** 27 0 4 0 4 |16
Valsts sekretars, iestades vaditajs 16 0 7 0 0 20 73
u.tml. **
Valsts sekretara vietnieks, ”
iestades vaditaja vietnieks, 25 0 0 4 4 25 67
departamenta direktors u.tml. **
Amats Departamenta direktora
vietnieks, nodalas vaditajs, 100 0 1 0 9 26 65
nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis 240 1 3 2 6 31 57

u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Respondentu viedokli par to, vai vipu amata meérki ietekm@ ministrijas (valsts

parvaldes iestades) m&rku sasniegSanu, raksturoti 3.9.attela.

% 50

3.9.att€ls. Atbilzu sadaltfjums jautajuma, vai respondenta amata mérki ietekmé ministrijas

(valsts parvaldes iestades) mérku sasniegSanu (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

To, ka vinpu amata mérki pilniba vai dalg€ji ietekm& ministrijas (valsts parvaldes
iestades) mérku sasniegSanu, uzskata vairak neka Cetras piektdalas no visiem respondentiem.
Savukart 10% no visiem respondentiem nevarja atbildet, uzskatot, ka neskaidri formul&ti
ministrijas (iestades) mérki (7%) vai amata merki (3%).

To, ka amata merki pilniba sekmé ministrijas (iestades) mérku sasniegSanu, statistiski
nozimigi biezak (a=0,05) neka vidgji izlas€ uzskata respondenti grupas vecuma no 41 lidz 50
gadiem, ka arT ar augstaku izglitibas Iimeni — profesionalo augstako izglitibu un magistra
gradu (skat. 3.7.tabulu).

3.7.tabula

AtbilZu sadalijums jautajuma, vai respondenta amata merki sekmé ministrijas (valsts
parvaldes iestades) mérku sasnieg§anu

Nevaru Nevaru
atbildét, jo | atbildgt,
3 neskaidri jo
Rindu % n 1 _’b_ Dalgji | N& | formuléti | neskaidri
piiniba ministrijas | formul&ti
(iestades) amata
mérki mérki
1 2 3 4 5 6 7
Visa izlase | 381 38 44 9 7 3
Dzimums Vrietis 94 40 43 8 8 1
Sieviete 287 37 44 9 6 3
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3.7.tabulas turpinajums

1 2 3 4 5 6 7
20-30 165 37 S 8 | 3 3
Veeums | 31740 114 35 41 9 PN 3
41-50 75 I 32 10 7 3
Virs 50 ** 27 32 52 8 8 0
Vidgja izglitiba 56 | 22 4 BB 1 4
Pirma Iimena (koledzas)
augstaka izglitiba * 46 30 47 | 14 ? 0
Bakalaura (akadémiskais) grads | 79 38 49 8 3 3
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads* | 38 36 50 | 14 0 0
Profesionala augstaka izglitiba 64 35 |3 13| 0
Magistra (akadémiskais) grads 69 | 43 | 48 0 5 5
Profesionalais magistra grads** | 28 ‘ 27 8 4 8
Doktora grads ** 1 0 100 | O 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 43 49 3 3 2
studé Neé 259 36 42 11 8 3
lidz 1 gadam 72 37 44 9 7 3
Darba |27 125 34 M ¢ 3 3
StiFs 6-10 71 40 45 9 3 3
11-20 86 42 38 9 11 0
vairak par 20 gadiem ** 27 44 24 8 20 4
Valsts sekretars, iestades
vaditajs u.tml. ** 16 27 13 0
Valsts sekretara vietnieks,
iestades vaditaja vietnieks, de- 25 33 38 8
partamenta direktors u.tml. **
Amats Departamenta direktora .
vietnieks, nodalas vaditajs, 100 46 43 6 2 3
nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis 240 36 47 8 7 2
u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€ tieSi grupas ar zemaku izglitibas
Itmeni — vid€jo izglitibu — respondenti uzskata, ka vinpu amata mérki nekadi neietekme
ministrijas (iestades) mérku sasniegSanu.

Jautajuma par darba pienakumu atbilstibu amata apraksta minétajiem meérkiem atbilzu

sadaltjums visa izlas€ paradits 3.10.attela.
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3.10.attels. Atbilzu sadalfjums jautajuma par respondenta darba pienakumu atbilstibu amata

apraksta minétajiem mérkiem (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Uz doto jautagjumu apstiprino$i atbildgja vairak neka cetras piektdalas no visiem
respondentiem. Statistiski nozimigi augstaks neka visa izlase (83%) grupas vidgjais raditajs ir
respondentiem ar augstako profesionalo izglitibu (92%), ar darba stazu valsts parvaldes
iestadé Iidz 1 gadam (90%) un zemaka limena vaditajiem (90%) (skat. 3.8.tabulu). Tie, kuri
nevargja atbildét par darba pienakumu atbilstibu amatu apraksta minétajiem mérkiem,
statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€ ir respondentu grupas vecuma lidz 30
gadiem (9%), ka arT respondentiem grupas ar bakalaura akadémisko gradu (12%) un zemako
amata ltmeni (vecakie referenti, referenti, parvaldes referenti, lietvezi u.tml. — 9%).

3.8.tabula

AtbilZu sadalijums jautajuma par respondenta darba pienakumu atbilstibu
amata apraksta minétajiem mérkiem

Rindu % n Ja Ne Nezinu

1 2 3 4 5
Visa izlase | 381 83 11 6
Dzimums V?rigtis 94 84 11 4
Sieviete 287 83 11 6

20-30 165 82 [ 9 |
Veoums 31-40 114 82 15 3
41-50 75 87 10 3
Virs 50 ** 27 84 8
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3.8.tabulas turpinajums

1 2 3 4 5
Vidgja izglitiba 56 80 11 9
P1rn£1a limena (koledzas) augstaka 46 24 12 5
izglitiba *
Bakalaura (akadeémiskais) grads 79 76 VIl 2 |
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 86 8 6
Profesionala augstaka izglitiba 64 7 2
Magistra (akadémiskais) grads 69 83 14 3
Profesionalais magistra grads ** 28 88 12 0
Doktora grads ** 1 100 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 81 13 6
stude Ne 259 84 10 6
lidz 1 gadam 72 m 6 4
2-5 125 81 10 8
Darba stazs | 6-10 71 79 15 6
11-20 86 85 11 4
vairak par 20 gadiem ** 27 80 16 4
lf*alsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. 16 73 27 0
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta 25 79 17 4
Amats direktors u.tml. ** o
Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 10 0
vietnieks u.tml.
Vecakais r.eferenj[s, referents, parvaldes 240 ‘ ’1 ‘ 10 “
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Faktoru, kuri ietekmé ieré€dnu un darbinieku darbu organizacijas un amata mérku
sasniegSana, savstarpgja saistiba raksturota 3.9.tabula.

Starp respondentiem, kuri ir inform@ti par ministrijas (valsts parvaldes iestades) misiju
48% (t.i. statistiski nozimigi vairak (0=0,05) neka vidgji visa izlas€) saredz un izprot sava
amata mérku saistibu ar visas organizacijas mérkiem, savukart statistiski nozimigi mazak
(0=0,05) neka visa izlase starp Siem respondentiem ir tadi, kuri So saistibu nesaredz (4%) vai
nevar atbildet (2%). Turpretim, starp respondentiem, kuri nav inform&ti par ministrijas (valsts
parvaldes iestades) misiju statistiski nozimigi vairak (a=0,05) neka visa izlase ir tadi, kuri uz
jautagjumu par savu amata mérku saistibu ar organizacijas mérkiem atbild noliedzosi (18%)
val nevar atbildét (19%), bet statistiski nozimigi mazak (0=0,05) neka visa izlasé ir savu

amata mérku saistibu ar organizacijas mérkiem izprot (22%).
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3.9.tabula

Ierednu un darbinieku amata meérku un ministrijas (iestades) mérku saistibu
ietekméjoSo faktoru analize

Rindu % n pﬂjr?fba Dafgji | Ne W
Visa izlase | 381 38 44 9 9
lestadei ir definéta | Ja 232 46 | 4 2
misija un darbinieks par | Né * 40 24 45 11

to informéts Nezinu 109 22 Wl s 19 |

Ir defingti iestades Ja 290 .“ 47 5 3
mérki un darbinieks par | Ng ** 13 | 25 17 8 50 |
tiem informéts Nezinu 78 15 39
Ng, nemaz ** | 17 6 13
Nag ** 20 11 26 11 R

estades misio. morkus | VA nE T 29 26 41 JEEM 1
JU, MERUS | Vairak ja 50 19 53 9
2

un uzdevumus Ja 136 m

Ja, pilnigi 129 T 6 0
lestadei ir izstradata | J3 254 - 7 3
darbibas strat€gija un Na * 38 44 31

darbinieks par to
informéts Nezinu 89 19 44 --‘
NE&, nemaz ** | 2 o MNEON o 0o |
g+ —EI-
Darbinieks skaidri I\\/IZi 1k ng ** Z 1(3 - 0
izprot sava amata

mérkus Vairak ja 23 14

Ja 111 27 8
Ja, pilnigi 230 36 | 9 6
Darba pienakumi atbilst | Ja 317 43 | 8
amata apraksta Ne * 42 15 49 8 |
minétajiem mérkiem | Nezinu ** 22 24 48 14 14 |

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Lidzigs atbilzu sadalfjums ir izveidojies respondentu grupas, kuras atbildes ,,Ja”, ,,N&”
un ,,Nezinu” ir dotas uz jautagjumu par darbinieku informé&tibu par iestades meérkiem. Ierédni
un darbinieki, kuru organizacijas ir defin€ti un izskaidroti mérki, statistiski nozimigi biezak
(0=0,05) neka visa izlas€ izprot arTl savu amata méerku saistibu ar ministrijas (iestades)
mérkiem (45%).

Arl attieciba par pargjiem faktoriem, kuri ietekmé ierédnu un darbinieku darbu
organizacijas un amata mérku sasniegSana, analize uzrada Iidzigu tendenci. Savu amata mérku
saistibu ar ministrijas (valsts parvaldes iestades) mérkiem parliecino$ak izprot respondenti,
kuri pilnigi izprot iestades merkus un uzdevumus (53%), ir informéti par iestades darbibas
stratégiju (44%), ka ari skaidri izprot sava amata mérkus (48%). Savukart ierédnu un
darbinieku nepietickama informétiba par iestades mérkiem un uzdevumiem, iestades darbibas

strat€giju un sava amata mérku nepietickama izpratne negativi ietekmé ar7 darbinieka izpratni
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par sava amata un visas organizacijas merku saistibu, ka arT ier€dnu un darbinieku apzinatu un
mérktiecigu darbu So mérku sasniegSana.

Lai noskaidrotu, cik liela méra minétie faktori ietekmé ierédnu un darbinieku izpratni
par organizacijas mérku un personigo amata meérku savstarpgjo saistibu, izmantojot
strukturalo vienadojumu model&Sanas metodi, tika novertéta ierédnu un darbinieku izpratnes
par ministrijas (valsts parvaldes iestades) mérkiem un uzdevumiem, ka ar1 sava amata merku

izpratnes ietekme. Rezultati redzami 3.11.attela.

Darbinieks izprot Darbinieks apzinas Darbinieks skaidri
iestades misiju, 0,116 amata meérku saistibu | 0,258 izprot sava amata
mérkus un ar iestades mérkiem mérkus (6.)

uzdevumus (4.) (7.)

3.11.attels. Iereédnu un darbinieku apzinigu darbu organizacijas mérku sasniegSana

ietekmgjoSo faktoru noveértejums

Avots: autora izstradats modelis

Amata mérku saistibu ar organizacijas mérkiem ietekmé tas, cik pilnigi darbinieks
izprot iestades mérkus un uzdevumus (linearas regresijas koeficients b = 0,116), bet v&l
butiskak — sava amata mérkus (b = 0,258).

Tadejadi guvusi apstiprinajumu autora otra izvirzita hipoteéze: misijas un
stratégisko meérku formulésana un darbinieku informé$ana ir nozimigs faktors
publiskas parvaldes ierédnu un darbinieku apziniga un raziga darba nodrosinasana.

Svariga Saja aspekta ir arl ierédpa (darbinieka) darba pienakumu atbilstiba amatu
apraksta minétajiem meérkiem. Ieré€dni un valsts parvaldes iestazu darbinieki, kuru darba
pienakumi atbilst amata apraksta mingtajiem merkiem, statistiski nozimigi biezak (0=0,05)
neka visa izlas€ atbild apstiprinosi par sava amata mérku saistibu ar organizacijas mérkiem
(42%), savukart situacija, kad amata pienakumi neatbilst amata apraksta minétajiem mérkiem
vai ari ierédnis (darbinieks) par to nav parliecinats, statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka
visa izlase atbild apstiprinosi par sava amata mérku saistibu ar organizacijas mérkiem(attiecigi
— 15% un 24%). Par sava amata mérku saisttbu ar organizacijas mérkiem parliecinosu
viedokli paust nevargja tikai 6% no tiem respondentiem, kuru darba pienakumi atbilst amata
apraksta min€tajiem mérkiem, kas ir statistiski nozimigi mazak (¢=0,05) neka visa izlas€, un
28% no tiem respondentiem, kuri uzskata, ka vigu darba pienakumi neatbilst amata apraksta
minétajiem mérkiem, kas ir statistiski nozim1igi vairak (o=0,05) neka visa izlasg.

Respondentu viedoklu sadalijums par faktoriem, kas kavé labi veikt darba

pienakumus, paradits 3.12.attela.
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3.12.attels. Respondentu viedokli par darba pienakumu veikSanu kavéjoSiem faktoriem

(% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Saskana ar respondentu sniegtajam atbildém labi veikt darba pienakumus bitiski kaveé
motivacijas trukums — to ir atzinusi viena treSdala no visiem aptaujatajiem. Zimigi, ka
statistiski nozim1igi zemaks (0=0,05) neka visa izlas€ Sis raditajs ir respondentiem, kuri darbu
valsts parvaldes iestade uzsakusi ne senak, ka pirms viena gada (24%), savukart, palielinoties
darba stazam valsts parvalde, respondentu 1patsvars pieaug, un sasniedz 37% grupas ar darba
stazu no 6 Iidz 10 gadiem un no 11 lidz 20 gadiem (skat. 3.10.tabulu). Tadgjadi var konstatgt,
ka, stradajot ministrija vai valsts parvaldes iestadge, ar laiku ierédna vai darbinieka motivacijai
ir novérojama tendence pazeminaties.

ZinaSanu trikumu ka batisku kavejosu faktoru veérteé 14% respondentu no visas
izlases, tomér statistiski nozimigi augstaks (a=0,05) §is raditajs ir grupas, kuras respondentu
vecums ir no 20 Iidz 30 gadiem (21%), stud@joSajiem (22%) un valsts parvaldes iestazu
darbiniekiem ar darba stazu lidz vienam gadam. Zinasanu trikumu par nenozimigu uzskata
respondenti, kuru vecums ir no 31 Iidz 40 gadiem (7%), nestud&josie (10%), ar darba stazu no
11 lidz 20 gadiem (6%) un zemaka Itmena vaditaji (departamenta direktora vietnieks, nodalas
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml. — 9%). Tas ir statistiski nozimigi zemak (a=0,05)

neka visa izlasé.
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Respondentu atbilZu sadalijums jautajuma par darba pienakumu veik§anu kavéjoSiem faktoriem

3.10.tabula

Neskaidri | Neskaidri Darbam - S .
Rindu % n amata darba nepiecieSamas Zlfl asanu Moflvacu as C.lts
mérki pienakumi | informacijas trikums trikums trokums | variants
Visa izlase | 381 4 12 28 14 33 33
Dyimums | VIriets 94 3 11 28 T <2
Sieviete 287 4 12 28 15 | 30 34
20-30 165 6 13 28 33 28
Vecums 31-40 114 4 12 31 7 35 31
41-50 75 1 6 23 14 30
Virs 50 ** 27 0 20 28 0 32 44
Vidgja izglitiba 56 0 13 31 17 31 20
Pirma limena (koledzas) augstaka izglitiba * 46 5 12 28 s TEEN
Bakalaura (akadémiskais) grads 79 7 14 32 16 28 36
_ Profesionalais bakalaura grads * 38 3 14 28 17 28 33
lzglttiba "5 fesionala augstaka izglitiba 64 0 7 17 15 32
Magistra (akadémiskais) grads 69 8 15 34 12 25 32
Profesionalais magistra grads ** 28 4 8 19 15 42 38
Doktora grads ** 1 0 0 0 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 5 13 24 32 29
stude N& 259 3 11 30 10 @ 33 34
lidz 1 gadam 72 3 15 35 24 25
2-5 125 5 9 26 14 34 34
Darba stazs | 6-10 71 4 12 30 12 37 27
11-20 86 4 15 23 6 37 38
vairak par 20 gadiem ** 27 0 8 24 4 28 44
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 16 27 13 47 27 20 27
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja
vietnieks, departamenta direktors u.tml. ** % 0 13 2 8 38 21
Amats Dep_af‘Famenta dll’ekt(zl’fl' Vlej[nle'ks, nodalas 100 5 1 21 9 35
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais r'eferenf[s, referents, parvaldes 240 ) 12 29 16 0 31
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

89



Sadam atbilzu sadalfjumam par iemeslu varétu bt jaunu izaicindjumu trikums, kas
saistits ar rutinu, ka ar7 ierédnu un darbinieku saméra vienveidigiem pienakumiem un darba
panémieniem valsts parvaldes iestadés. Sie faktori arf izskaidro zinamu motivacijas trikumu
ilgaku laiku valsts parvaldes iestad€s stradajusiem ierédniem un darbiniekiem.

Sie rezultati parada, ka pastavo§a valsts parvaldes cilvékresursu vadibas un attistibas
sisttma nenodrosina intelektualo darbinieku — ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku —
pietiekamu pastavigu motivaciju un Iidz ar to arT atbalstu kvalitativu pakalpojumu sniegSanai
atbilstosi sabiedribas vajadzibam.

Starp citiem anketas minétiem kav€joSiem faktoriem ir sadarbibas trikums starp
ministrijas strukt@irvienibam, personala mainiba un cilvékresursu trikums. Analizgjot
respondentu atbildes uz konkréto jautajumu saistiba ar atbildém uz iepriek$€jiem jautajumiem
(skat. 3.11.tabulu), autors konstat€, ka motivacijas trikumu labi veikt darba pienakumus ka
kavgjosu faktoru verte€ 50% no tiem respondentiem, kuri uzskata, ka nemaz neizprot iestades
mérkus un uzdevumus, 63% no tiem respondentiem, kas neizprot sava amata mérkus, ka art
dalgji apzinas vai neapzinas sava amata mérku saistibu ar iestades mérkiem (attiecigi — 38%

un 48%), kas ir statistiski nozimigi vairak (0=0,05) neka visa izlase.

3.11.tabula
Viedoklu sadalijums par darba pienakumu veikSanu kavéjoSiem faktoriem
E | 2 £
8 s v 2 g =)
s e =E 3 =2 2
Rindu % n E% E¥ £g¢8 S| & 8
SE 85 285 & %
v 2.9 A= )8 1< 1]
% g = SE &€ z O
Z Z e S I
g =
1 2 3 4 5 6 7 8
Visa izlase | 381 4 12 28 14 | 33 | 33
lestadei ir definéta | Ja 231 3 11 27 14 | 31
misija un darbinieks | Ng * 40 8 18 34 13 | 34 16
par to informets Nezinu 109 5 11 28 15| 36 | 29
Ir defingti iestades | Ja 290 3 10 26 14 | 32
merki un darbinieks | Ne ** 13 s IR 25 8 50 0
par tiem inform&ts Nezinu 78 5 14 34 16 | 35 | 23
N&, nemaz ** 17 | 6 13 31 6 BEOM 19
a k%
Darbinieks izprot Ne. a— 20 ‘ 32 > 26 26
costides markus un |V 2irak ng ** 29 7 19 | 30 15 33 | 19
Lzdevurmus Vairak ja * 50 2 15 6 BEN 19
Ja 136 | 2 9 23 17 | 33 | 36
Ja, pilnigi 129 4 8 28 16 | 27
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3.11.tabulas turpinajums

1 2 3 4 5 6 7 8
lestadei ir izstradata | Ja 254 3 10 27 14 | 31 36
darbibas stratégijaun | Ng * 38 8 17 25 14 | 36 | 28
darbinicks parto | i) 8 6 14 32 13| 36 | 24
informeéts
Ng&, nemaz ** 2 0 0 50 | 50
.. o Ne ** 9 38 50 63 25
Darbiniels Skaidri vijgans ve g o7 0 o
markus Vairak ja ** 23 9 27 36 9
’ Ja 111 4 17 35 | 21
Ja, pilnigi 230 | 1 5 31
Darba pienakumi Ja 317 2 5 KA 36
atbilst amata apraksta | N& * 42 51 41 10
mingtajiem mérkiem | Nezinu ** 22 10 38 33 19
.. . Ja, pilniba 145 1 5 24
e R—_ AR B
ar iestades markiem Ne = 33 10 13 e | 23
’ Nevaru atbildét * = 35 30 |12

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Neskaidrus darba pienakumus ka trauc€josu faktoru statistiski nozimigi retak (a=0,05)
neka visa izlas€ min&jusi respondenti, kuri pilnigi skaidri izprot sava amata mérkus (5%).
Samazinoties ierédnu (darbinieku) izpratnei par sava amata mérkiem, $1 faktora minéSanas
biezums palielinas (vairak neizprot sava amata meérkus — 67%, neizprot — 50%). Tapat
neskaidri darba pienakumi statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlas€ minéti to
respondentu anketas, kuri nav informéti par iestades mérkiem (42%), neizprot iestades mérkus
un uzdevumus (37%), kuru darba pienakumi neatbilst amata apraksta minétajiem mérkiem
(51%). Sie respondenti arT nevar atbildét par amata mérku saistibu ar iestades mérkiem (33%).
Neskaidrus darba pienakumus ka traucgjosu faktoru statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka
visa izlas€ mingjusi respondenti, kuru darba pienakumi atbilst amata apraksta minétajiem
mérkiem (5%), un vini apzinas sava amata mérku saistibu ar iestades mérkiem (5%).

Neskaidri amata pienakumi nav butisks traucgjoss faktors ierédniem un darbiniekiem,
kuri izprot iestades mérkus un uzdevumus (2%), pilnigi skaidri izprot sava amata mérkus
(1%), vinu darba pienakumi atbilst amata apraksta minétajiem mérkiem (2%), un vini pilniba
apzinas sava amata mérku saistibu ar ministrijas (iestades) mérkiem. Savukart tie, kas uz
mingtajiem jautajumiem atbild&jusi noliedzosi, statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa
izlas€ neskaidrus amata mérkus uzskata par nozimigu traucgjosu faktoru.

Zimigi, ka zinaSanu truikumu ka faktoru, kur§ traucé labi veikt darba pienakumus

statistiski nozimigi vairak neka vid&ji visa izlas€, mingjusi respondenti, kuri skaidri izprot
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sava amata mérkus. Tadgjadi vini apliecina savu izpratni par savam macibu vajadzibam
konkr&taja amata, ka arT vélmi pilnveidoties amata izpildei nepiecieSamajas jomas.

Efektivam cilvékresursu atbalstam valsts parvaldes politikas mérku sasniegSanai
janoskaidro katras valsts parvaldes iestades vieta un loma kop&ja politikas realizacija,
jaizverte kompetences, kas nepiecieSamas ierédniem un darbiniekiem noteikto uzdevumu

izpildei, jaizvelas atbilstosa apmacibu un motivacijas sisteéma.

3.3.Iespejas ietekmét ministrija (iestadeé) pienemto léemumu saturu un izteikt
savas domas un uzskatus profesionalajos un darba organizacijas
jautajumos

P.Drakera defingtais otrais faktors saistiba ar intelektuilo darbinieku darba razigumu'
nosaka, ka darbiniekiem paSiem sevi javada, un tadel viniem nepiecieSama neatkariba darba
rezZima un papémienu izv€l€. Diemzel publiskas parvaldes dienaskartibu nosaka valsti
notiekoSie politiskie procesi un sabiedribas vajadzibas, tadel ierédnu un valsts parvaldes
iestazu darbinieku pilniga neatkariba rezima un pag€mienu izvel€ nav iedomajama. Tomer
minétais faktors biitu realiz€jams, dodot iesp&ju ierédniem un darbiniekiem ietekmét
organizacijas 1@mumus, t.sk. arT attieciba par viniem dotajiem uzdevumiem un to izpildes
nosacijumiem, tad&jadi nodrosinot atbilstosu motivaciju.

Lai raksturotu, cik liela m&ra darbinieks apzinati var realiz&t savu sp&ju piedalities
lémumu pienemsana iestade, un, attiecigi, apzinaties sava darba nozimigumu un biit motivets
attistities un pilnveidot savas zinasanas, prasmes un kompetences, tika izveidots 3.13.att€la

paraditais modelis.

Darbinieks ir Darbinieka apmierinatiba Darbiniekam ir nodrosinata
informéts par saistiba ar iespéju P iespéja izteikt savas domas
Iémumiem, kuri tiek ietekmét organizacijas | un uzskatus
pienemti iestade (12.) Iémumus (15.) profe§|9nglaqu un_1_darba
organizacijas jautajumos,
/_' \ un tas tiek nemts vera (16.)
Darbinieks piekrit Darbiniekam ir iespéjas
lemumiem, kuri tiek ietekmét organizacijas
pienemti iestadée (13.) lemumus (14.)

3.13.attels. Darbinieka apmierinatibu ar iesp&ju ietekm&t organizacijas [émumus noteicoso

faktoru modelis

Avots.: autora izstradats modelis

" Drucker, P.F. Management Challenges for the 21st Century. Amsterdam: Elsevier Science & Technology,
2007, p. 142
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Respondentu viedoklus par vinu informétibu par lémumiem, kas tiek pienemti

ministrija (valsts parvaldes iestadg), raksturo 3.14.attela paradita diagramma.

%

3.14.attels. Respondentu informétiba par ministrija (iestad€) pienemtajiem [€mumiem

(% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Raksturigi, ka statistiski nozimigi biezak (¢=0,05) neka visa izlas€ par informé&tiem
tikai par 1émumiem, pie kuriem pats strada, sevi uzskata respondenti ar vid&jo (31%) vai

akadémiska bakalaura (36%) izglitibu (skat. 3.12.tabulu).
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3.12.tabula

Resondentu informétiba par ministrija (iestadé) pienemtajiem lemumiem

Esmu . ESIIm Esmu informéts
. ~ informets par o
informéts & . par praktiski
. tikai par emumiem, = i iem ministrija
Rindu % n _ . kuri ietilpst S
lémumiem, _ (iestade)
. . mana . o
pie kuriem K pienemtajiem
= 1= ompetences ~ .
stradaju _ [emumiem
sfera
Visa izlase | 381 23 64 13
Dimums Virietis 94 19 67 13
AMUS T sieviete 287 24 63 13
20-30 165 27 62 12
Vecum 31-40 114 22 65 12
CEUS 4150 75 17 66 17
Virs 50 ** 27 16 64 20
Vidgja izglitiba s5¢ IETD 57 11
Plrnila_l Iimena (koledzas) augstaka 46 9 77 14
izglitiba *
Bakalaura (akademiskais) grads 79 \ 57 7
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 22 64 14
Profesionala augstaka izglitiba 64 10 70 20
Magistra (akadémiskais) grads 69 23 63 14
Profesionalais magistra grads ** 28 19 62 19
Doktora grads ** 1 0 100 0
Vai Sobrid | Ja 122 22 63 15
stude Né 259 23 64 13
lidz 1 gadam 72 19 72 | 9
Darb 2-5 125 27 60 13
e 6710 71 22 69 9
11-20 86 21 60 19
vairak par 20 gadiem ** 27 20 56 24
Valsts sekretars, iestades vaditajs 16 33 47 20
u.tml. **
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta 25 25 63 13
Amat direktors u.tml. **
ats Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 14 72 14
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis u.tml. 240 26 62 ‘ 13

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Tomer statistiski nozimigi retak (o=0,05) neka visa izlas€ informéti tikai par [Emumiem,

pie kuriem pasi strada ir respondenti grupas ar profesionalo augstako izglitibu (10%), ka ari

zemaka ltmena vaditaji (departamenta direktora vietnieks, nodalas vaditajs, nodalas vaditaja

vietnieks u.tml. — 14%). P&dgjie, savukart, statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa

izlas€ uzskata, ka ir inform&ti par Iémumiem, kuri ietilpst vinu kompetences sfera (74%).
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Jautajuma par to, vai respondenti piekrit 1€mumiem, kuri tiek pienemti ministrija
(iestade), atbilzu sadalfjums paradits 3.15.att€la. Gandriz tris ceturtdalas no visiem
aptaujatajiem atzist, ka kopuma vienmer piekrit ministrija (iestad€) pienemtajiem [emumiem —
vienmér piekrit gan tikai 4% aptaujato, tomér to, kuri piekrit un biezak piekrit, neka né ir

vairak (attiecigi 38% un 32% no aptaujato kopskaita).

3.15.attels. Respondentu viedoklu sadalijums par to, vai vini piekrit ministrija (iestadg)

pienemtajiem lémumiem (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Starp tiem, kuri piekrit ministrija (iestad€) piepemtajiem Iémumiem statistiski
nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlase ir gados jaunie respondenti (I1dz 30 gadiem — 45%),
ka ar1 studg€josie (47%) un zemaka Itmena vaditaji (departamenta direktora vietnieks, nodalas
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml. — 50%) (skat. 3.13.tabulu).

