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Anotacija

Bakalaura darba “Pusslodzes darba laika grafiku ietekme uz darbinieku produktivitati un
apmierinatibu Latvija” autore Linda Krasovska analiz€ pusslodzes darba grafika izplatibu, to
ietekmi uz darbinieku sniegumu un emocionalo labklajibu Latvijas konteksta. Petijuma mérkis
ir noskaidrot, vai $adi grafiki uzlabo darba apmierinatibu un veicina efektivaku darba un dzives
lidzsvaru.

Pirma dala bakalaura darba ir veltita teorétisko materialu apkopojumam par dazadiem
darba laika grafiku veidiem, produktivitates formul&jumu, darbinieku labklajibas saistibu ar
darba laiku grafikiem.

P&tijuma galvenais fokuss ir uz diviem jautajumiem:

1. Vai pusslodzes darba laiks labveligi ietekmé& darbinieku emocionalo stavokli?

2. Vai pusslodzes darba laiks palielina darbinieku apmierinatibu ar darbu?

Bakalaura darba empiriskaja dala veikti kvantitativi un kvalitativi pétijumi, iegttie dati
tiks analiz€ti, izmantojot aprakstoSas un secinos$as statistikas metodes, piemeram, korelacijas
analizi, vidgjas vertibas, biezumus. Darba rezultati var tikt pielietoti gan uzn€mumu ieksg¢jas
personala vadibas praks@s, gan ka pamats politikas veidotajiem, izstradajot elastiga darba
veicinasanas pasakumus Latvija.

Atslegas vardi: pusslodzes darbs, produktivitate, darba apmierinatiba, darba un dzives

lidzsvars, Latvijas darba tirgus.



Annotation

The author of the bachelor’s thesis “The Impact of Part-Time Work Schedules on
Employee Productivity and Job Satisfaction in Latvia,” Linda Krasovska, analyzes the
prevalence of part-time work schedules and their effects on employee performance and
emotional well-being in the Latvian context. The aim of the study is to determine whether such
schedules enhance job satisfaction and promote a more effective work-life balance.

The first part of the thesis is dedicated to a theoretical overview of different types of work
schedules, the definition of productivity, and the relationship between employee well-being and
working time arrangements.

The main focus of the research lies in two key questions:

1. Does part-time work positively affect employees’ emotional well-being?

2. Does part-time work increase job satisfaction?

The empirical part of the bachelor's thesis includes quantitative and qualitative research.
The data obtained will be analyzed using descriptive and inferential statistical methods, such as
correlation analysis, average values, frequencies. The results of the work can be used both in
internal personnel management practices of companies and as a basis for policymakers when
developing measures to promote flexible work in Latvia.

Keywords: part-time work, productivity, job satisfaction, work-life balance, Latvian labor

market.



Ievads

Misdienu darba tirgli arvien bitiskaka kliist nepiecieSamiba péc elastigiem un
pielagojamiem darba organizacijas risindgjumiem, kas lautu lidzsvarot profesionalas un
personigas dzives prasibas. Viens no $adiem risinajumiem ir pusslodzes darba laiks, kas kluvis
par nozimigu darba formu daudzas valstis, tostarp arT Latvija. Sada darba laika organizacija
piedava iesp&ju darbiniekiem stradat mazak stundu skaitu nedéla neka pilnas slodzes rezima,
vienlaikus saglabajot profesionalo aktivitati un ienakumus.

Interese par pusslodzes darbu Latvija un kopuma Eiropa ir pieaugusi, ko veicinajusas
tadas tendences ka tehnologiju attistiba, dazadas gimenes situacijas un vélme panakt labaku
darba un privatas dzives lidzsvaru.

Lai arT pusslodzes darba laiks tiek uzskatits par elastigu risinajumu, ta ietekme uz
darbinieku produktivitati un apmierinatibu joprojam nav viennozimigi novertéta, ipasi Latvijas
konteksta. Pastav uzskats, ka samazinats darba apjoms var samazinat ar1 veiktsp&ju, tacu
pétijumi norada uz iesp&jamu produktivitates pieaugumu, pateicoties labakam emocionalajam
stavoklim, mazakam izdegSanas riskam un augstakai motivacijai. PEttjumu un statistikas datu
par situaciju Latvija ir maz, tad€l ir nepiecieSams padzilinats p&tijums, lai izvertetu §1 darba
grafika realo ietekmi uz darbinieku darba rezultatiem un labsajiitu.

Zinatniska aktualitate Sim pe&tijumam saistita ar nepiecieSamibu izprast, ka dazadi darba
laika grafiki, 1pasSi pusslodzes darbs, ietekmé darbinieku sniegumu un apmierinatibu. Ta ka
Latvijas darba tirgt triikkst padzilinatu petjjumu tiesi par pusslodzes darba formu, Sis bakalaura
darbs piedavas nozimigu ieguldijumu gan akadémiskaja, gan praktiskaja limen.

P&tijuma hipotezes:

e H1 — Pusslodzes darba laika grafiks pozitivi koreleé ar darbinieku emocionalas

labsajtitas Itmeni.

e H2 — Pusslodzes darba laiks palielina darbinieku apmierinatibu ar darbu.

Bakalaura darba mérkis ir izpétit pusslodzes darba laika izplatibu Latvija, ta ietekmi uz
darbinieku apmierinatibu ar darbu Latvija, ka ari izstradat praktiskus ieteikumus darba
devejiem, lai uzlabotu darbinieku emocionalo stavokli.

Darbs aptver laika periodu no 2014. gada Iidz 2025. gadam. Bakalaura darba izmantoti
dazadu veidu un Iimenu informacijas avoti, tie kalpoja ka pamats teorétiskas bazes veidoSanai
par pusslodzes darba laika ietekmi, ka arT nodros$inaja objektivu pamatojumu darba analitiskajai
un empiriskajai dalai. Teoretiskas dalas izstradé galvenokart izmantoti elektroniskie zinatniskie

zurnali (piem&ram, Harvard Business Review), ka ar1 specializétie tieSsaistes avoti (HelpSquad,
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TATA AIG, Indeed, u.c.), kas skaidro darba grafiku veidus, darba laika ietekmi uz darbinieku
emocionalo labklajibu un produktivitati. Ipasa uzmaniba pievérsta Herzberga divu faktoru
teorijai, Deci un Ryan PasnoteikSanas teorijai. Normativas bazes izveértéSana izmantots Darba
likums, kas reglamenté darba laiku un nepilnas slodzes nodarbinatibu. Papildu informacija
ieglita ari no Ministru kabineta noteikumiem un darba tiesibu praksé pielietotajiem
skaidrojumiem. Savukart, analitiskaja dala izmantoti kvantitativi dati no Eurostat, OECD
Employment Database un Centralas statistikas parvaldes, kas lauj analizét pusslodzes darba
izplatibu dazadas valstis, demografiskos aspektus (dzimums, vecums) un nozares, kuras sada
nodarbinatibas forma ir visbiezak sastopama. Sie dati tika papildinati ar iepriek$gjo gadu
pétijumu rezultatiem par darba tirgus izmainam, tai skaita COVID-19 ietekmi uz darba grafiku
elastibu un darba organizaciju.

Lai sasniegtu darba mérki, izvirziti $adi uzdevumi:

1. Analizét teorétiskos pusslodzes darba aspektus, tostarp darba laika grafiku veidus,
motivacijas teorijas, produktivitates un apmierinatibas saistibu ar elastigiem darba
laika grafikiem.

2. Izpetit starptautiskos pétijumus par pusslodzes darba laika ietekmi uz darbinieku
apmierinatibu, izmantojot Eiropas Savienibas, OECD un citu organizaciju
publikacijas.

3. Identificét Latvijas un Eiropas darba tirgus specifiku saistiba ar pusslodzes
nodarbinatibu, tai skaita pusslodzes darba sadalijumu pa nozarém.

4. Analizét pusslodzes darba laika vesturi, attistibu un demografiskos raditajus, lai
izprastu nakotnes perspektivas.

5. Novertet COVID-19 pandémijas ietekmi uz pusslodzes darba popularitati un ta
organizacijas formam Latvija.

6. Veikt kvantitativu pétijumu (aptauju), lai noskaidrotu Latvijas darbinieku
apmierinatibu ar pusslodzes darbu.

7. Veikt kvalitativu petijumu (intervijas), lai noskaidrotu pusslodzes darba laika ietekmi
uz produktivitati.

8. Izstradat ieteikumus darba devéjiem par pusslodzes darba grafiku ievieSanu, balstoties
uz pétijuma rezultatiem un teorétisko analizi.