3.13.tabula
Respondentu viedoklu sadalijjums par to, vai vini piekrit ministrija (iestade)
pienemtajiem lemumiem

Biezak | Biezak
Rindu % n | Nekad | Né ne,_ Ja’_ Ja | Vienmér
neka neka
ja né
1 2 3 4 5 6 7 8
Visa izlase | 381 1 8 17 32 38 4
Dzimums Virietis 94 1 9 16 31 38 4
Sieviete 287 1 7 18 32 38 3
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3.13.tabulas turpinajums

1 2 | 3 4 5 6 | 7 8 |
20-30 165, 0 5 14 | 32 4
Veoums 31-40 114 | 2 9 21 30 34 4

41-50 75 3 11 17 31 37 1

Virs 50 ** 27 | 4 8 20 40 20 8

Vidgja izglitiba 56 4 9 19 30 35 4

Pm{lfil limena (koledzas) augstaka 46 ) 5 16 4 5

izglitiba *

Bakalaura (akademiskais) grads 79 1 11 m\ 38 1

Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads* 38| 0 3 19 \ 28 6

Profesionala augstaka izglitiba 64 | 2 | 10 | 20 37 28 3

Magistra (akadémiskais) grads 69 | 0 5 18 31 42 5

Profesionalais magistra grads** 28 0 |12 4 15 N 4

Doktora grads ** 1 0 |0 0 0 100 0

Vai Sobrid | Ja 122 0 | 6 15 | 31 1

stude Né 259 | 2 9 18 32 34 5

lidz 1 gadam 72 0 10 15 31 40 4
Darba 2-5 125 | 2 6 14 30 44 4
St 6-10 71 0 7 16 34 40 1

11-20 8 1 | 9 35 | 28 4

vairak par 20 gadiem ** 27 | 8 8 20 28 32 4

Xfrllit.s ::kretérs, iestades vaditajs 16 7 13 27 13 27 13

Valsts sekretara vietnieks, iestades

vaditaja vietnieks, departamenta 25 | 4 8 29 21 33 4
Amats direktors u.tml. **

Departamenta direktora vietnieks,

nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 | 1 3 16 26 50 4

vietnieks u.tml.

Vecakais referents, referents,

parvaldes referents, lietvedis u.tml. 240 1 ? 16 33 ‘ 3

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Savas realas iespgjas ietekm@ ministrija (iestad€) piepemto I€mumu saturu
respondenti vérté salidzino$i zemu. Vairak neka tris ceturtdalas no visiem aptaujatajiem
respondentiem uzskata, ka vinu realas iesp&jas ietekmét ministrija (iestad€) pienemto lémumu
saturu ir niecigas (34%), mazas (26%) un nelielas (17%). Savukart tikai 8% no aptaujatajiem
uzskata, ka viniem ir pietickamas vai loti lielas realas iespgjas ietekm&t lémumu saturu

(attiecigi — 7% un 1%) (skat. 3.16.attelu).
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3.16.attéls.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

%

ministrija (iestade) pienemto 1€mumu saturu (% no respondentu skaita)

Respondentu viedoklu sadalfjums jautajuma par vinu realajam iesp&jam ietekméet

Starp respondentiem, kuri savas iespgjas ietekmé&t lémumu saturu verteé ka niecigas,

statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlas€ ir grupas vecuma no 41 lidz 50 gadiem

(44%), ar zemaku izglitibas Itmeni (vidgja izglitiba, pirma Itmena (koledzas) augstaka

izglitiba — attiecigi 52% un 51%), nestudgjosSiem (38%) un zemaka amatu limena grupas

(39%) (skat. 3.14.tabulu).

3.14.tabula

Respondentu viedoklu sadalijums jautajuma par vinpu realajam iespéjam ietekmet
ministrija (iestade) pienemto lémumu saturu

Rindu % n | Niecigas | Mazas | Nelielas Iesp &jas | Pieticka- Lotl
ir mas lielas

1 2 3 4 5 6 7 8

Visa izlase | 381 34 26 17 15 7 1

Dzimums Virietis 94 30 28 13 18 9 1

Sieviete 287 35 26 18 14 6 1

20-30 165 20 15 4 0

31-40 114 14 14 9 1

Veeums 74150 75 11 18 10 1

Virs 50 ** 27 24 16 8 4

Vidgja izglitiba 56 15 9 4 0

Pirma Iimena (koledzas) augstaka

izglitiba * ( o 4 12 ? ! 0

Bakalaura (akadémiskais) grads 79 23 11 4 0

Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 14 19 3 3

Profesionala augstaka izglitiba 64 15 17 7 2

Magistra (akadémiskais) grads 69 18 11 0

Profesionalais magistra grads ** 28 15 15 15 4

Doktora grads ** 1 0 0 0 0 100 0
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3.14.tabulas turpinajums

1 2 3 | 4 5 6 7 8
Vai Sobrid | Ja 122 24 17 18 5 1
stude | Ne 259 23 16 14 8 1
lidz 1 gadam 72 25 22 13 1 0
2-5 125 34 25 17 16 8 1
Darba = 14 71 36 27 19 12 6 0
stazs
11-20 86 35 23 11 19 !! 0
vairak par 20 gadiem ** 27 12 12 16 4
Valsts sekretars, iestades vaditajs 16 7 7 13 27 40 7
u.tml, **
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta 25 29 25 13
Amats direktors u.tml. ** -
Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 21 23
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis u.tml. 240 29 15

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Zimigi, ka pesimisms attieciba par redlajam iespgam ietekm& I[€mumu saturu
samazinas, paaugstinoties izglitibas un ienemama amata Iimenim. Ta jau 34% respondentu ar
bakalaura gradu, kas ir statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlasg, atzist, ka iespgjas
ietekmét 1€émumu ir mazas, savukart 26% no magistra gradu ieguvusajiem respondentiem
atzist, ka iespgjas reali ietekm€ ministrija pienemto l€@mumu saturu pastav. Lidzigi ari
departamenta direktora vietnieku, nodalas vaditaju, nodalas vaditaja vietnieku u.tml. grupa
statistiski nozimigi augstaks (a=0,05) $is raditajs neka visa izlase ir uzskatam, ka iespgjas ir
nelielas (23%) vai pietickamas (14%). Respondentiem, kuri ietilpst zemako amata [imenu
grupa (vecakie referenti, referenti, parvaldes referenti, lietvezi u.tml.) statistiski nozimigi
retak (0=0,05) neka visa izlaseé pauz viedokli, ka iesp€jas ir pietickamas (3%) vai loti lielas
(0%).

Jautajuma par to, vai respondentus apmierina vinu iesp&jas ietekm€t ministrija
(iestad€) pienemto l[émumu saturu, sniegto atbilzu sadalijums paradits 3.17.attela. Salidzinosi
neliela respondentu dala ir apmierinati (13%) vai pilnigi apmierinati (3%) ar iesp&am
ietekmét lémumu saturu, tomér kopuma vairak neka 60% no aptaujatajiem lielaka vai mazaka
méra nav apmierinati ar veidu, kada ministrijas un valsts parvaldes iestades tiek pienemti

[émumi.

98



3.17.attels. Viedoklu sadalijums jautajuma, vai respondentus apmierina vinu iesp&jas ietekmét

ministrija (iestade) pienemto 1€mumu saturu (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Vertgjot atbilzu sadalijumu atseviskas respondentu grupas (skat. 3.15.tabulu), autors
secina, ka respondenti no zemaka ltmena vaditaju grupas (departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.) 22% gadijumu atbildgjusi, ka vinus
apmierina iesp&jas ietekmet ministrija (iestad€) pienemto lémumu saturu (atbilde ,,ja”), kas ir
statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€. Taja pat laika tikai 10% no aptaujatajiem
vecakajiem referentiem, referentiem, parvaldes referentiem un lietveziem ir apmierinati ar
iesp&jam ietekm&t ministrija (iestade) piepemto Iémumu saturu, kas ir statistiski nozimigi
retak (a=0,05) neka visa izlase.

Viedokli, ka iespgjas ietekmét ministrija (iestad€) pienemto l@mumu saturu ir pilnigi
neapmierinosas, statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlas€ paudusi respondenti
vecuma no 41 lidz 50 gadiem, ka arT grupas ar zemaku izglitibas ItTmeni — vidgjo izglitibu un

pirma Itmena (koledzas) augstako izglitibu (attiecigi — 33% un 42%).
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3.15.tabula

Viedoklu sadalijums jautajuma, vai respondentus apmierina vinu iespéjas ietekméet
ministrija (iestad€) pienemto léemumu saturu

Biezak | Biezak
Rindu % n | Nekad | Né ne, ja,neka | Ja | Vienmer
neka ja né
Visa izlase | 381 22 21 19 21 13 3
Dimums Virietis 94 20 22 18 22 11 6
Sieviete 287 22 20 20 21 14 3
20-30 165 19 17 24 22 14 4
Vecums 31-40 114 24 26 17 16 14 3
41-50 75 30 20 13 25 11 1
Virs 50 ** 27| 8 28 24 28 8 4
Vidgja izglitiba 56 33 19 17 20 6 6
Plrl’{lﬁ limena (koledzas) augstaka 46 42 19 9 16 12 )
izglitiba *
Bakalaura (akadémiskais) grads 79 16 18 26 26 12 3
Izglitiba Profesionalais bakalaura grads * 38 19 19 22 19 11 8
Profesionala augstaka izglitiba 64 18 28 22 18 13 0
Magistra (akadémiskais) grads 69 12 26 15 22 2
Profesionalais magistra grads ** 28 15 12 27 27 12 8
Doktora grads ** 1 0 0 0 100 0 0
Vai Ja 122 20 19 22 24 12 3
S;Egg Ne 259 | 23 |22 18 20 | 14 4
lidz 1 gadam 72 | 16 |16 21 13 3
2-5 125 19 20 19 23 14 3
]Zféff 6-10 71 | 25 |21 18 19 12 4
11-20 86 25 27 12 20 14 2
vairak par 20 gadiem ** 27 28 16 16 28 8 4
X;lﬁs szkretars, iestades vaditajs 16 33 13 7 27 13 7
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta 25 42 13 21 21 4 0
Amats direktors u.tml. ** -
Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 16 18 16 23 4
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents, 240 71 23 2 20 10 3

parvaldes referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Lai arT vairums aptaujato valsts civildienesta ieré€dnu un valsts parvaldes iestazu

darbinieku uzskata, ka iespgjas ietekmé&t ministrija (iestad€) pienemto l€mumu saturu ir

nepietickamas vai neapmierinoSas, tomér atbilzu sadalijums jautdjuma par to, vai vinus

apmierina pasreiz€jos apstaklos nodrosinata iespgja izteikt savas domas un uzskatus

profesionalajos un darba organizacijas jautdjumos, liecina, ka viedokli kopuma nav tik

pesimistiski. Respondentu sniegto atbilzu sadalijums paradits 3.18.attela.
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3.18.attels. Viedoklu sadalijums jautajuma, vai respondentus apmierina pasreiz&jos apstaklos
nodroS$inata iespéja izteikt savas domas un uzskatus profesionalajos un darba organizacijas

jautajumos (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Vairak neka puse no visiem aptaujatajiem (54%) lielaka vai mazaka méra ir
apmierinati ar nodros§inato iespgju izteikt savas domas un uzskatus profesionalajos un darba
organizacijas jautagjumos. Tomér So apmierinatibu liela meéra ietekmé tas, vai ier€dnis
(darbinieks) piekrit iestadé pienemtajiem l€mumiem, vai vipam ir iespgjas ietekmét Sos
lémumus, ka arT tas, vai vinu apmierina nodrosinata iesp&ja izteikt savas domas un uzskatus
profesionalajos un darba organizacijas jautajumos (skat. 3.16.tabulu).

3.16.tabula
Respondentu apmierinatibu ar vinu iespéjam ietekmét ministrija (iestade) pienemto
léemumu saturu ietekméejoso faktoru analize

Rindu % n | N& N Vaimak Vairak .| g3
nemaz né ja pilnigi
1 2 3 4 5 6 7 8

Visa izlase | 381 22 21 19 21 13 3
Esmu informéts/-a
tikai par lemumiem, | 87 24 27 21 16 9 4
pie kuriem stradaju
Esmu informéts/-a
par lémumiem, kuri
ietilpst mana
kompetences sfera

Cik liela méra
JUs esat
inform&ts/-a par
lemumiem, kuri

243 22 21 19 23 12 3

tlek'p%er,l?r? u Esmu informéts/-a
ministrija S
(iestade)? par praktiski visiem
' ministrija (iestade) 51 17 13 21 23 25 2
pienemtajiem
lemumiem*
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3.16.tabulas turpinajums

1 2 | 3 | 4 5 6 7 8
Nekad ** 5 80 20 0 0 0 0
Vai Js piekritat Ng ** 30 64 18 7 11 0 0
lemumiem, kuri tiek | Biezak né 66 40 16 6 2 3
piepemti ministrija | Biezak ja 121 | 15 h 18 |5 2
(iestade)? Ja 145 9 9 18 4
Vienmer ** 14 15 8 8 23 15
Niecigas 128 19 | 12 5 4 4
Kadas ir Jusu realas | Mazas 101 11 ) 22 15 6 1
iespgjas ietekmét | Nelielas 64 0 s 13| 2
ministrij a (i_estﬁdé) Iespgjas ir 58 0 7 16 20 5
pienemto lemumu
saturu? Pietickamas ** 27 0 0 0 6 | 64 Y
Loti lielas ** 3 0 0 0 0 |33 B
Vai Jiis apmierina Nekad * 44 7 2 0 2
pasreizgjos apstaklos | N& 67 2 0 0
nodros$inata iespgja C
izteikt savas donitsJ un Biczak ng 65 > v
uzskatus Biezak ja 77 1 3
profesionalajos un Ja 93 5) 14 E 6
darba organizacijas
j autﬁjumos? Vienmer * 35 6 3 15

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Respondenti, kuri piekrit ministrija (iestad€) pienemtajiem I&€mumiem, kuri var
ietekmét ministrija (iestad€) piepemto 1€émumu saturu, ka art tie, kuriem nodroSinata iesp€ja
izteikt savas domas un uzskatus profesionalajos un darba organizacijas jautajumos, statistiski
nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlas€ ir apmierinati ar vinu iesp&jam ietekmé&t ministrija
(iestad€) pienemto I@émumu saturu un tadgjadi apzinas sava darba nozimigumu. Pazeminoties
kada no mingtajiem faktoriem vertgjumam, bitiski pazeminas ari ieré€dnu (darbinieku)
apmierinatiba ar iesp&jam ietekméet ministrija (iestad€) pienemto [émumu saturu, un lidz ar to
pazeminas ar1 darbinieku motivacija.

Lai noskaidrotu, cik liela mera mingtie faktori ietekm& ierédnu un darbinieku
apmierinatibu ar iesp&ju ietekm@t organizacijas Iémumus, izmantojot strukturalo vienadojumu
modeléSanas metodi, tika novérté€ta tadu faktoru ietekme, ka ier€dpa (darbinieka) atbalsts
ministrija (iestade) pienemtajiem lémumiem, vina iesp&jas ietekméet organizacijas Iémumus un
nodro$inata iesp€ja izteikt savas domas un uzskatus profesionalajos un darba organizacijas

jautajumos. Novertgjuma rezultati paraditi 3.19.attela.
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Darbinieka apmierinatiba
saistiba ar iespéju

ietekmét organizacijas 0,394 Darbiniekam ir nodroSinata

Iémumus (15.) iespéja izteikt savas domas

un uzskatus profesionalajos

0,119 un darba organizacijas
\0’374 jautajumos (16.)
Darbinieks piekrit Darbiniekam ir iespé&jas
Iémumiem, kuri tiek ietekmét organizacijas
pienemti iestade (13.) lemumus (14.)

3.19.attels. Darbinieka apmierinatibu ar iesp&ju ietekmét organizacijas [émumus noteicoso

faktoru novertgjums

Avots: autora izstradats modelis

Modelis atklaj, ka ieré€dpa vai valsts parvaldes iestades darbinieka apmierinatiba
saistiba ar iespgju ietekmé&t organizacijas l€mumus tieSi ietekmé tas, vai vin§ piekrit
lémumiem, kuri tiek pienemti ministrija (valsts parvaldes iestad€) (linearas regresijas
koeficients b = 0,119), vai vinam ir iespgjas ietekmet organizacijas [émumus (b = 0,374) un
val vinam ir nodroSinata iesp€ja izteikt savas domas un uzskatus profesionalajos un darba
organizacijas jautajumos un tas tiek nemts véra (b = 0,394).

Lai ierédnis vai darbinieks varétu apzinati realizét savu spéju piedalities lemumu
pienemsana iestadé, un, attiecigi, apzinaties sava darba nozimigumu un biat motivéts
attistities un pilnveidot savas zinaSanas, prasmes un kompetences, ne tik butiski ir
panakt, lai vin$ piekrit ministrija vai valsts parvaldes iestadé pienemtajiem lemumiem,
cik nepiecieSams radit iespéju vinam izteikt savas domas un uzskatus profesionalajos un

darba organizacijas jautajumos. Tadéjadi apstiprinas autora izvirzita tresa hipoteze.

3.4.1lerédnu un darbinieku pieredze un uzskati par karjeras veidoSanas
pievilcibu un iespéjam valsts parvalde

Jautajuma par ieprieksgjo pieredzi valsts parvaldé 43% no aptaujatajiem ierédniem un
darbiniekiem noradija, ka paSreiz ienemamais amats viniem $aja iestad€ ir pirmais (skat.

3.20.attelu).
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3.20.attels. Respondentu atbilzu sadalfjums jautajuma, vai pasreiz ienemamais amats

konkr&taja ministrija (iestade) viniem ir pirmais (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Likumsakarigs ir arl atbilzu sadalfjums atseviSskas respondentu grupas (skat.
3.17.tabulu). Ta gados jaunaki respondenti (Iidz 30 gadu vecumam), ar mazaku darba stazu
valsts parvalde (Iidz 5 gadiem), stud€, ka arT ietilpst zemaka Itmena amatu grupa (vecakie
referenti, referenti, parvaldes referenti, lietvezi u.tml.) statistiski nozimigi biezak (a=0,05)
neka izlasé norada Sobrid iepemamo amatu ka pirmo. Savukart pret€ja situacija ir vecaka
gadagajuma respondentu grupa (virs 41 gada), ar lielaku darba stazu valsts parvaldes iestade
(virs 6 gadiem), ka arT vaditaju (departamenta direktora vietnieki, nodalas vaditaji, nodalas
vaditaja vietnieki u.tml.) grupas, kur esoSais amats nav noradits ka pirmais.

3.17.tabula

Respondentu atbilZu sadalijums jautajuma par to, vai paSreiz ienemamais amats
konkrétaja ministrija (iestad€) viniem ir pirmais

Rindu % n Ja Ne
1 2 3 4
Visa izlase | 381 43 57
Dzimums V?rie{ris 94 37 63
Sieviete 287 45 55
20-30 165
Veoums 31-40 114
41-50 75
Virs 50 ** 27
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3.17.tabulas turpinajums

1 2 3 4
Vidgja izglitiba 56 35 65
1:1rma Itmena (koledzas) augstaka izglitiba 46 49 51
Bakalaura (akad@miskais) grads 79 49 51
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 44 56
Profesionala augstaka izglitiba 64 43 57
Magistra (akadémiskais) grads 69 42 58
Profesionalais magistra grads ** 28 35 65
Doktora grads ** 1 100 0
Vai g 122
Sobrid
studé Ne 259
lidz 1 gadam 72
2-5 125
Pada 610 71
11-20 86
vairak par 20 gadiem ** 27
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml.** | 16
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta direktors | 25
Amats u.tml. ** : .
Departamenta direktora vietnieks, nodalas 100
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents, parvaldes
. . 240
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Starp respondentiem, kuriem esoSais amats konkrétaja ministrija (iestade) ir pirmais,
tikai mazak neka vienai ceturtdalai iepriek$€ja darba vieta bija saistita ar valsts parvaldi (skat.

3.21.attely).

% 950

80
70

60

50

40
30

20 —
10
o -

lepriek3gja darba vieta saistita ar valsts lepriek3gja darbha vieta nav saistita ar
parvaldi valsts parvaldi

3.21.attels. Respondentu, kuriem esoSais amats konkrétaja ministrija (iestad€) ir pirmais,
ieprieksgjas darba vietas (%)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Sads sadalfjums saméra lidzigi atkartojas visas respondentu vecuma un amatu limenu
grupas.

Savukart starp respondentiem, kuriem esoSais amats konkr&taja ministrija (iestad€) nav
pirmais, 62% ir pakapusSies pa karjeras kapném un ienem augstaku amatu neka ieprieksgjo

(skat. 3.22.attelu).

% 70

3.22.attels. Respondentu, kuriem esoSais amats konkrétaja ministrija (iestad€) nav pirmais,

iepriek$€ja amata limenis, salidzinot ar esoSo (%)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Analizgjot atbilzu sadalijumu respondentu grupas (skat. 3.18.tabulu), karjeras
izaugsmi (t.i., iepriek$€jais amats ir zemaks neka esosais) statistiski nozimigi biezak (a=0,05)
neka izlas€ var konstatét respondentiem ar augstaku izglitibas limeni (ar magistra akadémisko
gradu — 80%), darba stazu valsts parvaldes iestade no 6 lidz 10 gadiem (75%). Savukart
respondentiem ar darba stazu valsts parvaldes iestadé no 11 Iidz 20 gadiem 13% gadijumu,
kas ir statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka visa izlas€, notikusi karjeras lejupslide —
iepriek$gjais amats ir bijis augstaks neka pasreizgjais.

Starp studgjoSiem respondentiem statistiski nozimigi retak (a=0,05) neka visa izlasé
(tikai 1% gadijumu) ir verojama karjeras lejupslide, kad iepriek$jais amats ministrija

(iestad@) ir bijis augstaks par pasreizgjo.
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3.18.tabula

Respondentu, kuriem esoSais amats konkrétaja ministrija (iestad€) nav pirmais,
iepriek$éja amata Iimenis, salidzinot ar esoSo

Zemaks e Augstaks
Rindu % n neka Lidzvertigs ngékﬁ
. . _. . | paSreiz€am ...
pasreizgjais pasreizgjais
Visa izlase | 254 62 32 6
Dzimums V'Irie'tiS 67 62 27 11
Sieviete 187 63 34 4
20-30 99 67 31 2
Vecums 31-40 71 64 30 6
41-50 61 56 37 7
Virs 50 ** 23 55 27 18
Vidgja izglitiba * 41 69 28 3
.PII‘I{IE_I Itmena (koledzas) augstaka 27 48 44 3
izglitiba **
Bakalaura (akad@miskais) grads * | 50 57 36 6
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads ** | 24 65 30 4
Profesionala augstaka izglitiba * | 45 48 43 10
Magistra (akadémiskais) grads * | 48 m 13 7
Profesionalais magistra grads ** 19 67 33 0
Doktora grads ** 0 0 0 0
Vai sobrid | Ja 78 67 32 1
stude Né 176 60 32 8
lidz 1 gadam ** 26 63 29 8
2-5 73 62 35 3
sz‘;;: 6-10 58 25 0
11-20 72 62 | 25 13
vairak par 20 gadiem ** 25 35 \ 4
Valsts sekretars, iestades vaditajs 11 60 ‘ 40 0
u.tml. **
Valsts sekretara vietnieks,
iestades vaditaja vietnieks, 19 67 ‘ 22 11
departamenta direktors u.tml. **
Amats | Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja | 80 20 4
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis 144 54 - 7
u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

3.23.attela paradits, cik drosi valsts parvaldes iestazu ierédni un darbinieki jutas
pasreizgja situacija. Vairak neka treSdala no visiem aptaujatajiem respondentiem pauz
parliecibu, ka sp@s attistities un veidot karjeru valsts parvalde, savukart 18% no visiem
respondentiem nav tik parliecinati par karjeras iesp&jam valsts parvaldé un uzskata, ka kadreiz
varetu zaudet darbu valsts parvaldes iestade (7%) vai arT vinu darba iesp&jas biis atkarigas no

politiskas vadibas mainas ministrija (valsts parvaldes iestadg).
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3.23.attels. Respondentu atbilzu sadalijums jautajuma par to, ka vini verte savas nakotnes

perspektivas (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Vairak nortpgjusies par savam nakotnes perspektivam valsts parvaldé ir viriesi, vini
statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka respondenti visa izlas€ uzskata, ka kadreiz vargtu
zaudét darbu valsts parvaldes iestad€ vai arT vinu darba iesp€jas biis atkarigas no politiskas
vadibas mainas ministrija (valsts parvaldes iestade) — attiecigi 17% un 16%, kas kopuma
veido vienu treSdalu no visiem respondentiem. Savukart sievietes 53% gadijjumu, kas ir
statistiski noztmigi biezak (0=0,05) neka respondenti visa izlasg, atbildgjusas, ka Sobrid par to
nedoma (skat. 3.19.tabulu).

Perspektivas attistities un veidot karjeru valsts parvaldé optimistiskak neka
respondenti visa izlasé verte gados jauni respondenti (vecuma no 20 Iidz 30 gadiem — 42%),
ar darba stazu valsts parvaldes iestade 1idz 1 gadam (44%), ar augstaku izglitibas Iimeni un
studgjosie (50%), ka arT zemaka limena vaditaju (departamenta direktora vietnieki, nodalas
vaditaji, nodalas vaditaja vietnieki u.tml. — 44%) grupas. Savukart statistiski nozZimigi biezak
(0=0,05) neka visa izlas€ bazas par perspektivi turpinat karjeru valsts parvaldes iestadé pauz
vecaka gadagajuma respondenti — vecuma no 41 Iidz 50 gadiem.

Zimigi, ka statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka respondenti visa izlasé
vienaldzigu attieksmi pret savam nakotnes perspektivam valsts parvaldé parada respondenti ar
lielaku darba stazu valsts parvaldes iestadé (no 11 lidz 20 gadiem), ka ar1 respondenti, kuri

nestud@ neviena augstakas izglitibas programma.
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3.19.tabula
Respondentu atbilZu sadalijums grupas jautajuma par to, ka vini verte savas nakotnes

perspektivas
Spesu Kadreiz | Mans darbs
attistities varetu bus atkarigs & 1=
Rindu % , | un veidot zaudgt no i(:r)rtf
karjeru darbu politiskas nedomaju
valsts ministrija vadibas
parvalde | (iestadg) mainas
Visa izlase | 381 34 7 11 48
Dyimums Virietis 94 34 34
Sieviete 287 34 4 9
20-30 165 8 6 44
Vecums 31-40 114 30 9 8 52
41-50 75 31 6 18 | 45
Virs 50 ** 27 12 0 24 64 |
Vidgja izglitiba 56 26 9 13 52
Pirma Iimena (koledzas)
augstaka izglitiba * 46 28 7 16 49
Bakalaura (akadémiskais) grads 12 1 50
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 3 11 44
Profesionala augstaka izglitiba 3 B s |
Magistra (akadémiskais) grads 6 6 48
Profesionalais magistra grads ** 8 15 27
Doktora grads ** 0 0 100
Vai Sobrid | Ja 9 11 30
stude | N@ 7 10
Iidz 1 gadam 10 3 43
2-5 6 8 47
Ef‘;;a 6-10 6 10 48
11-20 10 14
vairak par 20 gadiem ** 0 44
Valsts sekretars, iestades
vaditajs u.tml. ** 16 27 7 13 >3
Valsts sekretara vietnieks,
iestades vaditaja vietnieks, 25 33 17 17 33
departamenta direktors u.tml. **
Amats | Departamenta direktora
vietnieks, nodalas vaditajs, 100 7 7 41
nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis 240 31 6 11 52
u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

NakoSaja jautajuma respondentiem tika piedavats atbildet, ar ko vini saista savu

nakotnes karjeru, izveloties starp esoSo ministriju (iestadi), citu valsts parvaldes iestadi,

politiku vai privato sektoru. Respondentu atbilzu sadalijums paradits 3.24.attela.

Gandriz divas piektdalas no aptaujatajiem respondentiem savu nakotni saista ar

ministriju (valsts parvaldes iestadi), kura vini strada paSreiz vai ar1 citu valsts parvaldes
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iestadi (attiecigi 29% un 9%). Gandriz divreiz mazaks respondentu skaits, t.i., 21%, savu
nakotni saista ar privato sektoru. Tomér 41% no aptaujatajiem respondentiem atbild€ja, ka

Sobrid par to nedomajot.

% 45

3.24.attels. Respondentu atbilzu sadalijums jautajuma par turpmakajiem karjeras planiem

(% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Analizgjot atbilZzu jautajuma par turpmakajiem karjeras planiem sadalijumu grupas
(skat.3.20.tabulu), var konstatét, ka valsts parvaldé stradajoSie virieSi statistiski nozimigi
biezak (0=0,05) neka respondenti visa izlasé savu nakotni tomer saista ar privato sektoru.
Savukart, Iidzigi ka ieprieksgja jautajuma, sievietes 46% gadijumu, kas ir statistiski nozim1igi
biezak (a=0,05) neka vidgji visa izlase, atbild€jusas, ka Sobrid par to nedoma.

Ar privato sektoru savu turpmako karjeru statistiski nozimigi biezak (¢=0,05) neka
respondenti visa izlas€ saista gados jaunaki respondenti — attiecigi, 26% no 20 Iidz 30 gadu
vecuma un 27% no 31 Iidz 40 gadu vecuma grupas. Savukart gados vecaku respondentu
izv€le par labu privatajam sektoram ievérojami samazinas — vecuma virs 41 gada vairs tikai 4
—6%.