Bakalaura darbs sastav no tris dalam. Pirmaja dala “Pusslodzes darba laika teorétiskie
aspekti” aplukoti darba laika grafiku biitiba, produktivitates jédziens, darbinieku apmierinatibas
teoretiskais skaidrojums, ka ari teorijas, kas saistitas ar darbinieku apmierinatibu un to
interpretacija. Otraja dala “Pusslodzes darba laika izp€te un analize” analizéta pusslodzes darba
attistibas veésture, sniegta pusslodzes darbinieku demografiska analize, izveértéta darba izplatiba
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dazadas nozares, ka ar1 apskatita Latvijas situacija un pieejamie resursi saistiba ar pusslodzes
darba iesp&jam. Tresaja dala “P&tjjums par pusslodzes darba laika grafiku izplatibu Latvija un
darbinieku apmierinatibu ar to” detaliz&ti aprakstita izmantota pétijuma metodologija,
prezent€ti iegiitie rezultati un to interpretacija, lai izvert€tu pusslodzes darba organizacijas
ietekmi uz darbinieku apmierinatibu Latvija. P&tjjuma ietvaros tika veiktas tris dal&ji
strukturétas intervijas ar specialistiem, kuriem ir tieSa saskarsme ar darba organizaciju un
darbinieku vadibu dazadas organizacijas. Interviju dalibnieki parstav gan operativo, gan
stratégisko Itmeni personala vadiba, kas lauj analizét pusslodzes darba laika ietekmi no
vairakiem skatupunktiem. Lai papildinatu kvalitativa pétijuma rezultatus ar plasakiem,
statistiski analiz€jamiem datiem, $1 bakalaura darba ietvaros tika veikts arl kvantitativais
petijums — tieSsaistes aptauja, kuras merkis bija noskaidrot pusslodzes darba laika ietekmi uz
darbinieku produktivitati un apmierinatibu Latvija. Iegttie dati tika apkopoti un analizéti,
izmantojot aprakstoSo statistiku (pieméram, procentualais sadalijums, vidgjas vertibas), ka ar1
veiktas korelacijas analizes, lai parbauditu saistibu starp dazadiem mainigajiem (piem&ram,
darba apmierinatibu un darba grafika elastibu). Darba nosléguma apkopoti galvenie secinajumi
un izstradati priekSlikumi darba apmierinatibas uzlaboSanai, pamatojoties uz teorétiskas un

empiriskas izp&tes rezultatiem.



1. PUSSLODZES DARBA LAIKA TEORETISKIE ASPEKTI

Nodala tiek apliikota darba grafiku butibu, izcelot dazados darba laika organizacijas
veidus un to ietekmi uz darbinieku un uznémuma ikdienu. Tiek analiz&ti standarta, summétie,
mainu, elastigie un citi grafiki, IpaSu uzmanibu pieveérSot pusslodzes darba iesp&jam un
izaicinagjumiem. Nodala tiek uzsverts, ka darba grafiku izv€le ir bitisks stratégisks 1émums, kas
ietekmé gan organizacijas efektivitati, gan darbinieku labklajibu.

IpaSa uzmaniba tiek pieversta produktivitates un darbinieku apmierinatibas teorétiskajiem
aspektiem pusslodzes darba konteksta. Tiek skaidrots, ka mainas produktivitates novertgjums,
kad darbs notiek ierobezota laika, un ka darba kvalitate un elastiba klist par butiskiem
raditajiem. Tapat tiek izcelts, kd emocionala labklajiba un darba vide ietekmé darbinieku
apmierinatibu, noradot uz nepiecieSamibu Sos aspektus pétit, lai sekméetu ilgtsp&jigu

nodarbinatibu pusslodzes rezima.

1.1. Darba laika grafiku butiba

Darba laiks (darba grafiks) ir noteikts laika periods, kura darbinieks veic savus darba
pienakumus. Tas nosaka, kuras dienas un stundas darbs notiek, pieméram, no pirmdienas Iidz
piektdienai no plkst. 09:00 lidz 17:00. Darba grafiks var biit pastavigs vai mainigs, un taja var
ieklaut partraukumus, mainu darbu vai elastigas stundas. Darba laiks ir svarigs, lai organizetu
uznémuma darbibu, nodroSinatu darba tiesibu ievérosanu un planotu uzdevumu izpildi. Tas ar1
palidz noteikt, kad darbiniekam pienakas atpiitas laiks un ka aprékinat darba samaksu. Darba
laika grafiki nosaka, ka laiks tiek strukturéts un pielagots konkrétiem darba apstakliem, nozares
specifikai un darbinieku, ka ari darba devéju, vajadzibam.'*

Visizplatitakie darba laika grafiki ir:

1. Standarta darba grafiks - visbiezak sastopamais grafiks biroja vide, kur darbinieki
strada no pirmdienas 1idz piektdienai, no plkst. 09:00 lidz 17:00. Tas nodroSina
stabilitati un paredzamibu, veicinot darba un privatas dzives Iidzsvaru.