Lidziga situacija ir respondentu grupas, kas veidotas atkariba no darba staza valsts
parvald€. Kaut arT nesen darbu valsts parvaldes iestade uzsakusie respondenti (ar darba stazu
lidz 1 gadam) savu turpmako karjeru veidot esoSaja ministrija (iestad€) izvelas Iidzigi ka
vidgji visa izlas€, tomér jau starp tiem, kas nostradajusi valsts parvaldes iestadeé 2 lidz 5
gadus, statistiski nozimigi biezak (0a=0,05) neka vidgji visa izlas€ savai turpmakai karjeras
izaugsmei prieksroku dotu privatajam sektoram (28%), bet eso$aja ministrija turpinatu darbu

tikai 24%.
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3.20.tabula
Respondentu atbilZu sadalijjums jautajuma par turpmakajiem karjeras planiem

Ar S0 Ar citu Ar Sobrid par
Rindu % n | ministriju _Valsts Ar privato to
(iestadi) p a.lrva_ld.e s politiku sektoru | nedomaju
iestadi
Visa izlase | 381 29 9 1 21 41
Dzimums Virietis 94 35 10 2
Sieviete 287 27 8 0
20-30 165 29 6 1
Vecurns 31-40 114 28 9 1
41-50 75 32 13 1
Virs 50 ** 27 24 8 0
Vidgja izglitiba 56 22 11 2
le_la‘} Iimena (koledzas) augstaka 46 35 9 ) 23 30
izglitiba *
Bakalaura (akadémiskais) grads 79 22 12 0 24 42
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 31 6 0 28 36
Profesionala augstaka izglitiba 64 32 7 0 17 45
Magistra (akadémiskais) grads 69 37 5 2 17 40
Profesionalais magistra grads ** 28 31 12 0 15 42
Doktora grads ** 1 0 0 0 0 100
Vai | Ja 122 37 N 1 23 29
S;Egg Ne 259 | 26 7 1 20 46
lidz 1 gadam 72 31 4 1 18 46
2-5 125 24 8 1 8 40
]ngsa 6-10 71 31 12 0 21 36
11-20 86 31 9 0 17 43
vairak par 20 gadiem ** 27 40 16 4 4 36
Valsts sekretars, iestades vaditajs 16 33 13 0 7 47
u.tml. **
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta 25 17 0 25 38
Amats direktors u.tml. ** -
Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 0 12 36
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents, g
parvaldes referents, lietvedis u.tml. 240 & 8 ! 42

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Palielinoties darba stazam valsts parvaldes iestadé vél vairak (no 6 1idz 10 gadiem un
no 11 Iidz 20 gadiem), priekSroka atkal tiek dota karjeras turpinaSanai valsts parvalde.

Kada no augstakas izglitibas programmam studgjosie respondenti statistiski nozimigi
biezak (0=0,05) neka respondenti visa izlas€é savu turpmako izaugsmi saskata esoSaja
ministrija vai valsts parvaldes iestade (37%), bet to respondentu grupa, kuri nestude, 46%, kas
ir statistiski nozimigi vairak (a=0,05) neka visa izlasg€, par savas turpmakas karjeras iespgjam

Sobrid nedoma.
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Savu turpmako karjeru ar valsts parvaldi biezak (0=0,05) neka visa izlas€ saista
aptaujatie vaditaji, savukart respondenti zemakajas amatu grupas statistiski nozimigi biezak
(0=0,05) neka visa izlase prieksroku dotu turpmakajai izaugsmei privataja sektora (25%).

3.25.attels raksturo respondentu min&tos biitiskakos iemeslus, kadel vini neizveél&tos

savu turpmako karjeru saistit ar valsts parvaldi.

9% 12

3.25.attels. Butiskakie iemesli, kadel respondenti neizveletos savu turpmako karjeru saistit ar

valsts parvaldi (% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Respondentu atbildeés ka svarigakais iemesls, kadeél vini neizvéletos savu turpmako
karjeru saistit ar valsts parvaldi, minéts vinu veicamajam darbam neadekvats atalgojums — So
iemeslu mingjusi 16% respondentu. Bez min&ta iemesla ka butiskus respondenti ir mingjusi
izaugsmes iespgju trukumu (10%), to, ka darba valsts parvaldé vini nerod piepildijumu (8%),
darbam nav prestiza (6%), ka ar1 neapmierinoSus darba apstaklus un parliecibas trilkumu par
darba stabilitati nakotn€ (pa 5% katram).

Bitiskako iemeslu, kad€] respondenti neizvél&tos savu turpmako karjeru saistit ar

valsts parvaldi, sadalfjums pa respondentu grupam paradits 3.21.tabula.
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Biutiskakie iemesli, kadel respondenti neizvélétos savu turpmako karjeru saistit ar valsts parvaldi

3.21.tabula

Ne- Nerodu Nav Darbam - Neapmieri- Nelabveliga | Trukst parliecibas .
Rindu % n | interesants pie- izaugsmes | nav Neadekvats nosi darba | atmosfera starp par darba C.lts
darbs pildijumu | iesp&u | prestiza atalgojums apstakli kolegiem stabilitati nakotné variants
Visa izlase | 381 3 8 10 6 16 5 2 5 2
Dazimums Virietis 94 9 11 9 18 6 1 8 2
Sieviete 287 2 6 15 5 2 4 1
20-30 165 4 6 19 7 2 3 2
Vecums 31-40 114 4 8 21 7 3 8 3
41-50 75 1 1 3 1 4 0 0 6 0
Virs 50 ** 27 0 0 0 0 4 0 0 0 0
Vidgja izglitiba 56 2 6 9 9 13 6 0 6 4
Plrl’{l&:l limena (koledzas) augstaka 46 5 9 5 5 16 7 5 nI
izglitiba*
Bakalaura (akad@miskais) grads 79 5 11 11 7 16 5 1 4 1
Izglitiba Profesionalais bakalaura grads * 38 6 8 14 6 22 0 0 8 0
Profesionala augstaka izglitiba 64 0 7 12 7 17 3 2 2 2
Magistra (akadémiskais) grads 69 2 8 11 8 14 6 3 5 2
Profesionalais magistra grads ** 28 4 12 4 0 12 8 0 0 4
Doktora grads ** 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 5 11 10 6 16 8 3 5 2
studé Ne 259 2 7 10 7 16 4 1 5 2
lidz 1 gadam 72 6 9 7 4 12 3 3 1 1
2-5 125 4 6 6 9 2 6 3
Paba 7610 71 1 9 7 7 16 0 1 3 1
11-20 86 1 4 7 10 11 6 1 9 1
vairak par 20 gadiem ** 27 0 0 0 0 4 0 0 4 0
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** | 16 0 0 7 7 7 0 0 0 0
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja
vietnieks, departamenta direktors u.tml. *]* 23 4 8 4 4 17 0 4 13 0
Amats Dep_a_r"tamenta dlrekt(_)r_a' Vle.tme'ks, nodalas 100 1 4 6 3 1 3 1 5 1
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais r§ferenFs, referents, parvaldes 240 4 1 12 3 13 7 ) 4 )
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Analizgjot respondentu grupas minétos iemeslus, kadel ieré€dni un valsts parvaldes
iestazu darbinieki neizvel€tos savu turpmako karjeru saistit ar valsts parvaldi, var konstatet,
ka viriesi statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlasg, t.i., 7% respondentu, mingjusi
to, ka darbs valsts parvalde ir neinteresants.

Respondenti vecuma grupa no 20 Iidz 30 gadiem statistiski nozimigi biezak (a=0,05)
neka respondenti visa izlas€ min&jusi to, ka, stradajot valsts parvaldg, vini nerod piepildijumu
(13%), bet vecuma grupa no 20 lidz 30 gadiem — to, ka darbam nav prestiza (11%).

Tadus iemeslus, ka neadekvats atalgojums, nav izaugsmes iesp&ju, nerod piepildijumu
un neapmierinosi darba apstakli statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlasé min&jusi
respondenti ar darba stazu valsts parvald€ no 2 lidz 5 gadiem — attiecigi 23%, 16%, 13% un
9% no §1s grupas respondentiem.

3.26.attels raksturo faktorus, kas respondentus saista darba ministrija (valsts parvaldes

iestadg).

3.26.attels. Respondentus darba ministrija (valsts parvaldes iestad€) piesaistoSie faktori

(% no respondentu skaita)
Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Nozimigakie faktori, kadel respondentiem darbs valsts parvaldé Skiet pievilcigs, ir
socialas garantijas, ko mingja 52% aptaujato valsts parvaldes iestazu ier€dnu un darbinieku,

ka arT iesp&ja gut vertigu darba pieredzi (49%). Ka svarigi faktori respondentu atbildés vél
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tika minéts radoss darbs (31%), precizs, reglamentets darbs (27%), labs atalgojums (27%),
labas iesp€jas turpmakai karjeras izaugsmei (25%) un darba prestizs (23%).

3.22.tabula atspogulots respondentu atbilzu grupas sadalijums par faktoriem, kas vinus
saista darba ministrija vai valsts parvaldes iestade, ka ari paradits, kadas ir personiskas
prioritates dazadas ier€dnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku grupas.

3.22.tabula
Faktori, kas respondentus saista darba ministrija (valsts parvaldes iestade)

rg wv wn
2 2« 8|2 28 E & =& .
2 £ B g wyw 2 g § E
, O S 5 SpP¥E & Nz 5 o
Rindu % n & 2 & Prlgu s 8F 08
< o s | =g lad 2 3 [ 2 4
£ 8 | 8 Y ERWE T 88 = =
5 S| % 8 RES 8 5 E S
A A § — g" S A 2
Y -~
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11
Visaizlase | 381 | 23 | 31 49 27 25 |27 19 525
Dimums VIt 94 129 33 46 29 | 26 | 31 |16 | 43 3
Sieviete 28721 31 (50 26 25 | 25|20 56 6
20-30 165 JEEB 25 50 | 27 XM 24 19 | 54 | 6
Veeums | 3140 114 119 32 50 30 | 18 26 20 50 5
41-50 75 21 A 51 27 | 14 32 (17 52 4
Virs 50 ** 27 |12 44 40 16 | 8 32 |24 52 4
Vidzja izglitiba 56 30 15 39 26 | 15 33 |24 48 6
Pirma limena (koledzas) 46 3330 49 33 19 30 21 530
augstaka izglitiba *
Beikalaura (akadémiskais) 79 20 32 51 30 3 16 55 8
grads
Prf)fesmnalals bakalaura 38 25 31 47 19 33 3311 4 3
o grads *
Izglitiba Profesionala augstaka
; rotes & 64 23 BN 52 27 15 22 22 53 2
izglitiba
Magistra (akademiskais) 69 20 34 51 29 25 26|17 52| 9
grads
ggg‘s’sﬂnala“ magistra 28 12 38 62 19 35 19 27 62 4
Doktora grads ** 1 0 | 100 | O 0 0 100 0 | 100| O
Vai Sobrid | Ja 122 N 32 46 32 EEMM 28 17 50 4
stude | Ne 259 20 31 51 25 | 20 26 20 54 5
Iidz 1 gadam 72 126 25 (50 28 PR 19 13 50 6
2-5 12580 27 45 30 | 30 22 |22 56 4
Darba 10 |
are 610 71 119 31 52 18 19 18 60 @ 4
11-20 8 17 38 54|33 | 7 32,20 48 6
vairak par 20 gadiem ** 27 120 48 |44 16 @ 20 | 28 |24 36 4
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3.22.tabulas turpinajums
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11

Valsts sekretars, iestades | ;o 50 47 40 0 13 33 20 3313
vaditajs u.tml. **

Valsts sekretara vietnieks,
iestades vaditaja vietnieks,
departamenta direktors
u.tml. **

Amats | Departamenta direktora
vietnieks, nodalas vaditajs,
nodalas vaditaja vietnieks
u.tml.

Vecakais referents,
referents, parvaldes 240 | 24 | 28 |51 | 27 25 23 22 54 | S
referents, lietvedis u.tml.

25 /29| 29 |29 33 33 38 | 21| 42 | 4

100 | 21 | 37 | 52 | 31 26 33 |12 55 | 3

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Visa izlas€ visvairak minétie faktori — socialas garantijas un iespg&ja iegiit darba
pieredzi — ka svarigi saglabajas visas respondentu grupas. Vienigi starp aptaujatiem virieSiem
statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka respondenti visa izlasé (43%) mingjusi socialas
garantijas, bet respondenti ar zemako izglitibas limeni (vid€jo izglitibu) — darba pieredzi
(39%).

Radoss darbs ka faktors, kas saista ministrija (valsts parvaldes iestad€) klust
nozimigaks, paaugstinoties ierédnu un darbinieku izglitibas Iimenim. Respondentiem ar
vidgjo izglitibu tas minéts tikai 15% anketu, kas ir statistiski nozimigi retak (a=0,05) neka
visa izlas€, bet respondentiem ar profesionalo augstako izglitibu — 40%. Lidziga tendence
verojama dazada vecuma respondentu grupas. Respondenti vecuma no 20 Iidz 30 gadiem tikai
25% anketu, kas ir statistiski nozimigi zemaks raditajs neka vidgji visa izlase, radosu darbu
mingjusi ka nozimigu saistoSu faktoru, bet vecuma grupa no 11 lidz 50 gadiem §1 faktora
pieminéSanas biezums pieaudzis 11dz 41%, kas ir statistiski nozimigi vairak neka vidgji visa
izlasg.

Labu atalgojumu ka darbam valsts parvald€ piesaistosu faktoru statistiski nozimigi
retak (0=0,05) neka visa izlas€ atzist darbinieki, kuriem ir salidzinosi mazs darba stazs (lidz
vienam gadam) valsts parvaldes iestade (19%), bet, pieaugot darba stazam, respondenti biezak
atzist §1 faktora svarigumu — respondentu grupa ar darba stazu valsts parvaldes iestadé no 6
lidz 11 gadiem labs atalgojums ka darbam valsts parvaldé piesaistoSs faktors minéts jau 36%
anketu, kas ir statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlase.

Labas iespgjas turpmakai karjeras izaugsmei ka loti bitisku faktoru novertgjusi
respondenti, kuri macas (37%) pretstata tiem, kuri nemacas (20%). Statistiski noztmigi biezak

(0=0,05) neka visa izlase $o faktoru min&jusi gados jaunie respondenti (vecuma no 20 lidz 30
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gadiem), ka arT nesen uzsakusie darbu valsts parvaldes iestade (ar darba stazu lidz 1 gadam) —
attiecigi, 38% un 47%. Pieaugot respondentu vecumam un palielinoties vinu darba stazam
valsts parvaldes iestadeé, minéta faktora piemin€Sanas biezums (un Iidz ar to nozime
respondentu uzskatos) vairakkartigi samazinas.

ArT augstu darba prestizu valsts parvaldg statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa
izlas€ atzist ierédni un darbinieki, kuri macas (30%), respondenti vecuma no 20 lidz 30
gadiem (29%), ka arf tie, kuri nostradajusi valsts parvaldes iestade Iidz 1 gadam un no 2 Iidz 5
gadiem (26% un 29%). Palielinoties respondentu vecumam, ka ar1 vinu darba stazam valsts
parvaldes iestade, minéta faktora pieminésanas biezums (un lidz ar to ar7 vértiba respondentu
uzskatos) ieverojami samazinas.

Labu atalgojumu ka faktoru, kur§ piesaista darba valsts parvalde, statistiski nozimigi
retak (0=0,05) neka visa izlase mingjusi respondenti zemakaja amatu Itmeni (vecakie
referenti, referenti, parvaldes referenti, lietvezi u.tml. — 23%), kam pamata var€tu biit vinu
saméra kritiskais skats uz atalgojuma Iimeni. Savukart departamenta direktora vietnieku,
nodalas vaditaju, nodalas vaditaja vietnieku u.tml. vaditaju grupa statistiski nozimigi retak
(0=0,05) neka visa izlas€ minéts nodrosSindjums ar darbu bezdarba apstaklos (12%), kas
liecina par zinamu drosibas sajutu ierédniem un darbiniekiem $aja grupa.

Izvertgjot respondentu ieprieksejas darbibas saistibas ar valsts parvaldi, 11dzsingjas
karjeras un droSibas vai bazu par turpmakas darbibas perspektivam valsts parvaldé ietekmi uz
respondentu turpmakas karjeras iesp&u vertejumu, analizé iegiitie rezultati paraditi
3.23.tabula.

3.23.tabula

Respondentu turpmakas karjeras vertéjums saistiba ar pieredzi un uzskatiem par
karjeras veidoSanas pievilcibu un iespéjam valsts parvalde

. Ar citu & 1
Rindu % n mi?lisifiju valsts Ar prié/gto SObrtlci1 -
.5 | parvaldes | politiku _.
(iestadi) iestadi sektoru | nedomaju
1 2 3 4 5 6 7
Visa izlase | 381 29 9 1 21 41
Vai Jiisu pasreiz _
ienemamais Ja 164 26 8 2 19 45
amats $aja
ministrija _
(iestads) ir Ne 217 31 9 0 22 38
pirmais?
Vai Jiisu _
ieprickicja darba | Ja * 37 34 9 3 17 37
vieta bija saistita
ar valsts N& 127 24 8 2 20 47
parvaldi?
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3.23.tabulas turpinajums

1 5 6 7
Kads bija Jasu | Zemaks neka
B e 0 21 34
ieprieksgjais pasreizgjais
amats ministrija L1cvlzv_e1:t_1gs 1 20 47
vai valsts pasreiz&jam
parvaldes Augstaks neka
iestade? pasreizgjais ** 0 21 30
Spesu attistities un
veidot karjeru valsts 0 7 26
parvalde
Ka Jis vertgjat Kadreiz .Va}ret_q_zaudet
_ darbu ministrija 0 4
Jisu nakotnes o e
erspektivas? (iestade)
Dersp ) Mans darbs biis
atkarigs no politiskas 40 26 16 5 16 37
vadibas mainas *
Sobrid par to nedomaju | 184 14 4 1 24 IR

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Respondenti, kuri sava karjeras izaugsm€é ministrija vai valsts parvaldes iestade jau
pakapuSies augstakd amata neka sakotngja, statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka
respondenti visa izlas€ — 36% gadijumu — savu turpmako karjeru saista ar konkréto ministriju
vai valsts parvaldes iestadi. Sie respondenti salidzino$i noteiktak apzinas un veido savu
karjeru, tade] ar statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka visa izlasé (34%) atbild, ka Sobrid
par to nedoma.

Respondenti, kuri optimistiski verté nakotnes perspektivas un uzskata, ka spes
attistities un veidot karjeru valsts parvaldg€, statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa
izlas€ (56%) savu turpmako karjeru saista ar konkréto ministriju vai valsts parvaldes iestadi.
Vini demonstré lojalitati pret konkréto ministriju vai valsts parvaldes iestadi, un, attiecigi,
statistiski nozimigi retak (a=0,05) savu turpmako karjeru saista ar citam darbibas sferam,
1pasi ar privato sektoru (7%). Statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka visa izlas€ §1s grupas
respondenti arT atbild€jusi, ka Sobrid par to nedoma (26%).

Pretgja situacija ir respondentiem, kuri, balstoties uz savu profesionalo pieredzi vai
noverojumiem, uzskata, ka varétu zaud&t darbu ministrija vai valsts parvaldes iestadé. Vini
statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka visa izlasé savu nakotni saista ar konkréto ministriju
vai iestadi. Ta vieta vini statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlas€ prieksroku dod
citai valsts parvaldes iestadei (19%) un, it 1paSi, privatajam sektoram (65%). To, ka $is
jautajums vigiem ir loti aktuals, apliecina respondentu skaits, kuri par to Sobrid nedoma —

tikai 4%, kas ir statistiski nozim1igi mazaks raditajs (a=0,05) neka visa izlasg.
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Pétijuma iegiitie rezultati parada, ka, uzsakot darbu, ierédni un darbinieki
pozitivi raugas uz savas Kkarjeras izaugsmes iesp€jam, noverté valsts parvalde
iegiistamas pieredzes nozimi un ir motiveti attistities un turpinat veidot karjeru valsts
parvaldé, tomér, palielinoties darba stazam, pieaug bazas par amata un lidz ar to ari
atalgojuma un socialo garantiju saglabasanu nakotng, kas pietieko$i nemotivé attistities.

Tadejadi apstiprinas autora izvirzita ceturta hipoteze.

3.5. Macibas iegiito zinasanu un prasmju pielietojums darba un karjeras
attistiba

Petjuma gaita aptaujato valsts civildienesta ier€dnu un valsts parvaldes iestazu
darbinieku viedokli par iespgjam pilnveidot sevi nepiecieSamajas jomas ministrijas (iestades)

vai Valsts administracijas skolas organizetajos kursos un apmacibas atspoguloti 3.27.attéla.

3.27.attels. Viedoklu sadalijums jautajuma par iesp&am pilnveidot sevi nepiecieSamajas
jomas ministrijas (iestades) vai VAS kursos un apmacibas (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Kopuma visbiezak anketas atzimétie faktori, kas nosaka iespgjas pilnveidot sevi
macibas un kursos, ir personiga iniciativa, tiesa vaditdja viedoklis un ministrijas (iestades)
budZeta iesp€jas. Starp citiem faktoriem, kas nosaka iesp€jas pilnveidoties, atseviskas atbildes
tika mingta liela noslodze darba, kas ierobezo §is iesp€jas, ka arT neapmierinosa macibu kursu
piedavajuma atbilstiba pieprasijumam.

Viedoklu sadalijums darbinieku grupas paradits 3.24.tabula.
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3.24 tabula

Viedoklu sadalijums jautajuma par iespéjam pilnveidot sevi nepiecieSamajas jomas ministrijas (iestades) vai VAS kursos un apmacibas

Iespgjasir | Iespgjas ir Iespgjas ir Macibas it Iespgjas ir atkarigas
. atkarigas | atkarigas no | atkarigas no - no ministrijas Cits
Rindu % n S - tikai L N .
no manas mana tie$a Personala | ,,. _ .. | (iestades)budzeta | variants
iniciativas vaditaja nodalas izredzetajiem iespgjam
Visa izlase | 381 44 35 19 11 30 5
Dazimums Virietis 94 51 38 21 10 29 4
Sieviete 287 41 33 19 11 30 6
20-30 165 46 43 25 12 21 4
Vecurns 31-40 114 40 32 15 10 31 8
IS 41050 75 39 27 15 13 3
Virs 50 ** il 0 DG 12 4 36 8
Vidgja izglitiba 56 28 31 22 24 2
Pirma limena (koledzas) augstaka izglitiba * 46 40 40 19 9 30 2
Bakalaura (akad@miskais) grads 79 49 39 19 7 24 7
_ Profesionalais bakalaura grads * 38 47 31 14 31 3
Izglitiba P o
Profesionala augstaka izglitiba 64 40 35 17 12 7
Magistra (akadémiskais) grads 69 34 23 5 26 6
Profesionalais magistra grads ** 28 42 27 19 8 42 12
Doktora grads * 10 0 0 o NI o
Vai Ja 122 51 43 23 10 29 5
Sobrid _
stud Ne 259 40 31 18 11 31 5
lidz 1 gadam 72 50 35 25 9 19 6
Darb 2-5 125 45 40 19 13 28 5
I 16-10 71 45 37 22 7 28 6
stazs
11-20 86 40 31 15 15 36 6
vairak par 20 gadiem ** 27 32 12 8 8 s 0
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 16 47 20 7 20 40 7
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja
vietnieks, departamenta direktors u.tml. ** 2 33 29 8 17 29 13
Amats Dep_a_r‘@menta dlrekt(_)r_a. Vle.tme.ks, nodalas 100 53 38 2 6 78 2
vaditajs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais r.eferenfts, referents, parvaldes 240 41 35 19 D 31 6
referents, lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Viedokli, ka iesp&jas ir atkarigas no pasSa iniciativas statistiski nozimigi biezak
(0=0,05) neka visa izlas€ izsaka respondenti, kuriem ir magistra grads (57%), stud€josie
(51%), ka ar1 departamenta direktora vietnieku, nodalas vaditaju, nodalas vaditaja vietnieku
u.tml. vaditaju grupas, turpretim statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka visa izlasé So
viedokli atbalsta respondenti ar zemaku izglitibas Itmeni — vid€jo izglitibu (28%).

Pretgjs uzskats ir par viedokli, ka macibas ir tikai ,,izredz&tajiem”: statistiski nozimigi
biezak (0=0,05) neka visa izlas€ So viedokli atbalsta tieSi respondenti ar vid€jo izglitibu
(20%), savukart statistiski nozimigi retak (0=0,05) Sim viedoklim pievienojas respondenti,
kuriem ir magistra grads (5%) un departamenta direktora vietnieki, nodalas vaditaji, nodalas
vaditaja vietnieki u.c. zemaka Iimena vaditaji (6%).

Statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€ viedokli, ka iesp€jas ir atkarigas
no tiesa vaditaja vai no Personala vadibas dienesta izsaka gados jauni respondenti (attiecigi —
43% un 25% no Sai grupai piedero$o), savukart gados vecaki respondenti (vecuma grupa no
41 lidz 50 gadiem) statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlasé par bitisku uzskata
faktoru, kas saistits ar ministrijas (iestades) budzeta iespg&jam (46%).

Kada no augstakas izglitibas programmam studgjoSie respondenti Iidz ar personigo
iniciativu statistiski nozimigi biezak (a=0,05) neka visa izlasg, t.i., 25% atbilzu min tiesa
vaditaja ietekmi.

Personala vadibas dienestu ka struktiirvienibu, kuras darbiba nosaka iesp&jas apmeklet
macibas un kursus, savas anketas atzimé&jusi 25% no gados jaunu respondentu grupas un 26%
no departamenta direktora vietnieku, nodalas vaditaju, nodalas vaditaja vietnieku u.tml.
Itmena vaditaju grupas, kas ir statistiski nozimigi vairak (0=0,05) neka visa izlasg.

Respondentu uzskati par to, kada veida ministrija vai valsts parvaldes iestadé tiek

noteiktas macibu vajadzibas, ir atspoguloti 3.28.attela.
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3.28.attels. Viedok]u sadalijums jautajuma par to, kada veida tiek noteiktas respondenta

macibu vajadzibas (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Visbiezak (46%) visu respondentu anketas parrunas ar tieSo vaditaju minétas ka veids,
kada tiek noteiktas macibu vajadzibas. Statistiski nozimigi augstaks (0=0,05) Sis raditajs,
saltdzinot ar visu izlasi, ir gados jaunu (vecuma no 20 Iidz 30 gadiem) respondentu grupa
(53%), studgjoso (54%), ka ar1 respondentu grupa ar darba stazu valsts parvaldes iestadé lidz
1 gadam (60%) (skat. 3.25.tabulu). So faktoru ka svarigu statistiski nozimigi biezak (0=0,05)
neka visa izlasé atzZim&jusi arm departamenta direktora vietnieki, nodalas vaditaji, nodalas
vaditaja vietnieki u.tml. [imena vaditaji (60%), taCu statistiski nozimigi zemaks (0=0,05) neka
visa izlas€ $is raditajs ir gados vecaku respondentu (no 41 Iidz 50 gadiem) un respondentu ar

zemaku izglitibas lIimeni (vidgjo izglitibu) grupas (abas — 35%).
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3.25.tabula

Viedoklu sadalijums jautajuma par to, kada veida tiek noteiktas respondenta macibu vajadzibas

Parrunajot Ar Saskana ar _ Saskana ar | Saskana ar manu
o . Saskana ar L s .
Rindu % n .mac_lbu darblnlfzku (_1ar_bva jauniem darba jaunam pgrson1sk?s Qlts
vajadzibas ar | aptauju | noveértéSanas |~ . _ . darba karjeras planu variants
tieSo vaditaju | palidzibu | rezultatiem pienakumiem procediiram | ministrija (iestadg)
Visa izlase | 381 46 13 20 31 16 17 9
Dazimums Virietis 94 46 13 22 28 21 20 6
Sieviete 287 46 13 19 31 15 16 10
20-30 165 N 0 25 | 31 16 13 9
Vecums 31-40 114 44 17 14 32 14 18 7
41-50 75 35 14 20 2 NN
Virs 50 ** 27 36 16 12 16 4 16 12
Vidgja izglitiba 56 35 15 11 37 17 15 2
Pirma limena (koledZas) augstaka izglitiba * 46 40 9 12 21 19 7
Bakalaura (akademiskais) grads 79 47 14 16 28 14 16
Izglitiba Profesionalais bakalaura grads * 38 11 22 22 17 19 8
Profesionala augstaka izglitiba 64 40 13 33 17 15 10
Magistra (akadémiskais) grads 69 49 8 28 11 17 11
Profesionalais magistra grads ** 28 58 8 19 19 ‘ 27 0
Doktora grads ** 1 100 0 0 0 0 0 0
Vai studs 22 122 54 11 35 21 17 10
N& 259 14 17 29 14 17 8
lidz 1 gadam 72 60 6 15 37 12 13 7
2-5 125 46 14 23 19 19 10
Paba 610 71 37 s el 2 @ - 10 10
11-20 86 43 14 17 25 19 20 9
vairak par 20 gadiem ** 27 36 20 8 28 2 T
Valsts sekretars, iestades vaditajs u.tml. ** 16 20 7 20 20 7 47 13
Valsts sekretara vietnieks, iestades vaditaja
vietnieks, departamenta direktors u.tml. *J* 25 46 4 17 21 13 17 13
Amats Dep_a_r"tamenta dlrekt(_)r_a' Vle.tme'ks, nodalas 100 “ 13 24 27 21 21 3
vaditdjs, nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Yecakqls referents, referents, parvaldes referents, 240 4 15 18 34 15 14 10
lietvedis u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Jaunus darba pienakumus ka butisku faktoru, kas nosaka macibu nepiecieSamibu,
statistiski nozimigi biezak (¢=0,05) neka visa izlas€ atzimeé respondenti grupas ar zemaku
izglitibas limeni (vid€jo izglitibu un pirma Iimena augstako izglitibu — attiecigi, 37% un
42%), ka art ar darba stazu valsts parvaldes iestade lidz 1 gadam (37%) un no 2 lidz 5 gadiem
(36%). Jaunas darba proceduras ka butisku faktoru statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka
visa izlase atzime respondenti, kuri ietilpst vecuma grupa no 41 lidz 50 gadiem (25%).

Darba rezultatu noveért€Sanu ar macibu vajadzibu noteikSanu statistiski nozimigi
biezak (0=0,05) neka visa izlasé saista respondenti grupas vecuma no 20 lidz 30 gadiem
(25%), studgjosie (26%) un ar darba stazu valsts parvaldes iestade no 6 lidz 10 gadiem (27%),
bet respondenti ar magistra gradu So faktoru atzimé pat 42% aizpildito anketu. Savukart darba
rezultatu noveértéSanu ar macibu vajadzibu noteikSanu statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka
visa izlasé saista respondenti vecuma grupa no 31 lidz 40 gadiem (14%), ka ar1 zemaku
izglitibas Itmeni — ar vid€jo izglitibu (11%) un pirma limena augstako (koledzas) izglitibu
(12%).

Zimigi, ka personiskas karjeras planu ka macibu vajadzibu noteicosu faktoru min&jusi
tikai 14% no zemaka amatu limena grupas (vecakie referenti, referenti, parvaldes referenti,
lietvezi u.tml.) respondenti, kas ir statistiski nozimigi zemaks (0=0,05) raditajs neka visa
izlasg.

Jautajuma par to, cik liela méra macibas iegiitas zinaSanas un prasmes respondenti

pielieto darba, atbilzu sadalijums paradits 3.29.attela.

% 45

3.29.attels. Respondentu vert€jums par to, cik liela m&ra macibas iegiitas zinasanas un

prasmes vini pielieto darba (% no respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize
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Vairak neka cetras piektdalas no visiem aptaujatajiem kopuma atzist, ka macibas

iegiitas zinaSanas un prasmes vini pielieto darba (vert§jums — vairak neka 50%), tomer

atseviSkas respondentu grupas $is sadalijums atskiras (skat. 3.26.tabulu).

3.26.tabula

Respondentu vértéjums par macibas iegiito zinasanu un prasmju pielietojumu darba
(péc piederibas respondentu grupai)

Rindu % n | 0%  20% | 40% | 60% @ 80% | 100%
Visa izlase | 381 | 1 7 9 20 38 24
Dimums | VIets 94 0 11 s IE 36 19
Sieviete 287 1 6 100 18 | 39 26
20-30 165 | 1 8 24 | 35 19
Veoums 31-40 114 | 0 7 7 21 37 27
41-50 75 | 1 6 1 11 46 34
Virs 50 ** 27 | 4 12 12 12 44 16
Vidgja izglitiba 56 | 2 7 6 24 31 30
.PII‘I{IE_I Iimena (koledzas) augstaka 46 0 7 12 14 40 28
izglitiba *
Bakalaura (akadeémiskais) grads 79 |1 8 22 32 19
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * 38 0 11 17 19 39 14
Profesionala augstaka izglitiba 64 | 2 8 5 13 43 28
Magistra (akadémiskais) grads 69 | 0 6 6 23 49 15
Profesionalais magistra grads ** 28 | 4 0 0 23 27 46
Doktora grads ** 1 0 0 0 0 100 0
Vai Ja 122 | 1 3 11 19 41 25
Sobrid | g 259 1 | 9 20 | 37 | 23
studé
lidz 1 gadam 72 1 10 9 21 40 19
Darba 2-5 125 | 1 6 12 23 40 19
sz 610 71 1 | 4 7 30 27
11-20 86 | 1 7 10 11 37
vairak par 20 gadiem ** 27 | 0 12 4 4 24
Valsts sekretars, iestades vaditajs 16 | 0 7 7 20 47 20
u.tml. **
Valsts sekretara vietnieks, iestades
vaditaja vietnieks, departamenta 251 0 13 13 17 33 25
Amats direktors u.tml. ** o
Departamenta direktora vietnieks,
nodalas vaditajs, nodalas vaditaja 100 | 1 9 5 15 45 26
vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis u.tml. 240 1 6 1 22 36 23

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Ta lielaka parlieciba par macibas iegiito zinaSanu un prasmju pielietojumu ir gados

vecaku respondentu grupas — vecuma no 41 Iidz 50 gadiem statistiski nozimigi biezak

(0=0,05) neka visa izlasé mindti vertéjumi ,parasti ja” (46%) vai ,,vienmér” (34%). Si

tendence saglabajas arT respondentu grupa ar augstaku izglitibas Itmeni un lielaku darba stazu

valsts parvaldé. Savukart gados jaunu respondentu grupa un ar mazaku darba stazu valsts
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parvaldé augstaka Itmena vert€§jumi minti ir statistiski nozimigi retak (a=0,05) neka visa
izlasg (19%).

Aptaujas gaita tika parbaudits, vai par iegiito zinaSanu un prasmju pielietojumu darba
un macibu ietekmi uz karjeras attistibu paradas saistiba ar iesp&jam piedalities kursos un
apmacibas un veidu, kada tiek noteiktas macibu vajadzibas. Respondentu sniegto atbilzu
jautajuma par macibas iegiito zinaSanu un prasmju pielietojumu darba sadalijums saistiba ar
to, ka vini verte iesp€jas pilnveidot sevi nepiecieSamajas jomas ministrijas (iestades) vai VAS
kursos un apmacibas un veidu, kada tiek noteiktas vinu macibu vajadzibas, paradits
3.27.tabula.

3.27.tabula

Respondentu vértéjums par macibas iegiito zinasanu un prasmju pielietojumu darba
(saistiba ar macibu iespéjam un macibu vajadzibu noteikSanas veidu)

Rindu % n 0% | 20% | 40% | 60% | 80% | 100%

Visa izlase | 381 1 7 9 20 38 24

| lespEasiratkarigas oo g b g 9343 g

Kadas ir Jusu no manas 1niciativas
iespgjas Iespgjas ir atkarigas

pilnveidot sevi | no mana tieSa 132 0 7 9 21 42 21

nepiecieSamajas | vaditaja

jomas ministrijas | Iesp€jas ir atkarigas

(iestades) vai | no Personala nodalas

73 3 9 14 19 35 20

Valsts | Macibas ir tikai 25 10 13| 18 33 23
administracijas izredzetajiem” *
skolas lespéjas ir atkarigas
organizetajos | no ministrijas
kursos un (iestades) budzeta 15 0 6 > 19 48
apmacibas? iespgjam
Cits variants ** 20 0 5 5 26 26 37

Parrunajot macibu
vajadzibas ar tieSo 174 0 6 6 19 42 27
vaditaju

Ar darbinieku
aptauju palidzibu *
Saskana ar darba

51 2 2 0 27 46 23

Kada veida tiek novert_e§anas 75 1 6 7 23 42 21
. _ rezultatiem
noteiktas Jusu Saskana ar jauniem
macibu ja af jaunt 117 2 5 10 16 | 45 | 22
. darba pienakumiem
vajadzibas? Saskand ar jauna
askafla ar jaunam 63 0 8 5 | 2 | 46 19
darba procediiram

Saskana ar Jiisu
personiskas karjeras
planu ministrija
(iestade)

Cits variants * 33 0 10 FEM 10 35 | 26

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

66 0 10 10 18 42 21
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Atbilzu sadalijums raksturo respondentu apzinatu un mérktiecigu 11dz$in€jo macibu
pieredzi. Ta starp respondentiem, kuri apzinas, ka iesp€jas pilnveidot sevi macibu kursos ir
atkarigas no paSa iniciativas, tikai 6%, kas ir statistiski nozimigi mazaks raditajs (a=0,05)
neka visa izlas€, uzskata, ka macibas iegiitds zinasanas un prasmes drizak nav, neka ir
pielietojamas darba. Lidzigas domas ir 5% no tiem respondentiem, kuri iesp&jas pilnveidot
sevi ministrijas (iestades) vai VAS organiz&tajos kursos saista ar iestades budzeta iespgjam.
Sie respondenti ir novertgjusi nepieciesamibu apgiit jaunas zina$anas, prasmes un iemanas un
izmantotu §is iesp&jas vairak, ja iestades budZets to lautu. 48% no viniem, kas ir statistiski
nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€, uzskata, ka macibas iegiitas zinasanas un prasmes
vini pielieto darba (atbilde ,,Ja”), bet ar atbildi no ,,Drizak ja” Iidz ,,Ja, pilnigi” atbild€jusi
90% $1s grupas respondentu.

Saistot iegtito zinaSanu un prasmju pielietojumu darba ar veidu, kada tiek noteiktas
macibu vajadzibas, autors konstatg, ka ievérojami labakus rezultatus uzrada tie respondenti,
kuri macibu vajadzibas parrunajusi ar tieSo vaditaju. Neviens no viniem neuzskata, ka
macibas ieglitas zinaSanas un prasmes nemaz nav izmantojamas darba, bet vert¢jumu ,,Drizak
n€, neka ja” dod tikai 6% §is grupas respondentu, kas ir statistiski nozimigi retak (a=0,05)
neka visa izlase. Parrunas ar tieSo vaditaju ir izsveértas macibu vajadzibas, to nepiecieSamiba,
veids un iespgjamais zinasanu un prasmju pielietojums, ka rezultatd macibu efektivitate ir
augstaka.

Lidzigus rezultatus uzrada respondenti, kuru macibu vajadzibu noteikSanai izmantotas
aptaujas. Tikai 2% no viniem uzskata, ka ieglitas zinaSanas un prasmes nav pielietojamas
darba (atbilde ,,N&”), bet neviens nav atbildgjis ,,Drizak ng, neka ja”.

Ieveérojami sliktaki rezultati ir tiem respondentiem, kuru macibu vajadzibu noteikSana
izmantots cits veids neka aptaujas anketa minétie. 10% no vigiem, kas ir statistiski nozimigi
retak (0=0,05) neka visa izlas€, uzskata, ka macibas ieglitas zinaSanas un prasmes drizak ir
pielietojamas darba, savukart 9%, kas ir statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlasg,
uzskata, ka macibas ieglitas zinasanas un prasmes drizak nav pielietojamas vinu darba.

Respondentu vértgjums par to, vai macibas veicina vinu karjeras attistibu, paradits
3.30.attela. Tris ceturtdalas no aptaujatajiem kopuma uzskata, ka macibas veicinajusas vai

perspektiva veicinas vinu karjeras attistibu.
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3.30.attels. Respondentu vertéjums par to, vai macibas veicina vinu karjeras attistibu (% no

respondentu skaita)

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlas€ atbildi ,,Ja, jau Sobrid” ir sniegusi

respondenti ar augstaku izglitibas limeni — magistra gradu (51%), ka ari studgjoSie (49%)

(skat. 3.28.tabulu). Sajas grupas, ka arT gados jaunu respondentu grupas statistiski nozimigi

mazaks (0=0,05) neka visa izlase ir to respondentu ipatsvars, kuri uzskata, ka macibas

neveicinas vinu karjeras attistibu.

3.28.tabula
Respondentu vértejums par to, vai macibas veicina vinu karjeras attistibu
VEl ng, bet | VEI né, bet
perspektiva | perspektiva
. Ja, jau | iespaidos iespaidos | Domaju,
Rindu % " §0bjﬁd (I;aj a (betpne Saja | ka ng%
ministrija ministrija
(iestade)) (iestade))
1 2 3 4 5 6
Visa izlase | 381 42 21 12 25
Dzimums V.Triejtis 94 43 25 11 21
Sieviete 287 41 20 13 26
20-30 165 40 23 15 22
Veoums 31-40 114 41 24 15 20
41-50 75 48 18 4 30
Virs 50 ** 27 | 40 4 8
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3.28.tabulas turpinajums

1 2 3 4 5 6
Vidgja izglitiba 56 30 22 19 30

Pirma Iimena (koledzas)
augstaka izglitiba * 46 14 23
Bakalaura (akad@miskais) grads 79 9 27
Izglitiba | Profesionalais bakalaura grads * | 38 17 25
Profesionala augstaka izglitiba 64 8 32
Magistra (akadémiskais) grads 69 9 20
Profesionalais magistra grads ** | 28 15 8
Doktora grads ** 1 0 0
Vai Sobrid | Ja 122 14 18
stude Né 259 39 22 11 28
lidz 1 gadam 72 41 26 15 18
Darba |27 125 | 39 16 17
St 6-10 71 42 18 9 31
11-20 86 47 11 10 RY)

vairak par 20 gadiem ** 27 | 40 16 4 40 |

Valsts sekretars, iestades

vaditajs u.tml. ** 16 73 0 0 27

Valsts sekretara vietnieks,
iestades vaditaja vietnieks, 25 58 17 4 21
departamenta direktors u.tml. **
Amats | Departamenta direktora
vietnieks, nodalas vaditajs, 100 46 24 11 19
nodalas vaditaja vietnieks u.tml.
Vecakais referents, referents,
parvaldes referents, lietvedis 240 36 22 15 27
u.tml.

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

Pretgjs viedoklis pausts grupas, kuras ietilpst gados vecaki respondenti (no 41 lidz 50
gadiem), ka arf ar lielaku darba stazu valsts parvaldé. Sajas grupas ir vairak to, kuri uzskata,
ka macibas neveicinas vinu karjeras attistibu.

Jautajuma par respondentu karjeras attistibas saistibu ar iesp&jam sevi pilnveidot
nepiecieSamajas jomas ministrijas (iestddes) vai Valsts administracijas skolas organizetajos
kursos un apmacibas un veidu, kada tiek noteiktas macibu vajadzibas, atbilzu sadaltjums
paradits 3.29.tabula.

Respondenti, kuri ir bijuSi parliecinati, ka iesp&jas pilnveidoties nepiecieSamajas
jomas ministrijas (iestades) vai Valsts administracijas skolas organiz€tajos kursos un
apmacibas ir atkarigas no pasa iniciativas, ir optimistiskak raudzijusies uz macibu ietekmi uz
vinu karjeras attistibu. Tikai 17% no viniem, kas ir statistiski nozimigi mazaks raditajs
(0=0,05) neka vidgji visa izlasé, doma, ka macibas neveicina vinu karjeras attistibu.
Actmredzot vinu macibu un karjeras pieredze, ka arT personiskie novérojumi lauj uzskatit, ka
aktiva macibu vajadzibu izzinaSana un sevis pilnveidosana veicina karjeras attistibu.
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3.29.tabula

Respondentu vértéjums par to, cik liela méra macibas veicinajusas vinu karjeras
attistibu (saistiba ar macibu iespéjam un macibu vajadzibu noteik$anas veidu)

] 3]
2 = 2 'I% =
hv/] ([N o Rt () .
=~ 0 = = 0 M
Rindu % n |2 BB BES 5
2 332 3zE &
~ 2 &8E =2 8E E
S w3 Elwg 2l R
s g/ 88| A
s Egi-
Visa izlase | 381 | 42 21 12 25
KadasirJisu | Lopoias It atkarigas no 167 45 25 13 |17
iespéjas pilnveidot Iespgjas ir atkarigas no mana
sevi tiesa vaditaja 132 | 41 21 21
nepiccieSamajas Iespgjas ir ;tkaﬁ as no
jomas ministrijas PerI; ()Jnala o dalag; 73 | 42 28 9 22
(iestades) vai Valsts Macibas ir tikai’
administracijas mioredzataiom” * 42 | 28 15 8
skolas 1zredzetajiem
oreanizstaios Iespgjas ir atkarigas no
lfursos uﬂl ministrijas (iestades) budzeta | 115 | 44 20 13 23
apmacibas? o8 Pe] ﬁm
Cits variants ** 20 | 37 32 11 21
Paqu?ajot r_ne_llmbu vajadzibas 174 | 46 15 14
ar tieSo vaditaju
Ar darbinieku aptauju
palidzibu * 51 |44 29 6 21
Saskaga ar darba 75 17 7 21
Kada veids tiek novertésanas rezultatiem
. _ Saskana ar jauniem darba
noteiktas Jusu -enakumiem 117 | 43 24 14 20
macibu vajadzibas g kand ar iaunam darb
askaha at jatunam darba 63 | 47 22 12 |19
procediiram
Saskana ar Jiisu personiskas
karjeras planu ministrija 66 | 47 24 15 15
(iestade)
Cits variants * 33 |23 16 3

Avots: autora izstradatas valsts parvaldes iestazu ierédpu un darbinieku aptaujas 2007.g. rezultatu analize

17% no respondentiem, kuri macibu iespgjas ir izvert€jusi un noteikusi kopigi ar tieSo

iestade.

vaditaju, kas ir statistiski nozimigi augstaks raditajs (a=0,05) neka visa izlas€, uzskata, ka

macibas veicinas vinu karjeras attistibu, kaut ari ne konkrétaja ministrija vai valsts parvaldes

Respondenti, kuri uzskata, ka macibas ir tikai ,,izredz&tajiem”, acimredzot balstas uz
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salidzinosi pesimistisks — tikai 28% no viniem, kas ir statistiski nozimigi zemaks (a=0,05)



raditajs neka vidgji visa izlase, uzskata, ka macibas iegiitas zinaSanas un prasmes ir
veicinajusas vinu karjeras izaugsmi, bet 50%, kas ir statistiski nozimigi vairak (a=0,05) neka
vidgji visa izlas€, doma, ka karjeras izaugsme ar macibam nav saistama.

Respondenti, kuri macibu vajadzibas izverté un nosaka parrunas ar tieSo vaditaju, ir
optimistiski arT uz macibu veicino$o ietekmi uz vinu karjeras attistibu. 26% no S$is grupas
respondentiem uzskata, ka macibas iespaidos vinu karjeras attistibu jau konkrétaja ministrija
(valsts parvaldes iestadg), kas ir statistiski nozimigi vairak (0=0,05) neka visa izlase. To, ka
macibas neveicina karjeras izaugsmi, uzskata tikai 14% S§is grupas respondentu, kas ir
statistiski noztmigi mazak (0=0,05) neka vidgji visa izlasg.

ArT ierédni un darbinieki, kuru macibu vajadzibas tiek noteiktas saskana ar personiskas
karjeras planu ministrija (valsts parvaldes iestad€), kopuma pozitivi vérté macibu ietekmi uz
karjeras attistibu — tikai 15% $§is grupas respondentu, kas ir statistiski nozimigi retak (a=0,05)
neka vidgji visa izlas€, doma, ka macibas neveicina karjeras izaugsmi.

Respondenti, kuru macibu vajadzibas tiek noteiktas saskana ar darba novértéSanas
rezultatiem, statistiski nozimigi biezak (0=0,05) neka visa izlasé uzskata, ka macibas jau
Sobrid veicinajusas vinu karjeras attistibu (55%). Iesp&jams, tade] salidzinoSi maz — tikai 7%
no viniem — uzskata, ka macibas veicinas vinu karjeras attistibu, tikai stradajot cita iestadg€ vai
uzpemuma.

Lidzigi ka jautajuma par macibas iegiito zinaSanu un prasmju pielietojumu darba ari
macibu ietekmi uz karjeras attistibu ievérojami pesimistiskak veérté tie respondenti, kuru
macibu vajadzibu noteikSana izmantots cits veids neka aptaujas anketa minétie. 23% no
viniem, kas ir statistiski nozimigi retak (0=0,05) neka visa izlas€, uzskata, ka macibas jau
Sobrid veicindjuSas vinu karjeras attistibu, 3% uzskata, ka macibas veicinas vinu karjeras
attistibu, kaut ar1 ne konkrétaja ministrija vai valsts parvaldes iestade, savukart 58%, kas ir
statistiski nozimigi augstaks (0=0,05) raditajs neka visa izlasé, doma, ka macibas neveicina
vinu karjeras attistibu.

Lai ier€dpu un darbinieku ieguldijums organizacija biitu nozimigaks, macibu
vajadzibas jaizverté, balstoties uz ierédnu un darbinieku izglitibas, iepriek$€jas darba
pieredzes, vecuma un ienemama amata Ipatnibu izvert€jumu, ka ari saskana ar darba
novertéSanas rezultatiem un kompetences prasibam.

Planojot wvalsts parvaldes iestazu cilvékresursu attistbbu un personalvadibas
pasakumus, janem véra ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku vecuma, izglitibas

limena, darba staza, ka arT ienemama amata [imena grupas 1patnibas.
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lerédni un valsts parvaldes iestazu darbinieki, kuri ir ieguvusi magistra gradu vai ari
macas kada augstakas izglitibas programma, nostradajusi 6 Iidz 10 gadus valsts parvalde, ka
ari tie, kas jau ienem vaditaja amatus valsts parvaldes iestazu struktiirvienibas, ir salidzinosi
labi informéti par iestazu misijam, mérkiem un darbibas strat€égijam. Vinu pasreiz iepemamais
amats vairuma gadijumu nav pirmais valsts parvaldes iestadé. So grupu ierédni un darbinieki
ir spgjigi izvertét, kuras jomas nepiecieSams pilnveidoties, un macibas ieglitas zinasanas,
prasmes un iemanas pielieto sava darba. So darbinicku lojalitates un darba efektivitates
paaugstinaSanai nepiecieSams radit motivaciju, veicot objektivu un uz attistibu verstu
novertésanu, ka ar1 palavibas nostiprinasanu par turpmakas attistibas iesp&jam valsts parvalde.

Ierédni un valsts parvaldes iestazu darbinieki, kuri ir ar zemaku (vidgjo) izglitibu,
nestudé un ienem referenta, lietveza u.tml. amatus zemakaja grupa, vidéji uzrada salidzinosi
vaju informétibu par iestazu misijam, mérkiem un darbibas strat€gijam, tadé] biezi
problematiska ir vinu personisko mérku sasaiste ar organizacijas mérkiem. Tas, savukart, rada
grutibas pareizo macibu programmu izvelg, ka ar1 vinu motivacija. Organizaciju misiju un
meérku izskaidroSana un attistibas parrunas ne tikai padaris efektivakas macibas un Jaus
iegiitas zinaSanas, prasmes un iemanas plasak pielietot sava darba, bet ari radis So grupu
ierédnos un darbiniekos v&lmi attistities un ticibu tam, ka vinu darbs ir organizacijai nozimigs
un var veicinat vinu izaugsmi.

Iergdni un valsts parvaldes iestazu darbinieki vecuma virs 40 gadiem, ka arf tie, kuru
darba stazs valsts parvaldé parsniedz 10 gadus, ir pieredz€jusi, labi parzina savus pienakumus,
objektivi novert€ savas macibu vajadzibas, ka arT spg&j pielietot macibas iegiitas zinasanas
darba. So grupu ierédni un darbinieki macibas nesaista ar karjeras izaugsmi, tom&r noverte to
ietekmi uz darba rezultatiem. Kaut arT ne vienmér piekritot ministrija vai valsts parvaldes
iestadé pienemtajiem l€mumiem, vini ir lojali darbam valsts parvaldé un neplano butiskas
parmainas sava karjera, tomér daudzos gadijumos S$im ier€dnu un darbinieku grupam
raksturiga nedros§iba par iesp&ju turpinat darbu parmainu, t.sk. politiskas vadibas mainas
gadijuma. Minéto grupu ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbiniekus var motivet stradat
efektivi un kvalitativi, tomér viniem darba valsts parvalde ir svariga stabilitate, radoSs darbs,
atalgojums un socialas garantijas.

Gados jauni (vecuma Iidz 30 gadiem) ier@dni un valsts parvaldes iestazu darbinieki, ka
arT tie, kuri nostradajusi valsts parvaldes iestadé Iidz 5 gadiem, ir salidzinoSi drosi par
iespgjam turpinat darbu valsts parvaldeé un neizjit parmaigu draudus, tomér daudzos

gadijumos savu nakotni saista ar pareju uz privato sektoru, kur saredz labakas attistibas
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iesp&jas. Vini ir motiveti mactties un attistities, un, atbalstot vinu karjeras izaugsmi, var iegt
lojalus, radosus un efektivi stradajosus ierédnus un valsts parvaldes iestazu darbiniekus.
Minétie priekSlikumi veérsti uz ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku
motivacijas paaugstinasanu, iespeju attistities un sasniegt personiskos mérkus, stradajot valsts
parvaldé. Tomer tradicionali veidotas hierarhiskas organizacijas un centraliz&tas cilvékresursu
vadibas apstaklos valsts parvalde Sie pasakumi nebiis efektivi. Valsts parvaldes mérki
cilvékresursu attistibas joma biezi atSkiras no atbilstoSiem mérkiem konkréta organizacija,
savukart iztruksto$as valsts parvaldes organizaciju attistibas stratégijas tiek aizstatas ar $o
organizaciju parraugamo nozaru attistibas stratégijam. Realam valsts parvaldes iestazu
ierédnu un darbinieku darba efektivitates, motivacijas un attistibas procesu uzlabojumam
nepiecieSams veidot stratégisku pieeju katras publiska sektora organizacijas cilvékresursu

vadiba.
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4. STRATEGISKA PIEEJA PUBLISKA SEKTORA ORGANIZACIJU
CILVEKRESURSU VADIBA

4.1. Publiska sektora organizaciju stratégiskas vadiSanas ipatnibas

Stratégijas uzdevums ir noteikt celus, ka tuvinaties misijas pilnigakai realizacijai. Ta
nav savrups, atseviski pastavoss vadibas process. Stratégija defingé organizacijas mérkus, ka
arT mérkus dazados tas Itmenos, un nosaka darbibu un resursu koncentréSanas virzienus $o
mérku sasniegganai.' Stratégija tieck veidota un attistita, lai apmierinatu mainigos argjas vides
un iek$€jo iesp&ju nosacijumus un ir posms logiska nepartrauktiba, kas virza organizaciju no
virsmérka jeb misijas 1idz strateégiski svarigiem, ka ari atbalsta darbiem, ko veic organizacijas
darbinieki savas darba vietas.

Stratégijas izveides jéga ir palidzét Iemumu pienéméjiem domat un rikoties stratégiski.
Stratégiska planosana ir koncepciju kopums, kas palidz organizacijas vadibai pienemt
svarigus l@mumus un istenot nozimigu ricibu. Strat€giskas plano$anas process publiska
sektora organizaciju "virza uz ricibu, rezultatiem un novértgjumu".?

Organizacijas stratégija vienlaicigi deklaré organizacijas vispargjo misiju un mérkus
(nozimigu sabiedribas veértibu izpratn€), sniedz parskatu par finansiala atbalsta avotiem un
legitimitati, kas tiks izmantots, lai nodro$inatu sabiedribas uzticibu organizacijas iniciativam,
ka arT paskaidro, kada veida §s iniciativas tiks vaditas un organizgtas, lai sasniegtu deklarétos
mérkus.” P&d&jais mingtais aspekts fokusé uzmanibu uz jautdgjumu, kur ir koncentrétas
zinasanas un spg&jas, kas nepiecieSamas v€lamo rezultatu sasniegSanai. BiezZi vien tas atrodas
pasa organizacija. Tome@r tas var but mekl€amas ari arpus organizacijas robezam, un
organizacijai jaatrod veids, ka piesaistit nepiecieSamos resursus, veidojot dazada veida
partnerattiecibas.

Publiska sektora organizacijas misija izriet no sabiedribas v€lmém, vajadzibam un
priekSstatiem par labu publisko parvaldi. Misija atspogulo organizacijas veértibas, parliecibu

5

un filozofiju.” Organizacijas misija parada izejas punktu, no kura var definét, kadel

" Cole G.A. Strategic Management, 2nd Edition. — London: Cengage Learning EMEA, 2003, p. 3
? Bryson J. M. Strategic Planning for Public and Nonprofit Organizations: A Guide to Strengthening and
Sustaining Organizational Achievement, 3rd Edition. — San Francisco: Jossey-Bass, 2004
3 Moore M.H. Creating public value: strategic management in government. 2nd Edition. — Cambridge: Harvard
University Press, 1995, p. 70
 Moore M.H. Managing for Value: Organizational Strategy in For-Profit, Nonprofit, and Governmental
Organizations. Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, vol. 29, no. 1, Supplement 2000, pp. 183-204
> Weiss, J. A. and Piderit, S. K. The value of mission statements in public agencies. Journal of Public
Administration Research and Theory, 9 (1999), pp. 193-223
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organizacija pastav vai arl kada veida ta ieklaujas plasaka organizaciju struktiira. Misija
defin€ organizacijas vertibu sabiedribai un parada organizacijas izveidoSanas merki; ta klust
par mérauklu ieprieks€jo darbibu rezultatu, ka ar1 turpmako darbibas virzienu izverté€Sanai.
Misijas butibu raksturo galarezultati, ko organizacija tiecas sasniegt, ka arT metodes, ko
organizacija izvélas pielietot 30 galarezultatu sasniegganai.'

Organizacijas misija kopa ar pilnvaram veido tas eksistences socialo pamatojumu.
Organizacija publiskaja sfera tiek izveidota ar noliiku izpildit noteiktu misiju, nevis ir mérkis
pati par sevi. Nolika noskaidroSana var palidzet atbrivoties no nevajadzigiem konfliktiem
organizacija un var novadit diskusijas un darbibu produktiva gultné. Turklat, nozimiga un
sociali pamatota misija ir organizacijas darbiniekiem motivéjoss faktors.

Organizacijas misiju formulg, atbildot uz §adiem jautajumiem:

e Kas mes esam ka organizacija?

e Kadas ir vispargjas socialas un politiskas vajadzibas, kuru izpildiSanai mes

eksistejam?

o Ko m@s vispar daram, lai atpazitu vai paredz€tu un atsauktos uz $im vajadzibam

un problémam?

e Ka mums vajadzetu atsaukties uz §Tm galvenajam interesu grupam?

e Kada ir miisu filozofija un kadas ir miisu pamatvertibas?

e Kas mis padara atSkirigus vai unikalus?

Organizacijas ricibsp&u un parmainu vadibu mobiliz€ vertibas. Veértibas ir cilvéku
prieksstati, mérki vai uzvedibas modeli, kam vini pieskir augstu nozimiguma pakapi un kas
palidz izdarit izvéli starp dazadam ricibas iespe':j'c'lm.2 Tas veido saikni starp pagatni un
nakotni, defin€ individa, organizacijas un visas sabiedribas uzplauksmes idealus, iedvesmo
cilvékus ricibai, veicina atvertibu un sadarbibu, lauj sam&rot un harmonizét individualas un
organizacijas intereses un ir aktivs mehanisms nakotnes veidoSana, kas izmantojams jau
tagad.’