2. Summeétais darba laiks - ir darba laika organiz€Sanas veids, kura darbiniekam darba
stundas tiek uzskaititas kopa noteikta parskata perioda (parasti meénest vai ilgak), nevis
katru dienu vai ned€lu atseviski. Tas lauj elastigak planot darba stundas, pieméram, ja
dazas dienas tiek stradats vairak, citds — mazak, bet kop&jais nostradato stundu skaits

parskata perioda nedrikst parsniegt normu. Summeéta darba laika reZima jaievéro



noteikti ierobezojumi, pieméram, nedrikst stradat ilgak par 24 stundam pé&c kartas un
janodrosina atpiitas laiks.?!

3. Fiksets darba grafiks - darbinieki strada noteiktas dienas un stundas, kas var atSkirties
no tradicionala 09:00 Iidz 17:00 grafika. Piem&ram, darbs no otrdienas Iidz sestdienai
ar noteiktu darba laiku katru dienu. Sads grafiks ir piemérots uznémumiem, kuri
darbojas arpus standarta darba laika.

4. Mainu darbs - darbs tiek organizets mainas, lai nodroSinatu nepartrauktu uznémuma
darbibu, piem&ram, raZo$ana vai veselibas apriipé. Mainas var biit dienas, vakara vai
nakts, un tas bieZi roté starp darbiniekiem. Sada veida grafiks lauj uznémumiem
darboties 24/7 rezima.

5. Elastigs darba grafiks - darbiniekiem ir iesp&ja izveleties darba sakuma un beigu
laikus noteikta laika intervala, pieméram, sakt darbu starp plkst. 07:00 un 10:00. Tas
veicina darba un privatas dzives lidzsvaru un var palielinat darbinieku produktivitati.
Atskiriba no mainu grafika, elastigais grafiks neparedz darbu noteiktas mainas vai
rotaciju, bet gan lauj pasam darbiniekam pielagot savu darba dienas ritmu noteiktas
robeZzas.

6. Saspiestais darba grafiks - darbinieki strada pilnu darba laiku, bet 1saka nedéla,
pieméram, Cetras dienas pa 10 stundam. Tas nodroSina papildu brivdienu, kas var
uzlabot darbinieku apmierinatibu un produktivitati.

7. Darbs nepilna slodze (pusslodze) — darbs, kura darbinieks strada mazak par normalo
darba laiku, kas Latvija ir 40 stundas ned&la. Pusslodzes darbs var biit gan ar fiks€tu
grafiku, gan elastigs vai mainu forma, atkariba no darba devéa un darbinieka
vieno§anas. "

Izveloties piemérotu darba grafiku, ir svarigi nemt véra gan darbinieku labklajibu, gan
uznémuma darbibas efektivitati. Standarta un fiksétie grafiki nodroSina noteiktibu, kas
samazina stresu un veicina planoSanu, bet var biit neelastigi mainigos apstaklos. Mainu darbs,
kaut ar1 nodroSina nepartrauktu darbibu, biezi rada nogurumu un samazina darbinieku
apmierinatibu, tadel sados grafikos ir svariga regulara rotacija un atpiitas periodi. Elastigais
grafiks un saspiesta darba nedéla uzlabo darba un privatas dzives lidzsvaru, biezi vien palielinot
motivaciju un produktivitati. Savukart, pusslodzes darbs ir piemeérots tiem, kuriem
nepiecieSams mazaks slodzes apjoms, pieméram, studentiem vai vecakiem, bet tas var ierobezot
karjeras iesp&jas un ienakumu Itmeni. Tadgjadi optimala grafika izvéle ir atkariga no konkrétas
nozares, uznémuma vajadzibam un darbinieku prioritatém.

Pusslodzes darba grafika 1patniba ir ta elastibas potencials, kas atSkiriba no citiem darba
laika modeliem lauj pielagot slodzi individualam vajadzibam. Tomeér §1 elastiba nereti rada

9



izaicinajumus darba devéjiem, jo prasa precizaku darba uzdevumu planosanu un resursu sadali.
Pusslodzes darbinieki biezi triikst pilniba neieklaujas organizacijas kulttura, kas var samazinat
to motivaciju un saistibu ar uznémuma mérkiem.'? No otras puses, §ads grafiks var uzlabot
darba un dzives Iidzsvaru. Tadgjadi, lai gan pusslodzes darbs rada organizatoriskus
izaicinajumus, tas vienlaikus var biit instruments darbinieku apmierinatibas un ilgtsp&jigas
nodarbinatibas veicinasana, ja tiek pareizi integréts uzn€muma darbibas sist€ma.