Organizacijas vizija atspogulo nakotni, uz ko tiecas organizacija, un palidz ikvienam
izprast, kap&c un kada veida vin$ var veicinat tas virzibu. Vizija organizacija apraksta, kadai

tai jabut, kad ir sekmigi ieviestas stratégijas un plani un sasniegts tas augstakais potencials.

" Bart, C. K., Bontis, N. and Tagger, S. A model of the impact of mission statements on firm performance.
Management Decision, 39/1 (2001), pp. 19-35
? Paarlberg L.E. and Perry J.L. Values Management: Aligning Employee Values and Organization Goals. The
American Review of Public Administration, Dec 2007; vol. 37: pp. 387 - 408
3 Baumanis R., Jaunzeme Z. un Tisenkopfs T. Cilvéks — Sabiedriba — Valsts — 2030. Uz vértibam balstita
ilgtspgjiga attistiba Latvija. Latvijas ilgtsp&jigas attistibas stratégijas Vizijas grupas darba zinojums, 2007.gada
septembris. http://latvija2030.Iv/upload/cilveks_sabiedriba valsts 2030.pdf (skatits 30.04.2008.)
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e e ey _ . .. ey . _ . e . vy o] e -
Vizijai jabut uz nakotni verstai, piesaistosai, drosmigai, merktiecigai un iedvesmojosai. Ta ir

- _ .. T _ .. . . .2
"panakumu vizija" un pozitivi ietekm& darbinieku sniegumu un attieksmi.

organizacijas
IzaicinoSa, tomér sasniedzama vizija ietver spriedzi starp to, ko organizacija vélas un spgj
sasniegt. Turklat vizija sasaista misiju un vértibas, kas ir stabilas, ar stratégiju, kas ir
dinamiska.

Strategiskas planosanas posma tiek noskaidrotas formalas un neformalas pilnvaras,
kas izriet no normativajiem aktiem, l€mumiem, nolikumiem, reglamentiem un ligumiem, un
tiek veikta ar1 ieinteres€to pusSu analize. Interesenti (stakeholders) ir jebkura persona, grupa
organizacija vai arpus tas, ka art visa sabiedriba, kas var izvirzit prasibu péc organizacijas
uzmanibas, resursiem un produkta, vai arT kuru ietekmé organizacijas darbiba un tas rezultati.’

Lai veiktu interesentu analizi, nepiecieSams identificét organizacijas interesentus
(intereSu grupas), izvertét vinu nozimigumu organizacijai un tas darbibas galaproduktam,
noskaidrot krit€rijus, péc kuriem tie vert€ organizacijas darbibu, izverteét organizacijas sp&ju
izpildit Sos kriterijus, ka arT novertét dazado intereSu grupu nozimigumu un sp&ju ietekmét
organizaciju.

Organizacijas iekS€jas vides izvertdjums parada tas stipras un vajas puses
(prieksrocibas un trikumus). Lai noteiktu stipras un vajas puses, organizacijai jaizverte tas
resursi (ieguldijumi), paSreiz&ja strat€gija (norises, procesi) un sniegums (rezultati).
Organizacijas stipro un vajo pusu izverte§jums palidz noteikt tas raksturigas kompetences jeb
potencialas iesp€jas. Savukart argjas vides analize palidz noteikt iesp€jas un draudus, ko rada
politiskie, ekonomiskie, socialie u.c. faktori, ka arT to attistibu sabiedriba.

Organizacijas snieguma novertgjuma trukums var radit un pastiprinat ieksgjos
konfliktus, jo bez izpildijuma krit€rijiem un informacijas nav iesp&jams noteikt alternativo
stratégiju relativo efektivitati, resursu sadalijumu, organizacijas strukttiru un varas sadalijumu.
Tomér, neskatoties uz griittbam snieguma novértéSana, organizacijas nemitigi censas
demonstrét efektivu izpildijumu savam intere$u grupam.®

Strat€gisko jautajumu identificéSanas un formuléSanas meérkis ir verst organizacijas
uzmanibu uz faktoriem, kas ir patieSam nozimigi organizacijas izdzivosanai, ka ar1 veiksmigai

un rezultativai darbibai. Tie ietver konfliktus, rezultatus, lidzeklus, filozofiju, vietu, laika

' Levin .M. Vision Revisited: Telling the Story of the Future. Journal of Applied Behavioral Science, Mar 2000;
vol. 36, pp. 91 - 107

2 Kirkpatrick, S. A., & Locke, E. A.. Direct and indirect effects of three core charismatic leadership

components on performance and attitudes. Journal of Applied Psychology, 81(1996) , pp. 36-51

3 Amato, C. H., Amato, L. H. Corporate commitment to quality of life: Evidence from company mission
statements. Journal of Marketing Theory and Practice, 10(4), 2002, pp. 69-87

* Heinrich C.J. Evidence-Based Policy and Performance Management: Challenges and Prospects in Two Parallel
Movements. The American Review of Public Administration, Sep 2007; vol. 37, pp. 255 - 277
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sadaltfjumu un grupas, kuras var kaut ko iegiit vai zaudgt, atkariba no dazadiem jautdjuma
risinasanas celiem. Stratégiskajam jautajumam jabiit raksturotam kodoligi, atklajot galvenos
daramos uzdevumus, jauzskaita faktori, kas padara to par organizacijas politikas
pamatjautajumu, ka ari jaidentificeé sekas, kadas var rasties §1 jautdjuma nerisinaSanas
gadijuma. Organizacija, kas ignoré stratégiskos jautajumus, var sagaidit negativus rezultatus
gan no draudiem, gan garam palaistam iesp&jam.

Uzpémuma stratégijas uzdevums ir noteikt celus, ka realizét misiju un piepildit viziju.
Stratégija eksisté dazados uzpémuma Ilimenos, pieméram, biznesa limeni, lai pievérstos
noteiktiem tirgiem vai atstatu tirgus, vai arT uzstajigi turpinat izp&tes un attistibas procesus ar
mérki attistit jaunus produktus. Ta izpauzas arT funkcionalaja Itmeni, piem€ram, uzlabot
darbibas efektivitati un paaugstinat produkta konkurétspgju.' Lidziga pieeja raksturiga ari
sabiedriska sektora organizacijam, pieméram, apmierinat iedzivotaju vajadzibas, uzlabot
tehnologiju prasibas, uzlabot darbibas efektivitati, ka ari paaugstinat sabiedribas drosibu un
labklajibu.

Organizacijas stratégija tiek noteikti tas ilgtermina pamatmérki un darbibas virzieni,
ka ar1 to sasniegSanai nepiecieSamie resursi. Tomér, salidzinot ar privato sektoru, publiska
sektora organizacijas var sastapties ar atSkirigiem izaicinajumiem. Tam jasasniedz daudzi
biezi vien savstarpgji konflikt€joSi meérki un jasakaras ar finansialiem, likumdosSanas,
ligumattiecibu, amatpersonu un institucionaliem ierobezojumiem.’

Privata un publiska sektora organizaciju stratégiju kopigas un atSkirigas iezimes

atspogulotas 4.1.tabula.

' Cole G.A. Strategic Management, 2nd Edition. — London: Cengage Learning EMEA, 2003, p. 78
2 Kovacic A. & Pecek B. Use of Simulation in a Public Administration Process. SIMULATION, Dec 2007; vol.
83, pp. 851 - 861
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4.1.tabula

Privata un publiska sektora organizaciju stratégiju
biitiskako iezimju salidzinajums

Stratégijas elementi

Privatais sektors

Publiskais sektors

Galvenais stratégiskais
mérkis

Konkurétspgja

Misijas realizacija

Svarigakie finan$u merki

Pelna, pieaugums, tirgus dala

Izdevumu samazinajums, iedarbigums

Vertibas

Jaunievedumi, radoSums,
firmas prestizs, atpazistamiba

Atbildiba sabiedribas prieksa,
godigums, taisnigums

Sagaidamie rezultati

Klientu apmierinatiba

Klientu apmierinatiba

Interesenti

Akcionari, Tpasnieki, tirgus

Nodoklu
likumdevgji

maksataji, parraugi,

Budzeta prioritates nosaka

Klientu pieprasijums

Vadiba, likumdevgji, planotaji

Konfidencialitates
attaisnojums

Intelektuala Tpasuma un
zinasanu aizsardziba

Valsts drosiba

Bitiskakie veiksmes
nosacijumi

[zaugsmes temps, pelna,
tirgus dala, unikalitate,
progresivas tehnologijas

Labakas vadibas prakses plasa
ievieSana, ietaupijums uz plasi
standartizétam tehnologijam

Avots: Arveson P. Translating Performance Metrics from the Private to the Public Sector, 1999
www.balancedscorecard.org (skatits 02.04.2006.)

Tabula apkopota informacija atspogulo bitiskakas atSkiribas privata un publiska
sektora organizaciju stratégiju izveid€. Privatas organizacijas iecerétais rezultats ir izaugsme,
speja stradat ar pelpu, konkur@tspgjiga uznemeéjdarbiba, tai pat laika sabiedriskas
organizacijas ieceréta rezultata pamata ir nepiecieSamo un uz efektivam izmaksam bazéta
pakalpojumu sniegSana iedzivotajiem vai organizacijas locekliem (bezpelnas organizacijas).
Valsts reformu iniciativas visos valsts institiiciju ITmenos uzsvars tiek likts uz parskatamibu
un rezultatiem, lai attaisnotu iedzivotaju ceribas par publiskiem pakalpojumiem un
produktiem. Vieniga acimredzama lidziba starp tam ir vélme panakt klientu apmierinatibu,
tomér arT $aja elementa ir atSkirtba, jo dazadi ir organizaciju klienti. Tabula parada
nepiecieSamibu izvertét strat€giskas planosanas instrumentu pielietojumu publiskaja sektora.

Publiska sektora organizacijas stratégija vérsta uz sabiedribas ceribu péc labas
publiskas parvaldes apmierinasanu, tad€] tas darbibu sabiedribas laba pirmkart verté pati
sabiedriba. Bukerts (Bouckaert G.) un citi autori sabiedribas vert§jumu noteicoSos faktorus

iedala divas grupas: efektivitate un sabiedribas uzticiba.'* Pirma faktoru grupa saistita ar

! Bouckaert G. and Van de Walle S. Comparing Measures of Citizen Trust and User Satisfaction as Indicators of
‘Good Governance’: Difficulties in Linking Trust and Satisfaction Indicators. International Review of
Administrative Sciences, Sep 2003; vol. 69: pp. 329 - 343.

2 Van de Walle S., Van Roosbroek S., and Bouckaert G. Trust in the public sector: is there any evidence for a
long-term decline? International Review of Administrative Sciences, Mar 2008; vol. 74: pp. 47 - 64.
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publiska sektora veiktsp&jas novert§jumu (vai sabiedribas uztveri par to). Ta raksturo
publiskas parvaldes spg&u sniegt sabiedrisko pakalpojumu: ekonomiska izaugsme,
nodarbinatiba, veselibas aizsardziba, izglitiba, veseliga vide u.t.t. Otro faktoru grupu nosaka
politiska vide un skandali. Kaut ar tie biezi vien nav saistiti ar konkrétas organizacijas
(ministrijas, iestades, valdibas agentiiras) darbu, tom@r tiem var biit butiska ietekme uz
publiskas parvaldes organizacijas sp&ju paaugstinat iedzivotaju apmierinatibu ar tiem sniegta
sabiedriska pakalpojuma kvalitati.'

Pedgjie gadu desmiti iezim&jas ar lielu skaitu publiskas parvaldes reformu daudzas
valstis, ieskaitot attistitas, kur ir veiktas plasas reformas ar mérki ir padarit valdibas darbu
efektivaku, produktivaku, atvertaku, caurspidigaku un atsaucigaku sabiedribai. Centienos $o
mérku sasniegSanai tika izmantota privatizacija, deregulacija, komercializacija vai
decentralizacija.” Izvértgjot S0 pieredzi, var labak identificét pozitivas iniciativas, ka ari
mazak veiksmigus pasakumus, kam bijusi negativa ietekme uz sabiedribas viedokli par
publisko parvaldi.

Attistiba un veiktsp&jas paaugstinaSanas ir atkarigas no organizacijas sp&jas radit un
ieviest efektivu strat€giju, ka ari no ta, cik noteiktie darbibas rezultativie raditaji ir noderigi
lemumu sagatavosand, pienemsana un novértéiana.’ Organizacijas darbibas rezultativie
raditaji raksturo ka stratégisko, ta ari operativo darbibu progresu. Lai noteiktu nozimigakos
darbibas mériSanas parametrus, ir jaizprot galigais ieceretais rezultats, ka ar1 darbibas, kas tiek
veiktas, lai panaktu So rezultatu. lecerétais rezultats tiek novertéts iek§€jo un argjo klientu
perspektiva, bet darbibas tiek vertétas no procesa vaditaju un to darbibu perspektivas, kuras ir
nepiecieSamas, lai apmierinatu klientu prasibas. Saiknei starp to, ko organizacija v&las
sasniegt, un nepiecieSamam darbibam §1 rezultata sasniegSanai ir jabut pilnigi apzinatai pirms
noteikt darbibas nozimigakos raditajus.

Organizacijas sniegumu (veiktsp&ju, efektivitati, rezultativitati) var raksturot ka
iedarbigu un lietderigu resursu izmanto$anu noteiktu rezultdtu sasniegSanai.* Organizacijas
darbibas rezultativitates modelis (skat. 4.1.attelu) dod iesp&ju izpétit saikni starp Cetriem

darbibas mériSanas parametriem: ieguldijumu (resursi, izmaksas, personals), darbibam un

! Heintzman R. and Marson B. People, service and trust: is there a public sector service value chain?
International Review of Administrative Sciences, Dec 2005; vol. 71: pp. 549 - 575
% Bourgon, J. Responsive, responsible and respected government: towards a New Public Administration theory.
International Review of Administrative Sciences, 2007, Vol 73(1): pp. 7-26
3 Sotirakou T. and Zeppou M. Utilizing performance measurement to moderize the Greek public sector.
Management Decision Vol. 44 No. 9, 2006 pp. 1277-1304
* Berman, E.M. Productivity in Public and Nonprofit Organizations. Armonk, NY, USA: M.E. Sharpe, Inc.,
2006, 5.1pp.
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procesu (aktivitates, pasakumi, pliismas), darbibas rezultatiem (sniegtie pakalpojumi) un

politikas rezultatiem (rezultati, sasniegumi, ietekme).

o Darbibas
|  eem —
efektivitate

A 4 A\ 4

leguldijumi [ — Process > ?:;B:':;ﬁs Galarezultati
A A A

p lzvértejums g

4.1.attels. Organizacijas darbibas rezultativitates modelis

Avots: Talbot C. Public Performance - towards a new model? Public Policy and Administration Volume 14 No.3
Autumn 1999

Modelis pierada stratégiska plana logiku, parada saiknes starp darbibam, kas veido
labu rezultatu. Pirmie tris parametri lauj atbildét, vai "lietas tiek daritas pareizi", savukart
pedgjais lauj izlemt, vai "tiek daritas pareizas lietas". Darbibas rezultati atspogulo iestazu
darbibas méramos rezultatus, kas sekmeé politikas rezultatu sasniegSanu, bet politikas rezultati
atspogulo vélamas (planojamas) pozitivas parmainas sabiedriba. Seit darbibas rezultati un
politikas rezultati kalpo par mérauklu politikas mérku TstenoSanas un darbibas uzdevumu
izpildes noveértésanai.

Ja pastav atSkiribas starp pasludinatiem mérkiem un sasniedzamajiem rezultatiem, tas
ir signals tam, ka javerte, vai mérkis ir reals, vai darbibas programma balstita uz méerki, vai ir
nodroSinata atbilstoSa vadiba un kontrole par programmas izpildi un vai ir pieskirti
nepieciesami resursi programmas izpildei un tie tiek lietderigi izlietoti.'
sektora politiku, planu, projektu un programmu izpildes limeni, kas apmierina ieinteresétas
puses, ka arT Itmeni, kada publiska sektora organizaciju sniegtie pakalpojumi atbilst
sabiedribas vajadzibam un vélmém.? Efektivitati (iedarbigumu) var raksturot ar sasniegto

— _ .3
rezultatu Iimeni.

! Valsts parvaldes fundamentala parskata sastadisanas metodika (Apstiprinata ar LR Ministru kabineta 2002.gada
16.oktobra rikojumu Nr.579 (prot. Nr.40 36.§))
% Improving Public Sector Effectiveness. Report of the United Nations Expert Group Meeting. Convened in
preparation for the 42nd session of the Commission for Social Development. Dublin, Ireland, 16-19 June 2003
http://www.un.org/esa/socdev/csd/csd42docs/improv_pub_sec%20-%20summary.pdf (skatits 21.03.2008.)
3 Berman, E.M. Productivity in Public and Nonprofit Organizations. Armonk, NY, USA: M.E. Sharpe, Inc.,
2006, 5.1pp.
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Publiska sektora darbibas efektivitate no rezultativitates, lietderiguma viedokla ietver
sabiedriska pakalpojuma sniegSanai nepiecieSamo resursu vislabako iesp&jamo izlietojumu.
Organizacijas darbibas rezultativitati, lietderigumu var raksturot ka darbibas rezultatu (un ari
galarezultatu, ietekmes) attiecibu pret ieguldijumiem.’ Pieméram, Kanada un ASV valsts
parvaldes efektivitate tieck mérita caur valsts budzetu Iidzeklu izlietoSanas efektivitati,
salidzinot to ar konkrétai iestadei uzstaditajiem darbibas mérkiem’. No §i aspekta par
lietderigam uzskatamas tadas izmantojamo procesu un resursu, t.sk. cilvékresursu, izmainas,
kas sniedz:

e ieguldijjumu (piem&ram, cilvékresursu, materialo lidzeklu u.c.) samazinajumu,

tomér nodroSinot nemainigu pakalpojumu Iimeni;

e zemakas publisko pakalpojumu sniegSanai nepiecieSamo resursu izmaksas;

e augstakus rezultatus, pieméram, kvalitativi vai kvantitativi labakus pakalpojumus,

saglabajot nemainigu ieguldijumu limeni;

e augstaku rezultitu attieciba pret ieguldijumu vienibas izmaksam.’

Raditajs ,,valsts parvaldes efektivitate” raksturo sabiedrisko pakalpojumu kvalitati,
civildienesta kvalitati un ta neatkaribas no politiskas ietekmes Itmeni, politiku izstrades un
ieviesanas kvalitati, ka ari ticamibu valdibas darbam saskana ar §im politikam.*

Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnés 2008.-2013.gadam ,,Labaka
parvaldiba: parvaldes kvalitate un efektivitate” jédzieni ,,efektivitate”, ,,efektivs” tiek izprasts
ka resursu maksimala atdeve un to izmanto$ana ar minimaliem zaud&jumiem.’

Publiska sektora efektivitates uzlaboSanas mérkis ir sabiedribas labklajibas
paaugstinaSana un valsts attistiba, maksimali efektivi izmantojot pieejamos resursus.
Sabiedriska sektora pakalpojumi ka efektivi tiek uztverti tad, ja tie ir taisnigi, saskanoti,
atklati, lietderigi, iedarbigi, atbildigi un atsaucigi pret sabiedribas vélme&m.

Viens no biutiskakajiem un tai pat laika sarezgitakajiem jautajumiem ir valsts
parvaldes iestazu darbibas efektivitates novertéjums. Izvertgjot vien katra atsevisSka darbinieka
vai struktiirvienibas veikumu, nav iesp&ams noteikt, vai organizacijas darbs bijis kvalitativs

un efektivs. Art sabiedriba valdosais viedoklis par vienas vai otras valsts parvaldes iestades

! Berman, E.M. Productivity in Public and Nonprofit Organizations. Armonk, NY, USA: M.E. Sharpe, Inc.,

2006, 6.1pp.

? Pétijums ,,Valsts attistibas un valsts parvaldes raditaji”. Nosléguma zinojums. Valsts kanceleja, 2007, 24.1pp.

http://petijumi.mk.gov.lv/ui/DocumentContent.aspx?ID=3304 (skatits 21.09.2008.)

* Independent Review of Public Sector Efficiency Releasing resources to the front line Sir Peter Gershon, CBE

July 2004 http://www.hm-treasury.gov.uk./media/C/A/efficiency review120704.pdf (skatits 21.03.2008.)

* Pétijums ,,Valsts attistibas un valsts parvaldes raditaji”. Nosléguma zinojums. Valsts kanceleja, 2007, 24.1pp.

http://petijumi.mk.gov.lv/ui/DocumentContent.aspx?1D=3304 (skatits 21.09.2008.)

> Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate

un efektivitate”. (Atbalstits ar LRMinistru kabineta 03.06.2008. rikojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.3)), 8.1pp.
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darbu ir pamatots nevis ar objektiviem, izm@ramiem raditajiem, bet gan sabiedriba
pastavosajiem stereotipiem par konkrétaja organizacija vai nozaré stradajoSiem, vaditaju
popularitati (vai nepopularitati), masu informacijas lidzeklu pausto attieksmi u.c. faktoriem,
kas objektivi neraksturo ministrijas vai valsts parvaldes iestades sasniegumus.

Publiska sektora organizaciju darbibas novértéSanai var izmantot principus, kas
noteikti Eiropas Kvalitates vadibas fonda (EFQM) uznémgjdarbibas izcilibas modelT un ir
Eiropas kvalitates balvas veértéSanas pamata. Modela priekSrocibas nosaka tas, ka, vertgjot
organizacijas darbibu kopuma, uzmaniba tiek koncentréta ne tikai uz finansialajiem un klientu
servisa ieguvumu raditdjiem, bet arl to saistibu ar iek$E€jiem procesiem un resursu
ieguldijumu.

Vispargjas novértéSanas struktiiras modelis (CAF)' balstas uz EFQM modela
principiem un ir vienots Eiropas Savienibas dalibvalstu sabiedriska sektora administraciju un
Eiropas Publiskas administracijas instittta izstradats modelis, lai veiktu sabiedriska sektora

iestazu darbibas pasnovertejumu (skat. 4.2.att.).

Sekmeétaii - Rezultati -
Cilvékresursu Cilvekorientéti
vadiba rezultati
Vadiba Stratégija un Procesu un Uz klientu / Butiskakie
planosana parmainu iedzivotaju darbibas
vadiba orientéti rezultati
rezultati
Partneriba un Rezultati
resursi sabiedriba

A

Inovaciias un maci$anas
4.2 attels. Publiska sektora iestazu vispargjas noverteésanas struktiiras modelis (CAF modelis)

Avots: European Institute of Public Administration http://www.eipa.eu/en/pages/show/&tid=67 (skatits
06.04.2008.)

CAF modelis ir pasnovértejuma riks, kas piemerojams dazada veida publiska sektora
iestadém un palidz novertét pasreiz€jo situaciju organizacija un noteikt tas jomas, kuras
nepiecieSams pilnveidot. Tas sastav no devinam jautajumu grupam (krit€rijiem) p&c kuriem
tiek veikta organizaciju darbibas veértéSana. Pieci kriteriji (,,Sekmétaji”) aptver iestades

iesp€jas, lai sasniegtu vélamos rezultatus un Cetri kriteriji (,,Rezultati”’) noverté sasniegumus.

' Engel C. Common Assessment Framework: The State of Affairs. Eipascope Article, 2002/1
http://www.eipa.eu/cms/repository/eipascope/scop2002 1 10.pdf (skatits 06.04.2008.)
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Modelis balstas uz prieksnoteikumu, ka izcili rezultati, iev€rojot prasibas sniegumam,
klientiem, darbiniekiem un sabiedribai, ir sasniedzami ar sadarbibu, resursiem un procesiem. !

CAF modelis parada, ka starp organizacijas darbibu sekméjosiem faktoriem bitisku
vietu iepem ka misijas un stratégijas formul€Sana, ta arT iek$§jo procesu, darbinieku un
organizacijas kapacitates nodroSinasana. Savukart rezultativo raditaju grupa lidzas ietekmei
uz klientiem / iedzivotajiem / sabiedribu ka biitisks kritérijs paradas cilvékorienteti rezultati,
t.1., darbinieku apmierinatiba, motivacija utt.

Kriteérijs "Vadiba" apraksta, ka vaditaji izstrada un veicina savas iestades misijas un
vizijas IstenoSanu, kada veida nosaka iestades pamatvertibas un ka tas ievies iestades ikdienas
darba. Kritérijs apraksta ari to, cik liela méra vaditaji personigi ir iesaistiti iestades vadibas
sist€mas izveidoSana un uzlabosana.

Kritérijs "Stratégija un planosana" apskata, ka iestade ievie$ misiju un viziju,
izmantojot skaidri noteiktas stratégijas, politikas, planus, mérkus un procesus.

Kriterijs "Cilvekresursu vadiba" nosaka, ka iestade parvalda personala resursus, lai
pilniba izmantotu personala zinasanas un prasmi individuala darba un iestades Itment, ka ari
apskata personala politikas un strat€gijas, un resursu planosanu.

Kriterijs "Partneriba un resursi" apskata principus, péc kuriem iestade plano sadarbibu
ar tas partneriem un tam atveletos iek$gjos resursus, lai nodrosinatu efektivu iestades darbibas
strat€gijas un procesu izpildi.

Kriterijs "Procesu un parmainu vadiba" nosaka, ka iestade izstrada, vada un uzlabo tas
darbibas procesus, kas ir butiski tas mérku sasniegSana un palielina klientu un ieintereséto
pusu apmierinatibu. Ta ka valsts iestazu procesi var biit loti dazadi, sakot no nozaru politikas
izstrades lidz pat konkrétu pakalpojumu sniegSanai, tad iestadei ir javeic to procesu
identific€Sana, kas ir bitiski un svarigi iestades mérku sasniegSanai.

Kriterijs "Uz klientu / iedzivotaju orienteti rezultati" verté iestades sasniegtos
rezultatus attieciba uz ar€jiem un ieksgjiem klientiem.

Kriterijs "Cilvekorientéti rezultati" apskata iestddes darbinieku apmierinatibas
rezultatus un ricibas, kas tiek veiktas, lai nodroSinatu, ka iestades darbinieki ir apmierinati ar
savu darbu.

Kriterijs "Rezultati sabiedriba" apskata, kadu iespaidu organizacija rada sabiedriba
vietgja, nacionalaja un starptautiskaja Irment.

Kriterijs "Biitiskakie darbibas rezultati" apskata, vai iestade sasniedz savus mérkus un

vai visas iesaistitas puses ir apmierinatas ar iestades darba rezultatiem.

! Matiss A. CAF modelis kvalitates uzlaboganai valsts parvaldé. "Jauna parvalde" Nr.1(43), 2003.
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Vertésanas procesa svarigakais ir iestades augstakas vadibas vEl€Sanas izzinat iestades
darbibu un identific€t tas jomas, kuras ir nepiecieSami uzlabojumi, lai palielinatu iestades
darbibas efektivitati. VertéSanu veic iestade izveidota darba grupa, kas sastdv no vairakiem
vertetajiem, kas noverté katru jomu un nosaka katra kritérija un apakskriterija izpildijuma
punktu skaitu. Talak, aprékinot vid§jo punktu skaitu, nosaka iestades vertgjumu katra kriterija
atseviSki un visa iestdadeé kopuma. Bitiski ir veikt analizi par katra kriterija izpildes
rezultatiem un identificét tieSi tas jomas, kurds ir nepiecieSams nekav€joties veikt
uzlabojumus. P&c noteikta laika Tstenojot atkartotu iestades darbibas vertejumu un analizi, var
noteikt, ka iestades darbiba ir mainijusies katra no jomam, tapéc regulara CAF modela
lietoSana dod iesp&ju veikt iestades darbibas noveért§jumu un izzinat iestades darbibas
tendences katra no kriterijiem.

Papildus uz EFQM un CAF principiem balstitiem kvalitates modeliem aizvien vairak
organizaciju pievérSas lidzsvarotas pieejas izmantoSanai strat€giju realizéSana. To
organizaciju pieredze, kuras izmanto abus modelus, parada, ka starp tiem pastav cieSa
saistiba, un tie var tikt izmantoti vienlaikus bez pretruném.l Sim nolikam EFQM modela
devinus kriterijus var ieklaut Cetras stratégiskas perspektivas (skat. 4.3.att.).

Pd
Finanses / 7 Sekmetaji
[ Butiskakie darbibas rezultati budzets L7

>
2

_ 1 leksgjie g
[ Cilvékorient&ti rezultati Klienti / P procesi < Procesu vadiba
, i . I
|Uz klientu orientéti rezultati !nte[esefl.t.l ! 7
iedzivotaji 7
[ Rezultati sabiedriba Phd
. P
_ ¢ | Darbinieki un Vadiba |
. P organizacijas Stratégija un planoéana|
_ 7’ kapacitate Cilvékresursu vadiba |
Rezultati
Phd < Partneriba un resursi |

4.3.attels. EFQM modela Iidzsvarota vadibas karte.

Avots: Massey A. Quality Issues in the Public Sector. Public Policy and Administration, July 1999. Vol. 14,
No.3, pp.1-14

Ka redzams no att€la, pieci EFQM modela kritériji ,,Sekm&taji” atbilst perspektivam
,»1eksgjie procesi” un ,,Darbinieki un organizacijas kapacitate” vadibas karté. Savukart Cetri
EFQM modela kritériji ,,Rezultati” saskan ar perspektivam ,,Finanses / budzets” un ,,Klienti /

interesenti / iedzivotaji”.

' Massey A. Quality Issues in the Public Sector. Public Policy and Administration, July 1999. Vol. 14, No. 3,
pp.1-14
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Organizacijas darbibas Cetru perspektivu — finanses, klienti, ieks€jie procesi, ka ar1
personala macibas un izaugsme — savstarpgjo secigo c€lonsakarigo saistibu parada R.Kaplana
(R.Kaplan) un D.Nortona (D.Norton) izveidota organizacijas lidzsvarota vadibas karte
(Balanced Scorecard).' Ta apraksta organizacijas vértibu veidoanas stratégiju ietvarstruktiiru
un nodroSina augstaka Itmepa vaditajus ar periodisku novert§jumu par to, kada ir
organizacijas virziba stratégisko mérku sasniegSana. Nosaukums raksturo lidzsvaru starp
istermina un ilgtermina mérkiem, starp finansialajiem un nefinansialajiem darbibas raditajiem,
starp pamata un papildindikatoriem, ka arT starp snieguma argjam un iek$¢jam perspektivam.
4.4.att€la paraditas integrétas attiecibas starp pamatdalam vadibas kartes sistema — viziju,

stratégiju un perspektivam.