Biitiski piemingt, ka darba laika grafiki (ka minéts ieprieks, piemeram, standarta, mainu
vai elastigais grafiks) atSkiras no darba laika modeliem, kas nosaka ne tikai darba laika
organizaciju, bet ar1 darba veikSanas vietu un struktiiru. Péc /ndeed noradém, galvenie darba
modeli ir:

e Kilatienes darbs — tradicionals modelis, kura darbinieki strada uzn€muma biroja vai

noteikta darba vieta saskana ar ieprieks noteiktu grafiku.

o Attalinatais darbs — darbinieki strada pilniba attalinati, bez fiziskas klatbiitnes biroja,

biezi vien izmantojot digitalos rikus.

e Hibrida modelis — kombing klatienes un attalinato darbu, piem&ram, dazas dienas

biroja, bet pargjas majas.

¢ Darbs klejojosa reZima (nomadic work) — darbinieki var stradat no jebkuras vietas,

bieZi mainot atraganas vietu (pieméram, celojot).!®

Kameér darba grafiks nosaka “kad” un “cik ilgi” darbinieks strada, darba modelis nosaka
“kur” un “ka” tiek veikta darba pienakumu pildiSana. Pieméram, darbinieks var stradat pec
standarta 09:00 — 17:00 grafika (grafiks), bet tas var biit gan klatienes, gan hibrids (modelis).
S1 atskiriba ir biitiska, lai saprastu miisdienu darba organizacijas iesp&jas.

Darba grafiku planoSana ir butisks organizacijas vadibas instruments, kas nodroSina
darbinieku darba laika strukturéSanu atbilsto§i uzp@émuma vajadzibam un darbinieku
pieejamibai. Efektiva grafiku planoSana veicina vienmeérigu darba plismu, paaugstina
produktivitati un uzlabo darbinieku apmierinatibu. Pieméram, saskana ar ZoomShift raksta
datiem, neefektiva darba grafiku planoSana var novest pie nevienmérigas darba slodzes sadales,
kas, savukart, ietekmé darbinieku motivaciju un uznémuma darbibas rezultatus. Tadel darba
grafiku planoSana ir ne tikai administrativs uzdevums, bet ari stratégisks process, kas prasa
riipigu analizi un pielagosanos mainigajiem apstakliem.*

Maisdienu darba vidg, kur elastiba un produktivitate klist arvien svarigakas, digitalie riki
piedava biitiskas priekSrocibas darba grafiku planoSana un parvaldiba. Tradicionalas metodes,
pieméram, papira grafiki vai Excel tabulas, bieZi vien ir laikietilpigas un paklautas cilvéciskam
klidam. Savukart, izmantojot specializ€tas darba laika uzskaites lietojumprogrammas,

iesp&jams automatizet daudzas funkcijas, pieméram, virsstundu aprékinus, prombitnu uzskaiti
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un mainu planosanu. Sadi riki ne tikai samazina administrativo slogu, bet ari nodrogina lielaku
parskatamibu un precizitati, kas ir pasi svarigi uzn€mumos ar sarezgitiem darba grafikiem vai
lielu darbinieku skaitu. Turklat, digitalas platformas lauj darbiniekiem reallaika pieklut saviem
grafikiem, veicinot labaku komunikaciju un darba organizaciju.?’

Darba laika grafiki ir daudzveidigs un dinamisks darba organizacijas elements, kas kalpo
gan darba devg&ju, gan darbinieku interes€s. To efektivitate ir atkariga no sabalansétas pieejas,

kas apvieno likumdoSanas normu ievérosanu, nozares specifiku un individualas vajadzibas.

1.2. Produktivitates definicija

Produktivitate ir viens no butiskakajiem ekonomikas un vadibas jédzieniem, kas raksturo
resursu izmantoSanas efektivitati raZzoSanas vai pakalpojumu sniegSanas procesa. Lai gan
produktivitates definicija var atSkirties atkariba no konteksta, visparigi to var saprast ka
sarazotas produkcijas vai pakalpojumu attiecibu pret izmantotajiem izejmaterialiem,
darbaspéku, laiku vai citiem resursiem.