Finanses
"K& sekmiga darbiba ietekmés
akcionarus?"
Mérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi

Klienti T lekSéjie procesi
"Ka jarapéjas par klientiem, lai "Kadi procesi jauzlabo, lai
sasniegtu viziju?" apmierinatu klientus?"
Meérki | Indikatori [Rezult.rad. | Pasakumi ||« —>p|| Mérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi

Vizija,
stratégija

A 4
Macibas un izaugsme
"Ka organizacijai jamacas un
Jjapilnveidojas, lai sasniegtu viziju?"
Mérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi

4.4.attels. Organizacijas lidzsvarotas vadibas kartes pamatmodelis

Avots: Kaplan, R.S., Norton, D.P. The Balanced Scorecard: Translating Strategy into Action. — Boston:
Harvard Business School Press, 1996, 9.lpp.

Lidzsvars Cetras perspektivas (finanses, klienti, iek$€jie procesi, ka arT macibas un
izaugsme) tiek sasniegts, integréjot organizacijas viziju stratégija, attiecigajas darbibas un
katra organizacijas locekla ieguldijuma, kas nepiecieSams uzpémuma mérku veiksmigai
sasniegSanai. Katra no cetram vadibas kartes perspektivam tiek noteikti mérki, indikativie
raditaji, sasniedzamie rezultativie raditaji, ka ar1 konkr€ti pasakumi min€to mérku

Cy .o . . IR v = 2
sasniegSanai, ieklaujot laika grafiku, nepiecieSamos resursus, budzetu un finans€juma avotus”.

! Kaplan, R., Norton, D. The Balanced Scorecard — Measures that Drive Performance. Harvard Business Review
70 (1), January/February 1992: pp.71-79.

* Arveson P. Building a Government Balanced Scorecard. Balanced Scorecard Institute, 2003
www.balancedscorecard.org (skatits 15.01.2006.)
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Lidzsvarota vadibas karte arT sasaista organizacijas darbibas galarezultatus, kas ir
sekundari raditaji, ar veiktsp€jas virzitajiem, kas ir primari, jo galarezultatu mérjjumi bez
virzitaju analizes nesniedz atbildi, ka Sos galarezultatus iegiit'. Tadgjadi vadibas karte parada,
kada veida organizacija iecer&usi nodroSinat akcionaru ieguldijumu vertibas pastavigu
picaugumu.

Finansialie snieguma raditaji, kapitalieguldijumu atdeves indikators, nosaka
organizacijas vispargjos panakumus. Panakumi sadarbiba ar planotajiem klientiem
(paterétajiem), pieméram, apmierinatiba, pastavigo klientu notur€Sana un jaunu piesaiste,
veido finansiala snieguma uzlaboSanas pamatu. Papildus panakumu meérjjumiem darba ar
klientiem S$1 perspektiva nosaka vertibu piedavajumu noteiktajam klientu mérkauditorijas
segmentam. Veértibu piedavajuma izvéle ir stratégijas centralais elements.

Ieksgjie procesi ir mehanisms, ar kura palidzibu tiek veidots un piegadats paterétajiem
vertibu piedavajums. Iek$€jo procesu sniegums ievada turpmakos panakumus klientu un
finansialaja perspektiva.

Organizacijas iekS€jo potencidlu nosaka darbinieku macibas, inovacija un izaugsme,
ko var raksturot ar vakanCu skaitu un personala mainibas lielumu, darbinieku attistibas
planiem un vigu apmierinatibas limeni.”

Tomér veiktspgjas raditajiem jabiit visaptveroSiem, izm&ramiem un kontrol&jamiem,
pretgja gadijuma zudis saikne starp organizacijas sasniegtajiem rezultatiem un darbinieku
ikdienas darbu. Turklat parlieku liels méramo parametru skaits var organizacijas darbiniekos
radit pretestibu.’

Valsts iestades vai bezpelnas organizacijas galvenais veikuma raditajs ir nevis
finansialie ieguvumi, bet gan misijas izpildes rezultativitate. Publiska sektora organizaciju
darbibas finansialie rezultati var tikt izvertéti péc ta, cik iedarbigi un racionali tas spgj
apmierinat iedzivotaju vajadzibas.” Tadgjadi valsts iestades finansu perspektiva tick akcentéta

resursu efektiva izmantoSana.

! Kaplan, R.S., Norton, D.P. The Balanced Scorecard: Translating Strategy into Action. — Boston: Harvard
Business School Press, 1996, 105.1pp.

? Gumbus A. Introducing the Balanced Scorecard: Creating Metrics to Measure Performance. Journal of
Management Education, Vol. 29 No 4, August 2005, pp. 617-630

3 Inamdar, S. N., Kaplan, R. S., Helfrich Jones, M. L., & Menitoff, R. The balanced scorecard: A strategic
management system for multi-sector collaboration and strategy implementation. Quality Management In Health
Care, 2000 Summer; Vol. 8 (4), pp. 21-39

* Amaratunga D., Baldry D. and Sarshar M. Process improvement through performance measurement: the
balanced scorecard methodology. Work Study, Volume 50, Numer 5, 2001, pp. 179-188
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Privatas, publiskas un bezpelpas organizacijas, Tstenojot un saskanojot visu
nozimigako organizacijas vertibu virzitaju stratégisko ieguldijumu, var pielietot mérka karti,
pamatojoties uz $adiem apsvérumiem:

e pirmkart, ta nodroSina finansialo un nefinansialo pasakumu saskanoSanu un

pakapenisku ievieSanu, palidz saskanot pasreiz&jas darbibas ar strategiju;

e otrkart, ta palidz noteikt un izverteét konkréto vertibu virzitajus, kas ir
organizacijas snieguma pamata. Tas lauj vaditajiem parbaudit vigu pien€mumus
par to, kas veido organizacijas darbibas rezultatus.'

4.5.att€la paradits Iidzsvarotas vadibas kartes pamatmodelis publiska sektora un

bezpelnas organizacijam.

Misija

A

Klienti
"Ko més definéjam ka masu klientus?
Ka més radam vértibu misu
klientiem?"
Mérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi

A
Finanses, budzets Darbinieki un organizacijas
"Ka més nodrosinam vértibas kapacitate
pieaugumu klientiem, kontroléjot "Ka més sekméjam masu attistibu un
izmaksas?" e parmainas atbilstosi augosajam
< Stratégija > prasibam?"
Meérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi Meérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi

\4
lekSéjie procesi
"Kadi darbibas procesi mums ir
jauzlabo, lai apmierinatu klientus
ierobeZota budZeta apstaklos?"
Mérki | Indikatori | Rezult.rad. | Pasakumi

4.5.attels. Publiska sektora un bezpelnas organizacijas lidzsvarota vadibas karte

Avots: Rohm H. A Balancing Act: Developing and Using Balanced Scorecard Performance Systems. Perform
Magazine, Volume 2, Issue 2, 200; Niven Paul R. Balanced Scorecard Step-by-Step for Government and
Nonprofit Agencies. — Hoboken New Jersey: John Wiley & Sons, 2003

Organizaciju misijas, I1dzigi ka privata sektora modeli, tiek izpilditas, apmierinot to
klientu (dibinataju, akcionaru, interesentu, t.i. cilvéku, kas giist labumu no So organizaciju

darbibas) vajadzibas. Publiskai organizacijai svarigs kluist plasaks interesentu loks, jo ta atbild

' Murby L., Gould S. Effective Performance Management with the Balanced Scorecard. Technical Report. The
Chartered Institute of Management Accountants. May 2005 www.cimaglobal.com (skatits 05.01.2006.)
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par programmu ietekmi uz tiesi iesaistitiem iedzivotajiem, regulatoriem, citam organizacijam
un sabiedribu kopuma. Tas parada butiskas izmainas Iidzsvarotas vadibas kartes darbibas

sistémas veidoSanas un izpildes logika. Lidzsvarotas vadibas kartes darbibas raditaji apkopoti

4.2 tabula.

4.2 tabula

Lidzsvarotas vadibas kartes darbibas raditaji

Perspektivas Raksturojamie parametri Meéramie lielumi
Khentl/ . . Stratégisko rezultatu sasniegumi
interesenti/ Rezultati _ .

s Darbibas ietekmes
sabiedriba

Ieksgjie procesi

Procesa aktivitates (kvalitate,
kvantitate, savlaicigums,

Izmainas procesa efektivitate

produktivitate)
. Rezultati Investiciju atdeve (programmu / pakalpojumu
Finanses / . ey . (prog pakalpo)
. vai efektivitate) vai
budzets . . . o
leguldijumi Ieguldijumu apjoms (resursu atbilstiba)
o . Izmainas darbinieku zinaSanas, iemanas,
T Ricibas izmainas o . ’
Organizacijas . . attieksmg, riciba un spgjas
o Zina$anas, iemanas un prasmes . . - . - s
veiktspgja ’ Pakalpojumu iedarbiguma un lietderibas raditaji

Produktivitate Infrastruktiiras veiktspgjas pieauguma raditaji

Avots: Rohm H. Improve Public Sector Results With A Balanced Scorecard: Nine Steps To Success. Balanced
Scorecard Institute, 2003, www.balancedscorecard.org (skatits 12.02.2006.)

Sabiedribas perspektiva lauj aplikot dazadas iedzivotaju lomas vinu attiecibas ar
organizaciju. Ka kompromisu starp nepiecieSamibu atspogulot $o attiecibu sarezgito raksturu
un tomér saglabat ietvarstruktiiras vienkarsibu var uzskatit ¢etru lomu modeli':

e iedzivotajs — klients;

e iedzivotajs — Tpasnieks;

e iedzivotajs — likumdoSanas subjekts;

e iedzivotajs — partneris.

ledzivotaju atsSkirigo lomu izdaliSana lauj giit skaidru priekSstatu par organizacijas
mérkiem un uzdevumiem. Organizacijas prioritates palidz noskaidrot izpratne par interesentu
daudzveidigajam lomam, ko nevar reduc@t tikai uz klienta lomu. AtSkirigds dimensijas
savstarpgji ietekme viena otru, ka ar1 darbinieku motivaciju ieklauties organizacijas darba.

Stratégija balstas uz sabiedribas, iedzivotaju atSkirigiem uzskatiem par vértibam.
Tadg], veidojot stratégiju, nepiecieSams skaidri apzinat ieceréto mérkauditorijas dalu, un

vertibu piedavajumam jaapmierina tas veélmes.

" Bocci F. A multi-dimensional approach to the Community perspective in the Balanced Scorecard architecture
for the Public Sector. Presented at European Group of Public Administration Conference — 2005,
http://www.balancedscorecardreview.it/c2005/Bocci-EGPA2005.pdf (skatits 16.07.2008.)
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Vertibas tiek raditas organizacijas iekS€jos procesos. Secigi un iedarbigi ieksgjie
procesi ick§gjas un macibu un izaugsmes perspektivas virza stratégijas izpildi. Sis
perspektivas apraksta, kada veida organizacija plano realizét savu stratégiju. Organizacijam
jafokus€ uzmaniba uz atseviSkiem konkr&tiem kritiskiem iek§€jiem procesiem, kas nosaka
vertibu piedavajuma dazadibu un nodrosina organizacijas ricibsp&ju.

Perspektivas "Darbinieku un organizacijas kapacitate (sp&jas)" nosaukums norada uz
cilvekresursu sist€mas un organizacijas veiktsp&jas paaugstina$anas nozimigumu, izmantojot
zinoSus un kompetentus darbiniekus, ka ari efektivu informacijas tehnologiju sistému.
Savukart finanSu perspektiva dazreiz tiek aizvietota ar budzeta perspektivu, tadgjadi
atspogulojot budzeta izveidoSanas un izpildes procesus, kuri ir saistiti ar fondu publisko
parskatamibu.

Stratégija lidzsvaro savstarp&ji pretrunigus spékus. InvestéSana nematerialajos
resursos, lai giitu ilgtermina ienakumus, pasliktina Tstermina finansialos raditajus. Pastaviga
vertibas pieauguma nodroSinaSana nozimé ilgtermina saistibas. Tai pat laika organizacijai
japarada arT istermina darbibas rezultatu uzlabojums. Istermina rezultati vienmér tiek panakti,
upurgjot ilgtermina investicijas. Tadgjadi sakumpunkts strat€gijas apraksta ir izmaksu
samazinasanas Tstermipa finansialo mérku un ien@mumu pieauguma ilgtermina meérku
lidzsvaroSana un formul&sana.

Lidzsvarotas vadibas kartes perspektiva ,,Darbinieku un organizacijas kapacitate
(sp&jas)” apraksta organizacijas nematerialos resursus un to lomu stratégija. Nematerialos
resursus var klasific@t trijas kategorijas:

e cilv@kresursi — darbinieku zinasanas, iemanas, prasmes un spgjas;

e informacijas resursi — datu bazes, informacijas sisteémas, tikli un tehnologiska

infrastruktura;

e socialais kapitals — organizacijas kultira, vadiba, darbinieku izvietojums,

komandas darbs un zinasanu vadiba.

Neviens no minétajiem resursiem nav izmérams atrauti vai neatkarigi no pargjiem. So
nematerialo resursu vértiba izriet no to spgjas palidz&t organizacijai Istenot misiju. Ja
organizacija nav stingras koordinacijas starp tas stratégiju un cilvékresursu vai informacijas
tehnologiju attistibas programmam, investicijas $ajas programmas nedod vélamo rezultatu un
neveicina stratégisko mérku sasniegSanu.

Nematerialie resursi ir izskiro$s vértibas pastavigd piecauguma avots. Macibu un

izaugsmes mérki apraksta veidu, ka cilvéki, tehnologija un organizacijas ick$&jais klimats
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kopigi veicina stratégijas izpildi. Macibu un izaugsmes uzlabojumi nosaka organizacijas
veikumu ieks€jo procesu, klientu un finansialo raditaju perspektivas.

R.Kaplans un D.Nortons piedava tris uzdevumus nematerialo resursu saskanosanai ar
stratégiju:

e cilvekresursu potencials stratégiskajas amatu saimés jasaskano ar organizacijas

stratégiskajiem darbibas virzieniem;

e informacijas resursiem janodroSina butiski svarigas informacijas tehnologiju
infrastruktliras un lietojumprogrammas, kas ir atbalsts cilvEkresursiem
(personalam) izcila veikuma sniegSana stratégiskajos darbibas virzienos;

e kultira, vadiba, darbiniecku iesaistiSana un komandas darbs nostiprina
organizacijas iek$gja klimata izmainas, kas nepiecieSamas stratégijas realizacijai. '

Ka fokuspunktu Seit var uzlukot kompetentu un eruditu personalu ka organizacijas
kapitalu. Cilvekresursu ka izmaksu avota vertgjums neveicina augstu organizacijas rezultatu
sasniegsanu. Investicijas cilvekkapitdlda dod vismaz tris batiskus ieguvumus.” Individuala
IimenT tas sniedz zinaSanu, iemanu un sp&ju pieaugumu, kas veicina darbinieka attistibu un
izaugsmi. Organizacijas Itmeni investicijas cilvékkapitala rezult€jas augstaka darba
produktivitaté un efektivitaté. Visbeidzot, sabiedribas Iimeni augstak izglitoti un attistiti
individi un produktivakas organizacijas nodroSina kultiiras un ekonomikas izaugsmi un
sabiedribas labklajibu. Sadas investicijas ir pamatotas katra limeni un kopuma dod augstakus
ieguvumus, neka vienkarsi investiciju atdeve.

Detalizétai stratégijas formulSanai un tas panakumu mériSanai R.Kaplans un
D.Nortons piedava izveidot logiskas un c€lonsakaribas starp komponentém katra no Cetram
perspektivam, nosakot katras stratégijas darbibas procesa virzoSos spékus, kurus apvienojot,
iezimé celu uz veiksmigu rezultatu gan no klientu, gan organizacijas viedok]a’.

Lai arm1 R.Kaplana un D.Nortona lidzsvarotas vadiba kartes pieeja ir guvusi lielu
popularitati, tai ir arT daudzi kritiki. Kritika saistita ar to, ka raditaji nav parbauditi ar kadu
pieraditu ekonomisku vai finanSu teoriju, tad€l nevar tikt uzskatiti par stingri zinatniskiem.

Process ir subjektivs un nenodroSina kvantitativo raditaju — darba efektivitates, risku vai

' Kaplan, R.S., Norton, D.P. Strategy Maps: Converting Intangible Assets into Tangible Outcomes. — Boston:
Harvard Business School Press, 2004, 13.1pp.

? Holton, E.F.III, Yamkovenko, B. Strategic Intellectual Capital Development: A Defining Paradigm for HRD?
Human Resource Development Review, Sep 2008; vol. 7: pp. 270 - 291

* Kaplan, R.S., Norton, D.P. The Strategy-Focused Organization. — Boston: Harvard Business School Press,
2001, 100.1pp.
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ckonomiskds vértibas — statistiski vai ekonomiski pamatotu novértéjumu.' Ipasi tas
attiecinams uz organizacijam ar augstu intelektuala darba ipatsvaru. Intelektuala darba
efektivitates mériSanu apgriitina tas, ka Sada darba rezultata svarigakais komponents ir ta
kvalitate, kuru griti izteikt kvantitativos raditajos; organizaciju rutina, inertums strauju
parmainu apstak]os apgriitina parorientaciju uz jaunu intelektuala darba saturu un atbilstoSiem
novertéSanas kritérijiem; intelektuala darba rezultatu ietekme uz organizacijas rezultatiem reti
ir tiilit&ja un to nav iespgjams izmérit.”

Citi kritiki atzimée, ka Iidzsvarota vadibas karte nesniedz bazes Iimena raditajus vai
vienotu skatfjumu ar skaidriem noradijumiem — tas ir gluzi vienkarSi skaitlisku raditaju
saraksts.” Tapat tiek uzsvérts, ka pozitiva atgriezeniska saite no 3is pieejas lietotdju puses
varétu bt saistita ar placebo efektu, jo nav empirisku pieradijumu lidzsvarotas kartes
izmantoSanas tieSai ietekmei uz labaku lémumu pienemsSanas procesu organizacija vai tas
finan$u raditdju uzlaboganos.”

Stratégiskie riki jeb instrumenti — dazadi panpémieni, instrumentarijs, metodes, modeli,
ietvarstruktiiras, pieejas un metodologijas — izmantojami stratégisko lémumu pienemsanas
procesa atbalstianai.” Tos ne vienmér var izmantot tikai instrumentali, lai veiktu analizi vai
atrisinatu radus$as problémas. Prieksroka tiek dota modeliem, kas ir neparprotami un vienkarsi
lietosanad, nevis tadiem, kas balstds uz sarezgitiem matematiskiem aprékiniem.’ P&tijumi’
parada, ka tadi stratégiskie riki, ka, pieméram, lidzsvarota vadibas karte, biezak tiek izmantoti
nevis analitiskiem mérkiem, bet gan stratégijas kvalitativai izskaidro$anai un pamatosanai.

Lidzsvarotas vadibas principu pielietoSanu stratégijas veidosana un realizacija autors
apliko, izmantojot Valsts parvaldes reformas stratégijas pieméru. 4.6.att€la paraditi Latvijas
valsts parvaldes darbibas virzieni stratégiskas kartes Cetras perspektivas: darbinieki un
organizacijas kapacitate, iekS$€jie procesi, finanses / budZets un klienti / interesenti /

iedzivotaji.

! Jensen, M.C. Value Maximization, Stakeholder Theory, and the Corporate Objective Function. Business Ethics
Quarterly, 2002, Volume 12, Issue 2. pp. 235-256

? Dening, A. Intelektala darba vadisanas efektivitates paaugstinagana. Latvijas Universitates raksti. 2008. 721.
s€j. Vadibas zinatne, 269.-279. lpp.

3 Pessanha, D. S. da Silva and Prochnik, V. ,Practitioners' Opinions on Academics' Critics on the Balanced
Scorecard(2006). Available at Social Science Research Network: http://ssrn.com/abstract=1094308 (skatits
05.03.2009.)

4 Kenny, G. "Balanced scorecard: why it isn't working", New Zealand Management, 2003, Vol. 50, No.2, pp.32-
34

> Clark, D. N. Strategic Management Tool Usage: A Comparative Study. Strategic Change 6(7), 1997, pp. 417—
427

% Stenfors, S., Tanner, L. and Haapalinna, I. Executive Use of Strategy Tools: Building Shared Understanding
through Boundary Objects. Frontiers of E-Business Research, 2004, pp. 635-645

7 Spee, A.P. & Jarzabkowski P. Strategy tools as boundary objects. Strategic Organization Vol 7(2), 2009,

pp. 223-232
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Klienti / interesenti / iedzivotaji

Uzlabota iedzivotaju
iespéja realizét savas
likumigas intereses

Sabiedribas lidzdalibas
nodro$inasana valsts
politikas veidoSanas un

Valsts un pasvaldibu

valsts parvaldes LT _ atE S o = Publisko Publisko
tazu darbib Itat ’ A
(pasvaldibas) iestadés leviesanas procesa Ie:u?)ﬁgkozrar: aarseir;zgua; éu pakalpcijumu pgka_IpOJumu
sabiedribai pieejama un kvalitates —_ pieejamibas

saprotama veida uzlaboSana nodro$inasana

Finanses /

Konsekventas valsts
fiskalas politikas
Istenos$ana, nodrosinot
stabilu
makroekonomisko vidi

Resursu izlietoSanas
efektivitates palielinasana,
stimuléjot iestades
samazinat nelietderigu

resursu térinu

Finansu resursu
izlietoSanas kontrole
atbilstosi valsts
politikas mérkiem

leksSéjie procesi

Sadarbibas
nostiprinasana starp

Publiska un privata
sektora partneriba
(PPP), partneribas
veidoSanas veicinaSana

Racionala un skaidra
valsts parvaldes funkciju
un kompetencéu
sadalljuma
nodro$inasana

Uz rezultatu vérstas
darbibas plano$anas
un atskaitiS$anas
ievieSana valsts
politikas Tsteno$anas

ITmant

Valsts politikas
veidoSanas procesa
uzlaboSana

ministrijam un iestadem

Darbinieki

n organizacijas kapacitate

Personala vadibas
attistiba valsts
parvaldes iestadés

Valsts parvaldé
stradajoSo motivacijas
sistémas izveide

Valsts iestazu vaditaju
attistiba, nodroSinot
Iidera lomu valsts
parvaldes attistiba

Valsts parvaldes
iestadés stradajoso
vértésanas sistémas
izveide

Valsts parvaldes
iestadés stradajoso
izgltiba un
profesionala attistiba

Valsts iestazu
personala godiguma
un étiskas ricibas
veicina$ana

v

4.6.attels. Latvijas valsts parvaldes darbibas stratégisko c€lonu — seku sakaribu modelis

Avots: autora adaptets no Rohm H. Improve Public Sector Results With A Balanced Scorecard: Nine Steps to Success. Balanced Scorecard Institute, 2003,
www.balancedscorecard.org (skatits 31.10.2007.), Wilson C., Hagarty D. and Gauthier J. Results Using the Balanced Scorecard in the Public Sector. Journal of
Corporate Real Estate. Vol.6 No.1, 2003, pp.53-63 un Valsts parvaldes reformas stratégijas no 2001. lidz 2006.gadam (Apstiprinata LR Ministru kabineta 2001.gada
10 julija sede, prot. nr.32 34.§) http://'www.mk.gov.lv/file/files/valsts_parvaldes_politika/refm_ 100701 valst parv_ref strateg 2001-2006.doc
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Divas zemakas perspektivas satur merkus, kas saistiti ar nozimigakajam aktivitatem
procediiru, produktivitates u.c. paaugstinaSana (perspektiva ,lek$gjie procesi”), ka arl
nosacfjumi So procesu norisei un turpmakam uzlabojumam — personala un organizacijas
ieksgjas kulttiras attistiba (perspektiva ,,Darbinieki un organizacijas kapacitate”).

Augstakas perspektivas parada merkus, kas saistiti ar min&to aktivitasu sagaidamajiem
rezultatiem — ka tie atspogulojas finansialajos raditajos (perspektiva ,,Finanses / budzets”) un,
visbeidzot, ka organizaciju darbibu uztver interesenti — iedzivotaji, citas organizacijas un
sabiedriba kopuma (perspektiva ,,Klienti / interesenti / iedzivotaji”).

Lietojot c€lonu — seku shému, Cetras perspektivas savienoti un izvietoti stratégijas
darbibas virzieni. Saikne starp stratégijas komponentém norada katras strat€gijas darbibas
procesa virzoSos spékus, kurus apvienojot, ieziméts cel§ uz strat€gijas realizaciju gan no
organizacijas, gan klientu (sabiedribas) viedokla.

Strat€gijas pirmas perspektivas ,,Darbinieki un organizacijas kapacitate” (Valsts
parvaldes reformas stratégijas ievieSanas ricibas plana 5. mérkis ,,Nodro§inat, lai valsts
parvalde stradatu motiveti, augsti kvalificéti un godigi (atbildigi un &tiski stradajosi)
darbinieki”) pamata ir seSas komponentes, kas atbilst stratégijas galvenajiem virzieniem
personala vadibas joma un ir nepiecieSams nosacijums paréjo strat€gijas virzienu realizacijai:

e valsts parvaldes iestades stradajoSo vertéSanas sist€mas izveide;

e valsts parvaldes iestade€s stradajoso izglitiba un profesionala attistiba;

e valsts parvaldg stradajoso motivacijas sisteémas izveide;

e valsts iestazu personala godiguma un &tiskas ricibas veicinasana;

e valsts iestazu vaditaju attistiba, nodrosinot lidera lomu valsts parvaldes attistiba;

e personala vadibas attistiba valsts parvaldes iestades.

Autors uzskata, ka galvenie trikumi, kas nelava sasniegt stratégijas mérkus, bija tiesi
saiknes trilkums starp politikas mérkiem, tiem pakartotajiem uzdevumiem un planotajiem
politikas un darbibas rezultatiem. Ka uzsver R.Kaplans un D.Nortons', biezi vien tiesi
publiska sektora un bezpelnas organizacijas raksturiga ir situacija, kad stratégiskas planosanas
procesa jaunas ierosmes un iniciativas tiek uztvertas ka paSmérkis, nevis lidzeklis
organizacijas stratégisko mérku sasniegSanai. Ka rezultats tam ir intelektualo darbinieku —
ierédnu un valsts parvaldes iestazu darbinieku — nepictickama informétiba par stratégijas

realizacijas gaita sasniedzamajiem rezultatiem, vinpu macibu iesp&u un motivacijas

! Kaplan, R.S., Norton, D.P. The Strategy-Focused Organization. — Boston: Harvard Business School Press,
2001, 294.1pp.
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neatbilstiba organizaciju darbibas stratégiju un valsts parvaldes reformas stratégijas mérku
sasniegSanai.

Analizgjot nakoSo valsts parvaldes politikas planoSanas dokumentu - Valsts parvaldes
politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”, autors konstate, ka arT taja apakSmeérki un tiem atbilstoSie ricibas virzieni
izstradati samera neatkarigi un savstarp€ji nesaistiti, tos var kavet politikas planoSanas un
ievieSanas sadrumstalotiba. Tadgjadi pastav iespja, ka ari to realizacija paradisies
nesaskanotiba starp politikas mérkiem, tiem pakartotajiem uzdevumiem un planotajiem
politikas un darbibas rezultatiem, ka art finanSu lidzeklu un u.c. resursu izlietojums nebiis
pietickami efekttvs planota meérka sasniegSanai. Ka piem&ru var minét uzdevuma ,,1.2.8.
Valsts parvaldes darbinieku izglitibas un apmacibu sist€émas pilnveidoSana” ieklausanu ricibas
virziena ,,Politikas planoSanas sist€émas attistiba”, kas ir saistits ar politikas planosanu un
finan$u vadibu, nevis cilvékresursu attistibu valsts parvaldg.'

Ricibas virzieni valsts parvaldes cilvékresursu attistibas joma nenoliedzmi veicinatu
valsts parvaldes ierédnu un darbinieku attistibu, tomér tie ir plasi un visapveros$i, un pastav
iesp&ja, ka ierobezota laika un nepietickamu resursu apstaklos uzstaditie merki pilniba netiks
sasniegti, vai arl nenodroSinas valsts parvaldes iestazu ierédpiem un darbiniekiem tas
kompetences, kas nepiecieSamas valsts parvaldes politikas mérka un pargjo apakSmérku
sasniegSanai. Turklat, ka bitisku trikumu autors uzskata cilvékresursu attistibas pasakumu

atrautibu no konkrétas valsts parvaldes organizacijas misijas un mérkiem.

4.2. Valsts parvaldes organizacijas cilvékresursu vadibas stratégija un tas
realizéSanas metodes

Valsts parvaldes iestades cilvékresursu vadibas stratégiju veido un ievie$ saskanoti ar
pargjam $Ts organizacijas stratégijam — finansu stratégiju, informacijas tehnologiju stratégiju
un citam funkcionalajam strat€gijam, kas atbalsta organizacijas misiju un visparéjo strat€gisko
virzibu, tadgjadi nodrosSinot merktiecigu, strukturtu un integrétu organizacijas parmainu
procesu. Svarigakais uzdevums ministrijas vai valsts parvaldes iestades cilvékresursu vadibas
joma ir nodroSinat to misijas un galveno uzdevumu realizaciju ar atbilstoSam darbinieku
kompetencém un efektivu vadibu. Publiska sektora organizacijas cilvékresursu stratégijas

izveides process atspogulots 4.7.attela.