Visbiezak sastopama produktivitates formula, ir:

. Izlaides vienibas
Produktivitate = ———
levades vienibas

S1 formula kalpo ka praktisks riks, lai novértétu efektivitati gan raZoSanas, gan
pakalpojumu sniegSanas procesos. Tas pielietojums prasa riipigu izlaides un ievades parametru
definéSanu. /zlaide var biit kvantificgjama ka sarazoto precu skaits, apkalpoto klientu skaits vai
pabeigto projektu skaits, savukart, ievade parasti ietver izte€réto laiku, izmantotos materialus vai
darbaspéka izmaksas.!

Svarigi atzimét, ka §1s formulas efektivai izmantoSanai nepiecieSams izvéleties objektivus
un méramus raditajus. Piemeéram, administrativa darba produktivitati varétu merit ka apstradato
dokumentu skaitu uz vienu darba stundu, bet klientu apkalpoSana - ka atrisinato problému skaitu
diena. Activlrak uzsver, ka produktivitates raditajiem jabiit tieSi saistitiem ar konkrétajiem
uznémuma vai nodalas mérkiem, lai tie sniegtu patiesi noderigu informaciju.

Ka norada Petra Jahchan “Pasaules Ekonomikas foruma” (World Economic Forum)
raksta, produktivitate nav tikai saistita ar sarazoto daudzumu, bet gan ar to, cik efektivi tiek
izmantoti pieejamie resursi.'” Produktivitates mérisana prasa skaidru izpratni par to, kas faktiski
tiek merits. Saskana ar elektroniska zurnala “Harvardas biznesa apskats” (Harvard Business
Review) rakstu, produktivitati nevar reducét tikai uz vienkarsu izlaides (sarazotas produkcijas

vai sniegto pakalpojumu daudzumu un/vai vértibu) un ieguldijuma attiecibu. Bitiska ir izejas
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(output) kvalitativa puse - produktivitates merijumos janem veéra ne tikai saraZotas vienibas, bet
arT to kvalitate un pievienota vértiba. Tas nozimé, ka uzn@mumam, kas razo mazak produktu,
bet augstaka kvalitate, var bit augstaka produktivitate neka konkurentam ar lielaku razoSanas
apjomu. Nozimigs aspekts, ko uzsver raksta, ir atSkiriba starp dalgjiem un pilnigiem
produktivitates mérfjjumiem. Dal&jie merfjumi, piemeéram, darba produktivitate, sniedz tikai
dalgju priekSstatu, jo tie nenem vera visus razoSanas faktorus. Pilnigaka pieeja ietver visu
resursu - darba, kapitala, energijas un citu izejvielu - uzskaiti. Sada visaptverosa pieeja lauj
identificét patiesos produktivitates avotus un ierobeZojosos faktorus.’

Produktivitates definicijas padzilinata izpratne ir Tpasi biitiska pusslodzes darba analize,
jo $ada nodarbinatibas forma rada specifiskus izaicinajumus un iesp€jas resursu izmantoSanas
efektivitates izvertéSana. Tradicionalas pieejas, kas balstas uz darba stundam vai izlaides
apjomu, var neadekvati atspogulot darbinieka pienesumu situacijas, kad darba laiks ir saisinats,
bet darba intensitate un kvalitativie aspekti — augstaki. Pusslodzes darbs biezi vien tiek
strukturéts elastigak, laujot darbiniekam koncentréties uz augstas pievienotas vertibas
uzdevumiem, tad€jadi radot lielaku rezultativitati uz vienu darba vienibu. Tap&c, lai nodrosinatu
korektu darba snieguma izvertejumu un veicinatu efektivu personala vadibu, ir nepiecieSams
parskatit klasiskas produktivitates definicijas un ieklaut tajas kvalitativos un strukturalos
faktorus, kas labak atspogulo darba rezultatus ierobezota laika. Sada pieeja ir arT saskana ar
miusdienu darba tirgus tendencém, kur elastiba un rezultatu orientetiba kliist par nozimigam
konkur&tspgjas sastavdalam.*

Pusslodzes darbs piedava specifisku skatijumu uz produktivitati, jo taja butisks ir ne tikai
izlaides un ievades apjoms, bet arT darba struktira, regularitate un darbinieka potenciala
izmantojums. AtSkiriba no pilna laika darba, pusslodzes nodarbinatiba bieZi vien ietver
elastigaku darba grafiku, kas var ietekm& gan individualo, gan organizacijas kopéjo
produktivitati. Produktivitate Saja konteksta kliist cieSak saistita ar darba laika izmantoSanas
efektivitati un darbinieka spéju radit vértibu saka laika perioda. Sada pieeja lick parskatit
tradicionalo produktivitates mériSanu. Ja darba devéjs verte produktivitati tikai peéc apjoma vai
darba stundam, tas var radit nepilnigu priekSstatu par darbinieka pienesumu. Turklat,
produktivitate pusslodzes darba ir ciesi saistita ar individa profesionalo attistibu. Ja darba vide
un struktiira veicina prasibu pielagoSanu un kompetencu attistibu, tad pat ierobezota darba laika
iespejams panakt augstu efektivitati. Tadgjadi produktivitate Saja gadijuma nav tikai rezultats
noteiktam ieguldijumam, bet ir arT atkariga no ta, ka Sis ieguldijums ir strukturéts un vai tiek
atbilstosi atbalstits.*?