! Valsts parvaldes politikas attistibas pamatnostadnes 2008.-2013.gadam ,,Labaka parvaldiba: parvaldes kvalitate
un efektivitate”. (Atbalstits ar LRMinistru kabineta 03.06.2008. rikojumu Nr.305 (prot. Nr.34 24.%)), 45.Ipp.
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4.7.attels. Organizacijas cilvékresursu stratégijas ietvarstruktiira

Avots: autora izstradats modelis

Organizacijas cilvékresursu vadibas stratégijas izveidei jabalstas uz analizi, kas lauj

novertet:

1) esosa personala nodroSinajumu — darbinieku skaita, prasmju, kompetencu, pieredzes
u.c. faktoru atbilstibu uzdevumiem, darba apjomam un atbildibas Iimenim;

2) personala vadibas sisteému, t.sk. personala attistibas un jaunu darbinieku piesaistes
sisttmu un procediiru, sp&ju nodrosinat organizacijas nakotnes uzdevumu izpildi un
pielagoties prognoz€jamam izmainam;

3) personalvadibas atbalsta sisttmu (personala administréSanas un uzskaites,
lietvedibas un informacijas tehnologiju) atbilstibu izvirzitajiem mérkiem;

4) organizacijas ieks$€jo kultiru un attiecibas, ka darbinieku ceribas saistiba ar vinu
sp&ju realiz€t personigos merkus;

5) normativo aktu un valsts Iimena politikas planoSanas dokumentu reguléjumu un
vadlinijas cilveékresursu vadibas joma;

6) ministrijas vai valsts parvaldes iestades darbiba un tas rezultatos ieintereséto pusu
(sabiedribas, politiku, sabiedrisko organizaciju, nozaré stradajoSo u.c.) ietekmes
novertgjums.

Ministrijas vai valsts parvaldes iestades cilvékresursu vadibas stratégija vérsta uz to,

lai veicinatu §is organizacijas misijas izpildi un, nodroSinot un attistot cilvékresursu
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potencialu, sasniegtu un uzturétu augstu izpildijuma kvalitati organizacijas atbildibas sféra.
Nemot vera lidzsvarotas vadibas principus un intelektualo darbinieku vadiSanas ipatnibas, ka
arl pamatojoties uz pétijuma iegiitajiem rezultatiem, autors izvirza $adus valsts parvaldes
iestazu cilvékresursu vadibas stratégijas pamatuzdevumus:

e organizacijas darbinieku un struktiirvienibu funkciju un uzdevumu saskanoSana
ar organizacijas misiju un stratégiskajiem mérkiem;

e personala atlase, mérktieciga attistiba un karjeras izaugsme ar mérki nodroSinat
profesionala un vadibas potenciala realizaciju, ka ar1 o kompetencu saglabasanu
un ievieSanu visa organizacija;

e pamatojoties uz kvalitativiem raditajiem, veidota izpildijuma vadibas sist€ma;

e motivgjoSas darba vides radiSana organizacija, tadgjadi veicinot augsti
kvalifictu intelektualo darbinieku piesaisti valsts parvaldei.

Ministriju un valsts parvaldes iestazu darbinieku funkciju un uzdevumu saskanosanu
ar organizaciju misiju un stratégiskajiem mérkiem jasak ar funkcionalo auditu, kura rezultata
var identificét funkcijas un amatus, kas nozimigi organizacijas mérku sasniegSana, ka ari
stratégiski nozimigas vertibas un kompetences visu organizacijas darbinieku mérkos un riciba.
Amatu sisttma javeido saskana ar organizacija realiz€jamajam programmam, savukart
darbinieku iek$€jai parvietoSanai vertikala un horizontala virziena janodroS§ina personala
izvietojums atbilsto$i veicamajiem uzdevumiem un organizacijas prioritateém, veicinot ari
paSu darbinieku izaugsmes iesp&jas. Ar&jai personala piesaistei janodro$ina augsti kvalificgtu
un radosu darbinieku iepliiSana organizacija. Nemot vera vispargjo tendenci virziba uz amatu
civildienesta sisteému, darbinieku atbrivosanas gadijumos janodro$ina organizacijai nozimigo
zinasanu, prasmju, iemanu un kompetencu parnese un saglabasana.

Personala attistibai janodroSina organizacijas nepartraukta maciSanas, kas sekmé
intelektualas organizacijas sp&ju pastavigi mainities un attistities atbilstoSi argjas vides
prasibam. Attistibai un karjeras izaugsmei janodroSina tadas macibu un attistibas sist€mas
nostiprinasanas, kas veicinatu darbinieku intelektuala un profesionala potenciala maksimalu
izmatoSanu, ka ar1 lautu viniem apglt organizacijas sekmigas darbibas nodroSinasanai
nakotn€ nepiecieSamas zinasanas un prasmes, tai pas$a laika nodro$inot viniem pamatu
karjeras izaugsmei. Ka butisks veicinoss faktors Seit jaizmanto komandu darba organizacija,
kas lauj ne vien nodroSinat sekmigu uzdevumu izpildi, bet arT macities uzdevumu izpildes
gaita un padartt jauniegiitas zinaSanas pieejamas visiem organizacijas darbiniekiem.

Darbinieku rotacijas un mobilitates programmam organizacijas un arpus tam

janodroS$ina izpratnes veidoSana par dazadu valsts parvaldes sektoru darbibu, horizontalas
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sadarbibas saiSu nostiprinasana, ka arT darbinieku pieredzes un kompetences paplasinaSana.
Savukart panakumiem un karjeras izaugsmei jabalstas intelektualajas un radosajas spgjas.

Sakara ar valsts parvaldes izmaksu ierobeZoSanas nepiecieSamibu prioritaru nozimi
ieguvusi eso$a personala optimala izmantoSana, nevis jauna personala piesaiste papildus
kompetencu nodrosSinasanai organizacija. Tas, savukart, rada nepiecieSamibu veltit papildus
uzmanibu darbinieku attistibai, kas saistita ar organizacijas nakotnes vajadzibu
apmierinasanu, nodro$inot kvalificeétu personalu. Darba efektivitates paaugstinaSanas
sist€émai, balstoties uz organizacijas strat€giskajiem mérkiem, jaatspogulo katra darbinieka
ieguldijums So mérku sasniegSana, javeicina darbinieku izpratne par individualo un
organizacijas merku savstarpgjo saistibu. Loti bitiski ir paaugstinat esosas darbinieku
novértéSanas sistemas efektivitati, realiz€jot macibu vajadzibu nodroS§inasanu ar atbilsto§am
apmacibu programmam, ierédna vai darbinieka turpmakas izaugsmes iesp&ju veicinaSanu, ka
arT iesp&ju robezas nodrosinot stimulgjosas atalgojuma un motivéSanas sisteémas atbalstu Sim
procesam.

Izpildijuma vadiba jasaista ar mérku definéSanu, kad vaditajs kopigi ar vinpam padoto
darbinieku nosaka galvenos sasniedzamos mérkus, sastada individualo planu noteiktam laika
periodam. Mérkiem jabiit konkrétiem (skaidriem un noteiktiem), izméramiem (t.i., nosakams
termin$ darba kvalitatei, kvantitatei, naudas resursi un standarti), atbilstoSiem uznémuma
visparigiem mérkiem un noteiktiem laika (ar sakuma un beigu terminu un, v€lams, ari
starpposmu atskaites terminu), tiem jabiit mobiliz&joSiem (izaicinoSiem) un sasniedzamiem
(reali izpildamiem), saistiba ar tiem japaredz ar1 potencialie stimuli p&c So mérku
sasniegsanas.

Intelektualo organizaciju darbinieku atalgojuma sist€mai jaapvieno moralas un
materialas stimuléSanas metodes, ietverot grantu, sertifikatu un personigo pakapju
pieskirSanas sistemu, ka ar1 ipaSu balvu noteikSanu par nozimigu ieguldijumu organizacijas
izaugsmes veicinasana. Nemot veéra komandas darba principu, materialas stimul&Sanas
sisttma jabalsta uz kolektivo vai grupas atalgojuma sistému, ka ari konkréto darbinieku
zinasanu un kompetencu novertgjumu, tadgjadi stimul&jot darbiniekus iegiit jaunas zinasanas,
prasmes un iemanas un dalities tajas ar saviem kolégiem, kas, savukart, nodroSina
intelektualas organizacijas cilvékresursu kvalitates pastavigu paaugstinasanu.

Attieciba par organizacijas ieks€jo vidi un sadarbibas kultiiru nepiecieSams veidot
stabilu un motiv§joSu gaisotni organizacija, kas veicinatu darbinieku iniciativu, v€lmi
paaugstinat personigo kompetenci, iesaistiSanos un radoSu pieeju problému risinaSana,

tadgjadi nodrosinot darbinieku maksimalu atdevi organizacijas kop&jo mérku sasniegSana.
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Sim nolikam jamazina atskiribas ierédnu un valsts parvaldes darbinieku statusd, ka ari
atalgojuma, sociala nodroSinagjuma un motivacijas sist€émas. Organizaciju vadiba un
darbinieku savstarpgjas attiecibas janodroSina godiguma un &tikas principu nostiprinasanas,
jaatbalsta un jaiedvesmo iniciativa, jaunu ideju izvirziSana un parmainu pienemsSana, kas
veicinatu intelektualo darbinieku uzticibu organizacijai un atbalstu parmainu procesiem taja.

Komandas darbs paaugstina intelektualas organizacijas darba efektivitati. Tas padara
organizacijas struktiiru elastigaku un sp&jigu atri reagét uz argjas vides izmainam. Svarigi, lai
komanda apvienotu visas nepiecieSamas funkcijas un lomas, kas saistitas ar ideju radiSanu, to
realiz€Sanu un iedzivotaju, klientu un citu interesentu apkalposanu. Efektivu komandas darbu
raksturo komandas locek]u intereSu kopiba, vienota mérku uztvere un izpratne, augsta darbibu
koordinacijas pakape, sp&ja adapteties situacijas izmainam, savlaiciga [emumu pienemsana un
riciba, efektiga komunikacija un radosa atmosfera.

Minéto cilvékresursu vadibas stratégijas pamatelementu veiksmiga realizacija ir
saistita arT ar vairaku atbalsta jeb papilduzdevumu izpildi:

e optimalas organizacijas struktiiras izveide;

e personalvadibas struktirvienibas ka organizacijas vadibas stratégiska partnera
efektivas darbibas nodroSinasana;

e misdienigas un efektivas personala vadibas un administréSanas informativas
sisteémas izveide.

Organizacijas cilvékresursu vadibas uzdevumu realizaciju liela méra ietekmeé tas, cik
efektivi un racionali ir izveidota organizacijas struktira. Elastigai, horizontalai struktiirai
janodro$ina organizacijas spéja reagét uz izmainam sabiedribas attistiba un uzskatos par labu
publisko parvaldi. Struktiiras pamata jabiit nevis ilgtermina noteiktam funkcijam, bet gan
risinamo problému lokiem. Organizacija struktirai javeicina darbinieku izpratnes veidoSana
par organizacijas stratégiskajiem mérkiem un galvenajam darbibas prioritatém, janodroSina
stabilu vadibu, pastavigu un pret parmaindm noturigu organizacijas iek$€jo kulttru,
struktirvienibu konstruktivas partnerattiecibas, ka art efektivus lietiSkos procesus.

Veiksmiga organizacijas cilveékresursu vadiba ir atkariga arT no ta, cik efektiva un
proaktiva ir personalvadibas struktiirvienibas (departamenta, nodalas) ka organizacijas
vadibas stratégiska partnera darbiba, kas veicina uz sabiedribas vajadzibu kvalitativu
apmierinaSanu vérstas pieejas realiz€Sanu atbilsto$i organizacijas strat€giskas attistibas
planiem. Sim noliikam personalvadibas struktiirvienibai janodrosina informacijas sniegana
augstakajai vadibai par aktudlo un ari prognoz€jamo nakotnes stavokli organizacijas

cilvékresursu joma, planoto iniciativu realizéSana cilvEékresursu vadibas stratégijas
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pamatuzdevumu izpildei, ka ari javeicina nepiecieSamo pasakumu realizéSana strat€gijas
atbalsta jeb papilduzdevumu izpildei. Ta plano, koording, kontrolé un noverte cilvekresursu
vadibas stratégijas ievieSanu un sniedz progresa zinojumus vadibai, nekavgjoties iejaucas
raduSos problému risinaSana, ja faktiskie rezultati neatbilst planotajiem.

Lai personalvadibas struktiirvieniba biitu sp&jiga veikt uzdevumus saistiba ar tas jauno
stratégisko poziciju organizacija, nepiecieSsams miusdienigas, kompleksas informacijas
tehnologiju infrastruktiiras atbalsts. Cilvékresursu stratégijas panakumi liela méra bus atkarigi
no ta, vai valsts parvaldes organizaciju riciba bis informacijas sistéma, kas nodroSinatu
ierédnu un darbinieku karjeras planoSanu un tas atbalstu (macibas, nepiecieSamo kompetencu
apguvi u.c.), organizacijas cilvékresursu planosanu, ietverot kompetencu analizi un
parmantojamibu, ka ari efektivas personala atlasi un administréSanu. Sada informacijas
sistéma lautu sniegt organizacijas augstakajai vadibai savlaicigu un precizu informaciju, kas
nepiecieSama biitiskako [@émumu piepemsanai, organizacijas attistibas planosanai un aktualo

vajadzibu nodroSinasanai.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Promocijas darba gaitd autors ir guvis apstiprindgjumu izvirzitajam hipoté€z€m un

nonacis pie $adiem secinajumiem:

1.

Dazadas organizacijas cilvékresursu vadibas joma ir atSkirigi meérki un uzdevumi,
tome@r valsts parvaldes iestad€s ka intelektualas organizacijas cilvékresursu vadibas
stratégija jabut saistitai ar organizacijas misiju, mérkiem un iestades darbibas
stratégiju, tadgjadi klustot par organizacijas stratégiskas planosanas procesa
sastavdalu.

Nozimigakie valsts parvaldes intelektualo darbinieku darba razigumu ietekmgjosie
faktori ir darbinieku izpratne par dota uzdevuma bitibu un sasniedzamajiem
mérkiem; iesp&ja piedalities un sniegt intelektualo ieguldijumu ka sava darba, ta ar1
visas organizacijas vadiSanas procesos; iespgja pastavigi macities un attistities;
kvalitativo darba vert€Sanas metozu izvéle; motivéjosi un radosu darba atmosféru
veicinos§i darba apstakli un organizacijas ieksgja kultira.

Reformu gaita no 1994. lidz 2009. gadam Latvijas valsts parvalde ir attistijusies no
karjeras civildienesta uz jaukto civildienestu ar butiskam amatu civildienesta
iezZtmeém.

Ar mérki panakt Latvijas publiska sektora organizaciju efektivu darbibu, ir
izstradatas organizaciju stratégijas, veérojami centieni pilnveidot cilvékresursu
vadibu, novertét un precizét ieks$€jos procesus, ka ari planot tam nepiecieSamos
resursus un izmantot tos péc iesp&jas lietderigak. Tomér So stratégiju realizacija
trukst mingto virzienu savstarp&jas saiknes un sist€émiskas pieejas.

Valsts parvaldes iestazu darbibas stratégijas pamata verstas uz to kompetences sfera
esoSo nozaru attistibu, politikas planoSanas iniciativu realizaciju un ar to saistito
organizacijas mérku un noteikto prioritaSu sasniegSanu, tomer neietver pasu
organizaciju attistibas un tas cilvékresursu mérktiecigas attistibas jautajumus.
P&tijuma gaita visas autora izvirzitas hipotézes par Latvijas valsts parvaldes iestazu
ierédnu un darbinieku motivaciju, darba efektivitati un attistibu ir apstiprinajusas.
Cilvékresursu stratégiska vadiba Latvijas valsts parvaldé organizéta centralizéti,
savukart organizaciju personalvadibas struktiirvienibas pamata veic tikai personala

administré$anas uzdevumus.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Latvijas valsts parvaldes cilvékresursu vadiba doming ,,stingra” modela pazimes,
kas neveicina intelektualo darbinieku, kadi ir ierédni un valsts parvaldes iestazu
darbinieki, motivaciju, lojalitati un darba efektivitates paaugstinasanos.
Ekonomiskas krizes apstaklos dominé resursu modelim raksturigie cilvékresursu
vadibas risinajumi, pieméram, ierédnu un darbinieku skaita, atalgojuma un socialo
garantiju samazinas$ana pretstatd racionalai funkciju parskatiSanai un ierédnu un
darbinieku potenciala pilnigakai izmantoSanai.

Nodalot valsts civildienesta ierédnus un valsts parvaldes iestazu darbiniekus péc
amata apraksta ietverta formala krit€rija, netika izvertetas organizacijam strat€giski
nozimigas kompetences. To darbinieku loks, kuru darbs organizacijai ir stratégiski
nozimigs, tika nodefinéts parak plass, tadeél macibu un attistibas programmas nespgj
pietieckami efektivi aptvert visu So darbinieku vajadzibas.

Lidz ar valsts kalpotaja (valsts parvaldes iestades darbinieka) statusa ievieSanu dalai
no valsts parvalde stradajosajiem tika biitiski samazinatas macibu un attistibas
iespéjas.

Publiska sektora organizaciju attistibas un darbibas efektivitates paaugstinasanas
pasakumiem nenotiekot planveidigi un kompleksi, netiek pieversta pienaciga
uzmaniba darbinieku individualo mérku virzibai uz vispargjo uzpémuma,
organizacijas mérku sasniegSanu, izpaliek skaidra saikne starp uzdevumiem un
pasakumiem, kuru izpild€ darbinieki ir iesaistiti, un organizacijas galameérkiem.
Kompetenéu modelis valsts parvaldé prakse formali ir ieviests, tacu faktiski
joprojam darbojas hierarhiskd amatu novertéSanas un atalgojuma noteikSanas
sistéma, kas nav pietiekami motivgjosa.

Valsts civildienesta ierédnu socialas garantijas, kas saskana ar pétijjuma iegiitajiem
rezultatiem ir nozimigakais darba valsts parvalde saistoSais faktors, reformu gaita ir
butiski samazinajusas, tadgjadi mazinot ari darbinieku motivaciju un lojalitati
darbam valsts parvaldg.

Saskana ar pétijuma iegiitajiem rezultatiem, uzsakot darbu valsts parvaldg, ierédni
un darbinieki pozitivi raugas uz savas karjeras izaugsmes iesp&jam, noverte Seit
ieglistamas pieredzes nozimi un ir motiveti attistities un turpinat veidot karjeru
valsts parvaldg, tomér, palielinoties darba stazam, picaug bazas par amata un l1dz ar
to arT atalgojuma un socialo garantiju saglabasanu nakotng, kas pietieko$i nemotive

attistities.
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16. Neskatoties uz augstakiem atalgojuma pieauguma tempiem salidzinajuma ar citam

17.

nozarém, butiskakais iemesls, kadg] ierédni un valsts parvaldes iestazu darbinieki
neizvéleétos savu turpmako karjeru saistit ar valsts parvaldi ir neadekvatais
atalgojums, tadel personala bieza mainiba liecina par cilvékresursu planoSanas,
izglitibas un vadibas metozu pilnveidoSanas un valsts sektora nodarbinato darba
samaksas sisteémas reformas nepiecieSamibu.

Stratégisko lémumu piepems$anas un realizéSanas procesa atbalstiSanai publiskas
parvaldes organizacijas izmanto dazadus darbibas rezultativitates novert€Sanas un
lidzsvarotas vadibas modelus, kas nodro$ina stingru koordinaciju starp tas stratégiju
un cilveékresursu attistibas programmam, tomér organizacijam ar augstu intelektuala
darba Tpatsvaru tie galvenokart pieméroti stratégijas kvalitativai izskaidro$anai un

pamatoSanai nevis raditaju kvantitativai analizei.

PriekSlikumi valsts parvaldes ierédnu un darbinieku vadibas uzlaboSanai un efektivas,

motivetas darbibas nodro$inasanai:

1.

Valsts parvaldes stratégiskaja plano$ana jaizmanto lidzsvarotas vadibas principi,
nodroSinot cilveékresursu attistibas atbalstu par§jo uzdevumu, ka arT valsts
parvaldes misijas un stratégisko mérku realizéSanai.

Valsts parvaldes iestadém papildus to darbibas stratégijam javeido cilvékresursu
attistibas stratégijas, kas butu saskanotas ar valsts parvaldes politikas planosanu,
tomér atspogulotu konkrétas iestades vajadzibas, ka arl ier€dnu un darbinieku
macibu un attistibas iespgjas.

Autora izvirzitie pamatuzdevumi Latvijas valsts parvaldes iestazu cilveékresursu
vadibas stratégijam ir organizacijas darbinieku un struktirvienibu funkciju un
uzdevumu saskanoSana ar organizacijas misiju un stratégiskajiem mérkiem,
personala mérktieciga attistiba un karjeras izaugsme, uz kvalitativo raditaju
vertgjumu pamatota izpildijuma vadibas sistema, ka arT motivgjosas darba vides
radiSana organizacija.

Stratégiju pamatuzdevumu nodro$inasanai personalvadibas struktiirvienibai jak]ust
par organizacijas vadibas stratégisko partneri, ka arT iestad@s javeido racionala un
elastiga organizacijas struktiira un efektiva personala vadibas un administréSanas

informativa sistéma.
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10.

11.

Valsts parvaldes un ta organizaciju stratégiskaja vadiba jaattista t.s. ,.clastigas”
cilvekresursu vadibas aspekti — komunikacija un individualo talantu attistiSana, kas
paaugstinatu ierédnu un darbinieku motivaciju un lojalitati.

Intelektualajiem darbiniekiem jaizprot doto uzdevumu biittba un sasniedzamie
mérki, tad€] publiskas parvaldes ier€dnu un darbinieku apziniga un raziga darba
nodro§inasanai nepiecieSsams formulét organizacijas misiju un stratégiskos mérkus
un saistit ar tiem darbinieku mérkus un uzdevumus.

lerednim vai valsts parvaldes iestades darbiniekam jarada iesp€ja izteikt savas
domas un uzskatus profesionalajos un darba organizacijas jautajumos, kas ir
nozimigakais faktors vina apmierinatiba ar iesp&ju ietekmét 1émumu pienemsanu
iestade, ka ar1 lauj apzinaties sava darba nozimigumu un biit motiv€tam attistities
un pilnveidot savas zinasanas, prasmes un kompetences.

Valsts parvaldes iestazu personala vajadzibu analiz€ un macibu planosana un
organizeé$ana janem v&ra So iestazu attistibas perspektivas un nakotng
nepiecieSamas zinaSanas, prasmes un kompetences, ka ar1 ierédnu un darbinieku
individualas izaugsmes vajadzibas.

Planojot valsts parvaldes iestazu cilvékresursu attisttbu un personalvadibas
pasakumus, jaizverte atSkirigds iezimes, kas raksturigas ieré€dnpu un valsts
parvaldes iestazu darbinieku dazadam vecuma, izglitibas limena, darba staza, ka
ar1 iepemama amata limena grupam.

Lai nodro$inatu cilvékresursu attistibas programmu meérktiecigu atbalstu valsts
parvaldes organizaciju misijas un stratégisko mérku realizé$anai, macibu vajadzibu
noveértéSana jabalsta uz analizi, kas lauj identificét funkcijas un amatus, kas
nozimigi organizacijas mérku sasniegSana, ka aril organizacijas darbinieku
strateégiski nozimigas vértibas un kompetences.

Valsts parvaldes iestazu ka intelektualu organizaciju cilvékresursu stratégiju
realizacija plasak jaizmanto komandu darba organizacija, kas lauj ne vien
nodro$inat sekmigu uzdevumu izpildi, bet arT macities to izpildes gaita un padarit

jauniegiitas zinasanas pieejamas visiem organizacijas darbiniekiem.
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PIELIKUMI



1.pielikums

Eiropas Savienibas dalibvalstu civildienesta sistemu salidzinajums

Valsts Normativais Civildienesta aptvérums
regul&jums
Apvienota Civildienesta vadibas | lerédni (civil servants) - centralaja aparata

Karaliste kodekss (ministrijas un agentiras, arl viet§ja limeni)
(Civil Service | nodarbinatie;

Management Code) | Valsts sektora nodarbinatie (public sector
servants) — darbojas uz liguma pamata -
pasSvaldibas nodarbinatie, mediki, policisti. Starp
dazadam nodarbinato grupam vérojamas bitiskas
atskiribas.

Civildienesta ,.komisari” (civil service

commissioners) — neatkarigi eksperti, kas nav

ierédni un nav padoti ministram/valdibai — seko

Iidzi etikas kodeksa ieveéroSanai, lai amatos tiktu

iecelti atbilstosakie specialisti, izskata siidzibas

Austrija Civildienesta ierédnu | 2 veidu nodarbinatie wvalsts dienesta (public
akts (Civil Servants | service):

Act), o ieredni (public employee, official, civil

specialie likumi servant), kuri atrodas publiski tiesiskajas

vietgja [tmenit attiecibas (public law). Skolotaji, policisti,
mediki un tiesnesi ir ierédni.

e nodarbinatie, kuru darbibu nosaka privatas
tiesibas (vairak ka puse no visiem
nodarbinatajiem)— ir kontrakteti, sleédz
pakalpojumu ligumu, pielidzinami
nodarbinatajiem privataja sektora.

Daudzas jomas nav bitisku atSkiribu starp

ierédniem un darbiniekiem.

Belgija Konstiticija ieklauti | Valsts darbinieku statuss — patstavigie
civildienesta darbinieki un Iigumdarbinieki (lielaka dala no
pamatprincipi; Kamu | nodarbinatajiem).
stataiti (Camu | Belgija valsts dienesta nav ieklautas arstniecibas
Statute), karala | personas, skolotaji un policisti.
1937.gada  dekréts,
nosaka atlases,
novertesanas un
attistiSanas
procediiras.

Bulgarija Valsts  civildienesta [Valsts parvaldé ir nodarbinati:
likums e ierédni (aptuveni 47%)

e darbinieki, kas darbojas saskana ar Darba
likumu.

Cehija Valsts parvaldé | 2002.gada pienemts Civildienesta likums (Civil
nodarbinatajiem tiek | Service Act), ko pilniba nav izdevies ieviest, 11dz
piemeérotas Darba | ar to valsts sektora nodarbinatajiem ir tadas paSas

likuma normas.

darba tiesiskas attiecibas ka privataja sektora.
Papildu  prasibas ir izvirzitas ierédniem

pasvaldibas (specials regul&jums).




Atsevisku valsts ierédnu (public servants) grupu —
policistu, robezsargu, tiesneSu, ugunsdz€s€ju
darbibu regul€ specialie likumi.

Danija

Civildienesta likums

Civildienests ieviests pasvaldibas; ier€dni ir art
arstniecibas personas, skolotaji un policisti.

Francija

Konstittcija,
Vispargja
civildienesta  statiiti
un trfis  specialie
statiiti katrai ier€dnu
grupai, Valsts
dienesta kodekss
(Public Service
Code)

Civildienests dalas:

e valsts civildienests;

e juridiskais dienests;

e publisko slimnicu dienests;

e civildienests vietgjas paSvaldibas.

Lidz ar to arstniecibas personas, pedagogi un
policisti ir civildienesta.

Visi valsts parvalde nodarbinatie nav ierédni.
TiesneSiem un militarajam personam ir savs
regulé&jums.

Griekija

Civildienesta kodekss
(Civil Service Code)

Valsts parvaldé nodarbinati:
e ierédni;
e darbinieki — attiecibas nosaka Darba likums;
¢ Tslaicigi nodarbinatie.
Tadam valsts sektora nodarbinato grupam ka
arstniecibas personas, izglitibas darbinieki,
policisti ir tads pats dienesta tiesisko attiecibu
regul&jums ka ierédniem.

Igaunija

Valsts dienesta akts
(Public Service Act)

2007.gada beigas Igaunija bija 30 tiukstosi
ieredpu (public servants) (4.6% no valsts
darbaspéeka):

e 2] tukstotis centralaja aparata;

e 5.5 tukstoSi — paSvaldibas;

e 3,5 tukstosi — profesionala armija.

Valsts dienests ir ar1 paSvaldibas. Civildienesta
nav  medicinas  darbinieki, skolotdji un
akadémiskais personals.

Pargjie valsts dienesta nodarbinatie darbojas uz
darba liguma pamata.

Italija

Decree n.165,
March 2001

15% no valsts sektora nodarbinatajiem ir ierédni
(tiesnesi, profesori, policisti un militaras personas,
diplomati), pargjie — darbinieki (darbibu regule
privatie darba likumi, izplatitas ir kolektivas
vienosanas).

PaSvaldibas ir cits darba
regul&jums neka civildienesta.

tiesisko attiecibu

Irija

Civildienesta akti,
Valsts dienesta
vadibas akts
(Civil Regulations
Acts, Public Service
Management Act)

Civildienests iedalas 2 dalas:

e Valdibas civildienests (Civil Service of the
Government), sastav no ierédniem, kas strada
ministrijas (augstakais ierédnis — valsts
sekretars)

o valsts civildienests (Civil Service of the
State)- salidzino$i maza dala no civildienesta,
tie ir pilniba neatkarigi no valdibas
(neatkarigas iestades, pieméram,

Ombudsman, Courts Service of Ireland ).




Irijas valsts parvaldeé ir arT “plasaks valsts
dienests” (wider public service), ieklauj
skolotajus, arstus, policiju, armiju, vietgjo
parvaldi (dalai nodarbinato ir ierédnpa statuss). To
darbibu regul€ nozares ministrs.

Kipra Valsts dienesta Pastav valsts dienesta attiecibas. TiesneSiem,
likums (Public izglitibas darbiniekiem, droSibas un armijas
Service Law) spekiem ir savi specialie likumi; paSvaldibas
nodarbinatajiem ir savs statuss.
Lietuva Valsts civildienesta | Valsts dienesta ir 949 valsts un paSvaldibu
akts (Civil Service | institlicijas:

Act) e ierédni, kuru darbibu regule Civildienesta
likums - karjeras ierédnpi, politiskas
amatpersonas un iestazu vaditaji;

e citi ar likumu noteikti ierédni (diplomati,
policisti, robezsargi, aizsardzibas sist€mas
darbinieki)

e darbinieki (darba Iigumi, darbibu nosaka
Darba kodekss).