Pusslodzes darba produktivitati raksturo ne tikai sarazotas produkcijas vai sniegto
pakalpojumu apjoms attieciba pret nostradatajam stundam, bet art darba kvalitate, elastiba un
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efektiva resursu izmantoSana 1saka laika perioda. AtSkirtba no pilna laika darba, kur
produktivitati biezi méra péc standarta darba stundam, pusslodzes gadijuma svarigak ir
rezultatu efektivitate — pieméram, vai darbinieks sp&j divas stundas paveikt tadu paSu darba
apjomu ka pilnas slodzes kolegis Cetras stundas, vai ari vai vin$ nodro$ina augstaku kvalitati,
mazak klidu un labaku klientu apkalposanu, izmantojot optimizétakus darba procesus. Saja
konteksta produktivitate ir cieSi saistita ar darba organizaciju, darbinieka motivaciju un
iesp&jam pielagoties mainigiem uzdevumiem, kas padara to par daudzpusigaku un kvalitativaku

raditaju neka vienkarsa izlaides un ievades attieciba.

1.3. Teoréetiskais skaidrojums darbinieku apmierinatibai

Darbinieku apmierinatibas izp&te ir butiska, jo ta palidz izprast, ka dazadi darba apstakli,
tostarp pusslodzes nodarbinatiba, ietekmé darbinieka labsajiitu, motivaciju un iesaisti. S
izpratne veido pamatu efektivai personala vadibai un ilgtsp&jigai darba vides attistibai.

Lai izprastu darbinieku apmierinatibu, ir jasaprot, kas kopuma ir emocionalais stavoklis
un emocionala labklajiba. Darba tiek nereti pieminé&ta “darbinieku emocionala labklajiba”, kas
pec “Nacionala Papildino$as un Integrativas Veselibas centra” (National Center for
Complementary and Integrative Health) tulkotas definicijas, nozimé vispargjais pozitivais
emociju stavoklis, apmierinatiba ar dzivi, jégas un meérka izjita un sp€ja tiekties uz paSa
definétiem mérkiem. Emocionalas labklajibas elementi ietver [idzsvara sajitu emocijas, domas,
socialajas attiecibas un mekl€umos. Savukart, kop€jais emocionalais stavoklis nozimé
vispargju attieksmi pret dzivi, kas var biit gan pozitiva, gan negativa.”®

Péc Tézaura definicijas latvieSu valoda, apmierinatiba tiek raksturota ka prieka,
gandarfjuma izjlita, apmierinajums, labpatika.?> Savukart, tie$i darbinieku labklajibai jeb
angliskaja tulkojuma “employee wellfare” var atrast dazadas definicijas, pieméram, péc TATA
AIG komandas publicéta raksta, darbinieku apmierinatiba, kas pazistama ari ka personala
labklajiba, ir pakalpojumi un prieksrocibas, ko darba devgji piedava savu darbinieku labsajitai.
Sis prieksrocibas ietver veselibas apriipi, apmaksatu atvalinajumu un dazadas citas értibas. Sie
pakalpojumi sniedz labumu darbinieku garigajai un fiziskajai veselibai un palidz radit
apmierinatu darba vidi.*

Misdienas darbinieku labklajiba ir bitiski svariga - gan darba néméji, gan devéji censas
atrast sev piemérotako strat€giju apmierinatibas lidzsvaram un kopg&am emocionalam

stavoklim. No Cadmus elektroniska Zurnala raksta “Labklajibas jédziens un ta mérisana” (The
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Concept of Welfare and its Measurement) var izcelt vairakus biitiskus labklajibas jeb

apmierinatibas faktorus, kas tiesi ietekmé cilvéku apmierinatibu darba vide:

1.