Luksemburga Konstitticija, Valsts | Luksemburga valsts dienests (civildienests)
dienesta kodekss iedalas 5 grupas: administracija, tiesas, policija,
(Public Service izglitiba, religija. Civildienests ieviests arl
Code) pasvaldibas.
Malta Valsts dienesta Valsts sektora 70% nodarbinato strada centralaja
vadibas kodekss parvaldé, 30% -agentiras. To attiecibas regulé
(Public Service kolektivas vienoSanas ligumi.
Management Code)
Niderlande Konstitlicija; Valsts | Valsts sektora nodarbinatie:
civildienesta likums | e ier&dni (regulé publiskais likums);
(Civil Service Act) e darbinieki (darbibu regul€ privatais likums).

Sistéma veidota, lai valsts sektora nodarbinato

darba tiesiskas attiecibas butiski neatskirtos no

privata sektora reguléjuma.

Niderlandé wvalsts civildienesta nav ieklautas

arstniecibas personas, skolotaji un policisti.

Polija Civildienesta akts | Valsts civildienesta ir:
(Civil Service Act); | e ierédni;
Valsts dienesta akts | o civildienesta darbinieki (darba ligumi).
(Public Service Act)  |Vietgjas pasvaldibas nav ieviests civildienests.
Portugale Konstitticija; Likums | Valsts civildienesta ir 2 nodarbinato grupas:
par valsts dienesta | e ierédni;
vispargjiem e ligumdarbinieki, kas iedalas 2 grupas:
principiem (The - Iigumi, kas slegti, balstoties uz publisko
Decree on General tiesibu regul&juma;
Principles for the - ligumi, kas darbojas uz privato tiesibu
Public Service) pamata.
Saskana ar konstitliciju $ada veida attiecibas ir
piemérojamas ari vietja un regionala limeni.
Rumanija Valsts civildienesta | 3 nodarbinato grupas:
likums e ierédni;

e ierédni ar Tpasu statusu;




e ligumdarbinieki (Darba likums), tai skaita
arstniecibas personas un pedagogi.

Slovakija Valsts civildienesta | Valsts civildienesta ierédni darbojas saskana ar
likums Valsts civildienesta likumu, ka ari dal&ji saskana
ar Darba likuma normam. Valsts dienesta
darbinieki ir nodarbinati uz privato ligumu
pamata. Policistiem, brunotajiem sp€kiem un
robeZsargiem ir specials regul&jums.
Slovénija Valsts civildienesta | Valsts parvalde un pasvaldibas nodarbinatie ir
nodarbinato  likums | publisko tiesibu subjekti; lielaka dala darbinieku
(Civil Service | tiek nodarbinati uz patstavigu ligumu pamata.
Employee Law)
Somija Konstitiicija; Valsts | Valsts parvaldé ir nodarbinati civildienesta
ierédnu akts (State | ieredni (83%) un valsts sektora darbinieki.
Civil Servants Act) Abam grupam Iidzigi nosacijumi, attiecibas
regulé kolektivas vienoSanas. Policistiem ir tads
pats dienesta tiesiskais regul€jums ka ier€dniem.
Spanija Constitution; Public | Centralaja un paSvaldibu Ilimeni ir vienads
Service Code dienesta tiesisko attiecibu regulgjums, tai skaita
attiecas ar1 uz policistiem un pedagogiem, bet ne
arstniecibas personam.
Ungarija Ierédnu juridiska Ir vairakas valsts parvaldé nodarbinato grupas, tai
statusa akts (Act on | skaita ierédpni un darbinieki; katrai grupai
Legal Status of Civil | specials regulg&jums.
Servants) Valsts civildienesta ir pasvaldibas un policisti, bet
nav arstniecibas personas un pedagogi.
Vacija Vacijas pamatlikums; | Valsts parvaldg ir $adas nodarbinato grupas:
Valsts civildienesta | o ierédpi — 38% (arT policisti, izglitibas
likums darbinieki);
e darbinieki (privatie darba ligumi).
Civildienests ar1 paSvaldibas.
Zviedrija Konstitticija, Valsts | Nav speciala civildienesta ierédna statusa, lai ar1

nodarbinatibas akts
(Public Employment
Act)

valsts parvald€ nodarbinatie tiek saukti par
ierédniem, tai skaitd, arstniecibas personas,
policisti un pedagogi.; darba attiecibas regulé
kolekttvie ligumi, kas 11dzigi privato tiesibu darba
attiecibam.

Avots: LR Valsts kanceleja. Koncepcijas projekts par valsts visparéja un specializéta civildienesta sistémas
vienkarsoSanu. Izsludinats VSS 08.10.2009, prot. Nr.38 37§. Pieejams LR MK majas lapa:
http://www.mk.gov.lv/Iv/imk/tap/? pid=40147499




2.pielikums

StradajoSo ménesa vidéja darba samaksa no 2001. — 2009.g. pa ceturkSniem (latos)

Valsts parvalde un aizsardziba; obligata sociala apdroSinasana (péc NACE 2.red.)
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Kvalifikacijas celSanas dienu skaita intervals 3 gadu laika (1 ierednim)

Avots: Goldmane G. Par ierédnu kvalifikacijas celsanu. "Jaund parvalde"” Nr.4(46), 2003.

3.pielikums



4.pielikums
Valsts parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku aptaujas anketa

God./cien. kolégi!

Vélamies lagt Jusu viedokli aptauja par valsts parvaldes iestazu ierédnu un darbinieku
attistibas lomu efektivas valsts parvaldes nodroSinasana, ka ari par iespéjam paaugstinat macibu
ietekmi Jilsu personisko mérku sasnieg$ana un valsts parvaldes iestazu misiju izpildé.

Jus Sim pétijumam esat izvéléts pilnigi nejausi, un Jasu atbildes tiks izmantotas tikai apkopota
veida. Apkopojot aptaujas datus, tiks garantéta Jisu anonimitate. Vélamies uzsvért, ka nav pareizu
un nepareizu atbilzu — mums ir svarigi noskaidrot, ko domajat tiesSi Jus!

Ladzam atbildét uz visiem jautajumiem, ja vien nav noradits, ka Jums uz $o jautajumu
nav jaatbild, vai art nav minéti citi noradijumi. Ladzam ievérot instrukciju par to, cik atbilzu
varianti ir iespéjami.

Vienu vai vairakus piemeérotakos atbilzu variantus Jus varat atzimeét, ar peles taustinu
ieklik§kinot krustinu [X attiecigas atbildes laucina. Jautajumos, kuros lligts novértét Jisu
izveleto atbilzu prioritati, ar augstako prioritati izveleta varianta laucina ierakstiet [1|, savukart
zemakam prioritatém — attiecigi 2], [3] u.t.t. lzvéloties atbildi ”Cits variants”, ka ari jautajumos,
kuros nav minéti atbilzu varianti, noraditaja vieta ierakstiet savu atbildi.

Anketas aizpildiSana aiznems aptuveni 10 mindtes.
Aizpildtto anketu, IGdzu, saglabajiet un nosutiet uz e-pasta adresi d20497@lu.lv !

1. Vai Jusu ministrija (valsts parvaldes iestade) ir definéta ministrijas (iestades) misija?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

' Ja X Pariet pie 2. jautajuma
1.2. =

Né L] L
3 Nezinu [] Pariet pie 3. jautajuma

2. Ludzu, noradiet, ka Jus ieguvat informaciju par Jusu ministrijas (iestades) misiju! (Lddzu,
ar [X] atzimégjiet vienu vai vairakus piemérotakos atbilzu variantus!)

21 Piedalijos ministrijas (iestades) misijas izstrades darba grupa ]
22 Informacija ministrijas (iestades) darbinieku sanaksmé ]
23 Informacija no tiesa vaditaja ]
24 Informacija no Personala nodalas ]
23 |epazinos ar to, stajoties darba X
26 patstavigi iepazinos ar to ]
27- Cits variants: ]

3. Vai ir definéti Jusu ministrijas (valsts parvaldes iestades) meérki?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

3.1. Jé &
3.2. Né I:'
33 Nezinu ]

4. Vai Jus skaidri izprotat Jusu ministrijas (valsts parvaldes iestades) mérkus un
uzdevumus? (Liadzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

Ne, Né Vairak ne, | Vairak ja, Ja Ja, pilnigi
nemaz neka ja neka né

4.1. I:' 4.2. I:' 4.3. I:' 4.4. I:' 4.5. IZ 4.6. I:'




5. Vai Jusu ministrija (iestade) ir izstradata ministrijas (iestades) darbibas stratégija?

(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

5.1. Jé &
5.2. Né I:'
%3 Nezinu ]

6. Vai Jus skaidri izprotat sava amata merkus?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

Né, Né Vairak n€, | Vairak ja, Ja Ja, pilnigi
nemaz nekaja | nekanée
6.1. I:‘ 6.2. I:‘ 6.3. I:‘ 6.4. I:‘ 6.5. I:‘ 6.6. |X|

7. Vai Jusu amata mérki sekmé ministrijas (valsts parvaldes iestades) mérku sasniegsanu?
(Ladzu, ar [X]| atziméjiet vienu atbildes variantu!)

- Ja, pilniba ]
"2 Dalgji X
7.3. Né I:'
74 Nevaru atbildét, jo neskaidri formuléti ministrijas (iestades) mérki L]
5 Nevaru atbildét, jo neskaidri formuléti amata mérki ]
8. Vai Juasu darba pienakumi atbilst Jusu amata apraksta minétajiem meéerkiem?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)
8.1. Jé |Z
8.2. Né I:'
83 Nezinu ]
9. Kas, Jusuprat, Jus kave labi veikt darba pienakumus?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu vai vairakus piemérotakos atbilzu variantus!)
%1 Neskaidri amata mérki ]
2. Neskaidri darba pienakumi ]
3 Darbam nepiecie$§amas informacijas trakums =
%4 Zinasanu trikums ]
5 Motivacijas trikums X
6. Cits variants: ]

10. Cik liela méra Jas esat informéts/-a par Iemumiem, kuri tiek pienemti ministrija (iestade)?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

101 Esmu informéts/-a tikai par IEmumiem, pie kuriem stradaju ]

102 Esmu informéts/-a par Iémumiem, kuri ietilpst mana kompetences sféra X

103 Esmu informéts/-a par praktiski visiem ministrija (iestadé) pienemtajiem Iémumiem  []

11. Vai Jus piekritat Iemumiem, kuri tiek pienemti ministrija (iestade)?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

Nekad Né |Biezak né,|Biezak ja, Ja Vienmér
nekaja | nekané
11.1. I:‘ 11.2. I:‘ 11.3. I:‘ 11.4. I:‘ 11.5. |X| 11.6. I:‘




12. Kadas ir Jasu realas iespéjas ietekmét ministrija (iestadée) pienemto lemumu saturu?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

Niecigas | Mazas Nelielas |lespé€jas ir| Pietieka- | Loti lielas
mas
12.1. |Z 12.2. I:' 12.3. I:' 12.4. I:' 12.5. I:' 12.6. I:'

13. Vai Jus apmierina Jusu iespéjas ietekmét ministrija (iestadé) pienemto léemumu saturu?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

Nekad Né |Biezak ne,|Biezak ja, Ja Vienmeér
nekaja | nekané
13.1. I:' 13.2. |z| 13.3. I:' 13.4. I:' 13.5. I:' 13.6. I:'

14. Vai Jus apmierina pasreizéjos apstaklos nodrosinata iespéja izteikt savas domas un
uzskatus profesionalajos un darba organizacijas jautajumos?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

Pilnigi Née Vairak ne, Vairak ja, Ja Pilnigi
neapmierina neka ja neka né apmierina
14.1. I:' 14.2. I:' 14.3. I:' 14.4. I:' 14.5. & 14.6. I:'

15. Kadas ir Jusu iespéjas pilnveidot sevi nepiecieS8amajas jomas ministrijas (iestades) vai
Valsts administracijas skolas organizétajos kursos un apmacibas?
(Ladzu, ar X atziméjiet, Jasuprat, vienu vai vairakus piemérotakos atbilzu variantus!)

151 |espéjas ir atkarigas no manas iniciativas

152 |espéjas ir atkarigas no mana tie$a vaditdja

153 |espéjas ir atkarigas no Personala nodalas

154 Macibas ir tikai “izredzétajiem”

155 |espéjas ir atkarigas no ministrijas (iestades) budZeta iesp&jam

o

156. Cits variants:

16. Kada veida tiek noteiktas Jasu macibu vajadzibas?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu vai vairakus piemérotakos atbilzu variantus!)

%1 Parrunajot macibu vajadzibas ar tie$o vaditaju

182 Ar darbinieku aptauju palidzibu

163- Saskana ar darba novértésanas rezultatiem

164 Saskana ar jauniem darba pienakumiem

165 Saskana ar jaunam darba procediram

168 Saskana ar Jisu personiskas karjeras planu ministrija (iestadé)

N

167 Cits variants:

17. Cik liela méra macibas iegutas zinasanas un prasmes Jus pielietojat darba?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

0% 20% 40% 60% 80%
T |7F ] 7% [ TA ] |75 X

100%
76 ]




18. Vai macibas veicinaja Jusu karjeras attistibu?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

181 Ja, jau $obrid X
'82- V&l né, bet perspektiva iespaidos ($aja ministrija (iestadé)) ]
183 V&l né, bet perspektiva iespaidos (bet ne $aja ministrija (iestadé)) ]
84 Domaju, ka né ]
19. Vai Jusu pasreiz ienemamais amats Saja ministrija (iestade) ir pirmais?
(Ladzu, ar [X]| atziméjiet vienu atbildes variantu!)
91 Ja ] Pariet pie 20. jautajuma
92 Na X Pariet pie 21. jautajuma
20. Vai Jusu iepriekséja darba vieta bija saistita ar valsts parvaldi?
(Ladzu, ar X atziméjiet vienu atbildes variantu!)
2013 ] Pariet pie 21. jautajuma
02 Na ] Pariet pie 22. jautajuma
21. Kads bija Jasu iepriekSéjais amats ministrija vai valsts parvaldes iestadée?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)
211 Zemaks neka pasreizéjais X
212 | 1dzvertigs pasreizéjam ]
213 Augstaks neka pasreizéjais ]
22. Ka Jus veértéejat Jusu nakotnes perspektivas?
(Ladzu, ar [X]| atziméjiet vienu atbildes variantu!)
221 gpasu attistities un veidot karjeru valsts parvaldé ]
222 Kadreiz varétu zaudét darbu ministrija (iestadé) ]
223 Mans darbs biis atkarigs no politiskas vadibas mainas ]
224 Sobrid par to nedomaju X

23. Ar ko Jus saistat savu turpmako karjeru?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

21 Ar 8o ministriju (iestadi)
2.2 Ar citu valsts parvaldes iestadi

Pariet pie 25. jautajuma

23 Ar politiku
234 Ar privato sektoru

Pariet pie 24. jautajuma

I =

23.5

- Sobrid par to nedomaju Pariet pie 25. jautajuma




24. Ludzu, nosauciet, Jusuprat, butiskakos iemeslus, kadél nevélaties savu turpmako karjeru
saistit ar valsts parvaldi?
(Izvélieties vienu vai vairakus piemérotakos atbilZu variantus un novértéjiet to prioritati, Jusu
izvéléta varianta laucina ierakstot [1] augstakajai prioritatei un attiecigi [2|, [3] u.t.t. zemakam
prioritatém!)

241 Neinteresants darbs

242 Nerodu piepildijumu

243 Nav izaugsmes iespéju

244 Darbam nav prestiza

245 Neadekvats atalgojums

248 Neapmierino$i darba apstakli

247 Nelabvéliga atmosféra starp kolégiem

8- Trikst parliecibas par darba stabilitati nakotné

24.9.

L =1L N @]

Cits variants:

25. Kas Jus saista ministrija (valsts parvaldes iestadée)?
(Lddzu, izvélieties vienu vai vairakus piemérotakos atbilzu variantus un novértéjiet to prioritati,
Jasu izveléta varianta laucina ierakstot | 1| augstakajai prioritatei un attiecigi
, [Bl u.t.t. zemakam prioritatém!)

%1 Darba prestizs

%2 Rado$s darbs

%53 Darba pieredze

%4 Precizs, reglamentéts darbs

25 | abas iespéjas turpmakai karjeras izaugsmei

%8 | abs atalgojums

%7 Darbs bezdarba apstak|os

%8 gocialas garantijas

25.9.

Y S L

Cits variants:

26. Kada ir Jusu izglitiba? (Ladzu, ar [X| atzimégjiet vienu atbildes variantu un noradiet augstako
pabeigto izglitibas limeni!)

%1 Videja izghtiba

?2 Pirma limena (koledZas) augstaka izglitiba

%3 Bakalaura (akad&miskais) grads

%4 profesionalais bakalaura grads

%65 Profesionala augstaka izglitiba

%5 Magistra (akadémiskais) grads

%7 Profesionalais magistra grads

26.8.

N =

Doktora grads

27. Vai Jus Sobrid studéjat augstakas izglitibas programma, magistrantiira vai doktoranttra?
(Ladzu, ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

27.2. Né &

28. Cik gadus Jiis stradajat valsts parvaldes institiicijas? | |



29. Ludzu, atziméjiet Jisu amata grupu!
(Ar [X] atziméjiet vienu atbildes variantu!)

21 Valsts sekretars/-e, iestades vaditajs/-a u.tml.

292 Valsts sekretara/-es vietnieks/-ce, iestades vaditaja/-as vietnieks/-ce,

departamenta direktors/-e u.tml.

293 Departamenta direktora/-es vietnieks/-ce, nodalas vaditajs/-a,

nodalas vaditaja/-as vietnieks/-ce u.tml.

29.4.

Vecakais/-a referents/-e, referents/-e, parvaldes referents/-e, lietvedis/-e u.tml.

4 I [ A

30. Jasu dzimums?

301 Sjeviete X
302 \rietis ]

31. Ludzu, atziméjiet Jusu vecuma grupu!

31 Lidz 20 g.
312 No 21 Iidz 30 g.
13 No 31 lidz 40 g.
¥4 No 41 Iidz 50 g.
315 No 51 Iidz 60 g.
1% Virs 60 g.

N ¢

32. Jusu ministrijas (valsts parvaldes iestades) nosaukums:

Lddzu, saglab3jiet aizpildito anketu un nosatiet to uz e-pasta adresi d20497@lu.lv !

Paldies par atsaucibu!




5.pielikums

Valsts parvaldes iestazu, kuras ieviests valsts civildienests, saraksts ar ieréednu amatu un
faktiski nodarbinato ierédnu skaitu (visparéja un specializétaja valsts civildienesta) un
darbinieku amatu un faktiski nodarbinato darbinieku skaitu
uz 31.10.2007.

lestade un teritoridla struktrvieniba FAKTISKAIS ierédpu skaits Faktiskais

ierédpu

Vispargja | Specializetaja | Skaits
civildienesta | civildienesta

1 Aizsardzibas ministrija 157 157 157 157 97 97
2 Aizsardzibas ipasumu valsts agentira 66 66 53 53 300 250
3 Valsts agentlra "Latvijas geotelpiskas informacijas agentdra” 18 16 1 1 331 21
4 Valsts agentira "Tévijas sargs” 7 7 5 5 23 24
kopa AIM sistéma 246 0 246 229 0 229 751 682
5 Arlietu ministrija 562 562 522 522 178 170
kopa AM sistéma 0 562 562 0 522 522 178 170
6 Bérnu un gimenes lietu ministrija 47 47 37 37 51 46
7 \alsts bému tiesibu aizsardzibas inspekcija 34 34 26 26 25 28
8 Uzturlidzek|u garantiju fonda administréacija 21 21 21 21 14 15
Valsts agentara "Jaunatnes starptautisko programmu
: agenmrg"" " Prog 7 7 2 2 11 5
kopa BM sistéma 109 0 109 B6 0 86 101 94
10 Ekonomikas ministrija 177 177 164 164 76 71
1 Centrala statistikas parvalde 240 240 234 234 369 342
12 Konkurences padome 41 41 4 4 14 14
13 Patérétaju tiesibu aizsardzibas centrs 67 67 66 66 31 28
14 Valsts bivinspekcija 28 28 26 26 8 8
15 Valsts energoinspekcija 10 10 0 0 2 0
1 \alsts agentiira "Latvijas Investiciju un atfistibas agentara® %0 - % 80 140 123
7 Valsts agentira "Latvijas Nacionalais akreditacijas birojs" 14 14 13 13 3 4
1 Valsts agentlra ,Latvijas Nacionalais metrologijas centrs" 4 4 4 4 a2 s
19 Valsts agentira "Majoklu agentdra" 15 15 15 15 67 58
20 Tarisma attistibas valsts agentira 6 6 6 6 27 26
EM_|kopd EM sistéma 692 0 692 649 0 649 771 702
21 Finansu ministrija 317 317 282 282 126 114
2 lepirkumu uzraudzibas birojs 28 28 26 26 19 15
23 IzloZu un azartspé|u uzraudzibas inspekcija 33 33 30 30 3 2
24 Valsts ienémumu dienests 4411 4411 4148 4148 1077.5 1018
25 Valsts kase 249 249 231 231 28 22
26 Valsts proves uzraudzibas inspekcija 8 8 8 8 20 19
27 Centrﬂéfinanéu un ligumu agentira 154 154 134 134 37 26
i |kopa FM sistéma 789 4411 5200 711 4148 4859 1310,5 1216
28 lekslietu ministrija 114 114 99 99 82 76
2 PMLP Pilsonibas un migracijas lietu parvalde 238 238 171 171 441 399
30 lekslietu ipaSumu valsts agentira 16 16 12 12 162 146
3 Valsts agentlra "lekslietu ministrijas sporta centrs” 3 3 3 3 24 23
32 lek&lietu ministrijas vesefibas un socialo lietu valsts agentra 13 1 1 1 5 4
33 Valsts agentlra "Materialas rezerves” 35 35 29 29 79 69
1EM |kopa IEM sistéma 419 0 419 327 0 327 793 717
a Ipaso uzdevumu ministra elektroniskas parvaldes lietas - 35 " 2 57 45
sekretariats
35 Elektrmwsim iepirkumu valsts agentira 5 5 5 5 20 15
\umeri|kopa IUMEPL sistéma 40 0 40 33 0 3B 77 60
= Ipasu uz.devumu ministra sabiedribas integracijas lietas 32 32 2 10 21 19
sekretariats
umsiJkopa IUMSIL sistéma 32 0 32 30 0 30 21 19
r Izglitibas un zinatnes ministrija 204 204 166 166 76 78
38 Izglitibas satura un eksaminacijas centrs 55 55 47 47 26 24
39 Izglitibas valsts inspekcija 38 38 34 3 14 13
40 Profesionalas izglitibas administracija 25 25 23 3 9 9
41 Sporta parvalde 13 13 12 12 22 19
42 Studiju fonds 12 12 11 11 0 0
43 Valsts jaunatnes iniciativu centrs 8 8 9 9 3 28
“ Valsts specialas izglitibas centrs 7 7 2 2 11 4
45 Valsts izglitibas attistbas agentira 44 44 38 38 26 26
izM |kopa IZM sistéma 406 0 406 342 0 342 215 201
48 Kulturas ministrija 84 84 72 72 44 40
47 Muzeju valsts parvalde 5 5 5 5 4 4
48 \alsts arhivu sistémas iestades 240 240 221 221 467 417
49 Valsts kultiras un pieminek|u aizsardzibas inspekcija 55 55 56 55 75 74




lestide un teritoriala struktiirvieniba FAKTISKAIS ierédnu skaits Faktiskais

ierédnu
vispargja | Specializataja | Skaits
civildienesta | civildienesta

Valsts kultdrizglitibas centrs 6 6 6 6
51 Valsts agentdra "Jaunie "Tris br3|i"" 3 3 3 3 27 25
52 Valsts agentlra "Nacionalais kino centrs” 5 5 5 5 23 21
53 Valsts agentira "Tautas makslas centrs” 4 4 4 4 21 21
kn |kopa KM sistéma 402 0 402 371 0 37 667 607
54 Labklajibas ministrija 135 135 129 129 50 47
55 Socidlo pakalpojumu parvalde 37 37 37 37 18 17
56 Valsts darba inspekcija 180 180 175 175 47 36
57 Vesellbas un darbspéju ekspertizes arstu valsts komisija 24 24 24 24 330 248
58 Nodarbinatibas valsts agentiira 534 534 504 504 242 233
59 Valsts agentira "Socialas integracijas centrs" 17 17 15 15 259 252
80 Valsts agentdra "Tehnisko paliglidzek|u centrs" 7 7 7 7 47 39
61 Valsts socialas apdrodinasanas agentira 801 801 808 808 472,3 466
LM |kopa LM sistéma 1735 0 1735 1689 0 1699 1465,3 1338
62 Valsts kanceleja 124 124 119 119 45 44
63 Valsts administracijas skola 10 10 9 9 5 5
B Valsts agentdra "Eiropas Savienibas informacijas agentira" 3 3 3 3 9 &
MK |kopa MK sistéma 137 0 137 131 0 13 59 57
85 Regionalas atfistibas un pasvaldibu lietu ministrija 131 131 104 104 32 34
66 Valsts regionalas attistibas agentdra VA 52 52 45 45 2 29
RapLM| kopd RAPLM sistéma 183 0 183 149 0 149 61 63
87 Satiksmes ministrija 139 139 131 131 40 43
68 Valsts dzelzcela administracija 11 11 8 8 1 1
69 Valsts dzelzeela tehniska inspekeija 20 20 16 16 2 1
70 Autotransporta inspekcija 44 44 43 43 16 16
Transporta nelaimes gadijumu un incidentu izmeklésanas
m birojs 7 7 6 6 1 1
72 Valsts agentira "Civilas aviacijas agentira™ 0 0 0
sAM |kopéd SAM sistéma 221 0 221 204 0 204 60 62
73 Tieslietu ministrija 179 179 155 155 3 87
74 Datu valsts inspekeija 18 18 11 11 7 7
75 Juridiskas palidzibas administracija 23 23 18 18 24 25
76 Naturalizacijas parvalde 107 107 92 92 37 34
77 Religisko lietu parvalde 3 3 2 2 5 5
78 Tiesu administracija 31 31 29 29 74 67
79 Uznémumu registrs &0 80 74 74 102 105
80 Valsts probacijas dienests 456 456 399 399 66 57
81 Valsts tiesu ekspertizu birojs 43 43 35 35 15 14
82 Valsts valodas centrs 20 20 19 19 5 5
83 Valsts zemes dienests 134 134 133 133 1391 1427
84 Valsts agentlra "Maksatnespéjas administracija” 47 47 47 47 15 16
i |kopa TM sistéma 1098 43 1141 979 35 1014 1834 1849
85 Valsts civildienesta parvalde 13 13 13 13 7 7
vcp |kopa VCP 13 0 13 13 0 13 7
86 Vides ministrija 137 137 122 122 76 74
87 Dabas aizsardzibas parvalde 9 9 9 9 ] 10
88 Gaujas nacionald parka administracija Kl 31 29 29 53
89 Kemeru nacionald parka administracija 9 9 7 7 18 19
90 Raznas nacionala parka administracija 6 6 6 6 2
91 Latvijas vides aizsardzibas fonda administracija 2 2 2 2 72 18
2 Radiacijas drosibas centrs 10 10 7 7 24 21
93 Sliteres naciondld parka administracija 9 9 8 8 19 16
84 Teitu dabas rezervata administracija 10 10 10 10 12 1
95 VVD Valsts vides dienests 340 340 285 285 178 153
96 Vides paraudzibas valsts birojs 19 19 19 19 13 10
a7 Zieme|vidzemes biosféras rezervata administracija 6 6 4 4 7 7
vioM |kopa VIDM sistéma 588 0 588 508 0 508 485 394
98 Veselibas ministrija* 131 131 89 89 38 32
99 Vesellbas inspekcija 207 207 142 142 74 51
100 Valsts agentiira "Latvijas Infektologijas centrs” 1 1 1 1 476 428
101 Valsts agentira "Sabiedribas veselibas agentira" 34 34 32 32 581 521
102 Sporta medicinas valsts agentdra 7 7 7 7 75 73
103 Tuberkulozes un plausu slimibu valsts agentira 4 4 4 4 991 858
104 Veselibas obligatas apdrodinasanas valsts agentira 160 160 149 149 185 181
105 Veseﬁ_bas statistikas un medicinas tehnologiju valsts 24 29 2 24 75 o
agentira
106 Za|u cenu valsts agentira 18 18 17 17 10 5
107 Z3|u valsts agentira 69 69 58 58 88 78




lestade un teritoriala struktirvieniba

Specializétaja
civildienesta P

Kopa VM sistema 0 523
108 Zemkopibas ministrija 259 225
108 Ciltsdarba valsts inspekcija 41 36 5 4
110 LAD Lauku atbalsta dienests 860 0 820 465 406
111 PVD Pértikas un veterinrais dienests 621 0 545 705 636
112 Valsts augu aizsardzibas dienests 173 146 62 58
113 Valsts zivsaimniecibas parvalde 22 22 14 14 12 10
114 VMD Valsts meza dienests 1252 1252 1137 1137 431 367
115 Valsts agentira "Lauksaimniecibas datu centrs” 21 21 21 21 84 79
118 ~ o _ _ 67 67 64 64 12 8

Valsts agentira "Valsts tehniskas uzraudzibas agentira"

zu [kopa 3316 0 3316 3008 0 3008 1823 1619
pavisam kopa: 11086 5016 16102 9992 4705 14697 13272 12145

* jepriek3gja ménesa dati
** jestade datus nav iesniegusi

Avots: LR Valsts civildienesta parvaldes Analizes departaments