Materiala labklajiba. Materiala labklajiba veido pamatu darbinieku apmierinatibai.
Sis faktors ietver stabilus ienakumus, kas nodro§ina iesp&u apmierinat
pamatvajadzibas - partiku, majokli un veselibas apriipi. Tapat svarigi ir kvalitativi
darba apstakli, tostarp ergonomiska darba vieta, droSibas standarti un nepiecieSamais
tehnologiskais atbalsts. Papildus tam, socialas garantijas ka veselibas apdro§inasana,
pensiju uzkrajumi un citi finansialie atbalsta mehanismi veicina materialo drosibu un
ilgtermina stabilitati.

Socialais atbalsts. Sociala atbalsta sisttma sp€lé nozimigu lomu darbinieku
apmierinatibas veidoSana. Ta nodroSina piekluvi kvalitativai izglitibai un
profesionalai attistibai, palidzot darbiniekiem justies kompetentiem un veértigiem.
Vienlidzigas iesp&jas un sociala integracija samazina diskriminacijas risku un veicina
taisnigu atticksmi. Kolegialitate un sadarbiba darba komanda veicina pozitivu
mikroklimatu, kas, savukart, samazina konfliktu iesp&jamibu un uzlabo kopgjo darba
vides kvalitati.

Psihologiska un emocionala labklajiba. Psihologiska labklajiba ir tikpat svariga ka
materialie apstakli. Darba un personigas dzives lidzsvars (work-life balance) lauj
darbiniekiem efektivi atpiisties un atjaunoties, kas ir biitisks ilgtsp€jigas darba
motivacijas elements. Atziniba no vadibas puses un pasveértéjuma veicinasana palidz
darbiniekiem justies novertetiem, kas tiesi ietekmé to darba apmierinatibu. Papildus
tam, garigas veselibas atbalsta programmas sniedz nepiecieSamo palidzibu stresa un
emocionalo slodzu mazinasana.

Vides kvalitate un ilgtspeja. Vides faktori buitiski ietekmé darbinieku apmierinatibu.
Veseligi un ekologiski darba apstakli, pieméram, laba gaisa kvalitate, dabisks
apgaismojums un ergonomiska vide, veicina labaku darba komfortu un veselibu.
Ilgtsp€jiga uznémejdarbibas prakse, kas ietver videi draudzigus risinajumus, rada
sajutu, ka organizacija riupé&jas ne tikai par pelnu, bet ar1 par plaSaku labklajibu un
vides aizsardzibu.

Organizatoriskais taisnigums un iespéjas. Organizatoriskais taisnigums un iesp€jas
ir butiski darbinieku motivacijas un uzticibas veidosana. Karibu un paaugstinajumu
iesp&jas dod darbiniekiem motivaciju stradat ilgtermina un attistit savas prasmes.
Atklata komunikacija un iesp&ja piedalities [émumu pienemsSanas procesos veicina
uzticé$anos organizacijai un sajitu, ka darbinieka viedoklis ir svarigs. Sis faktors
veicina ne tikai apmierinatibu, bet arT lielaku darba ieguldijumu un lojalitati.'®
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Pamatojoties uz zinatniska raksta ‘“Nepilna laika darba attiecibu, darba apmierinatibas un
darba piepiiles savstarp&jas attiecibas izpéte” (Examining the Relationship among Part-Time
Work Arrangements, Job Satisfaction, and Work Effort) secinajumiem, var izcelt vairakus
aspektus, kas raksturo saistibu starp pusslodzes darbu un darbinieku apmierinatibu. Sie aspekti
papildina ieprieks defin€tos apmierinatibas faktorus, pieversoties tiesi nodarbinatibas formu
ietekmei uz darbinieka labklajibu un emocionalo stavokli. Petijuma analiz&ts, ka pusslodzes
nodarbinatiba ietekmé& dazadus darba rezultatus, tostarp darbinieku apmierinatibu, motivaciju
un uzticibu organizacijai. Secinats, ka pusslodzes darbs var pozitivi ietekmét darbinieku
psihologisko un emocionalo labklajibu, ipasi, ja tas ir pasa darbinieka izv€l&ts un atbilst vina
dzivesveidam un vajadzibam. Sada gadijuma tiek veicinats labaks darba un personigas dzives
lidzsvars, samazinats stress un paaugstinata vispargja apmierinatiba ar darbu. Verts piemingt,
ka taja pasa laika, autori norada, ka §1 pozitiva ietekme nav viennozimiga — lielu nozimi spéle
arT darba modeli, kas tika aprakstiti apakSnodala “l.1. Darba laika grafiku bitiba”. Ja
pusslodzes darbinieki tiek paklauti diskrimingjosai attieksmei, ierobezotam izaugsmes iesp&jam
vai informacijas trikumam salidzinajuma ar pilnas slodzes kolégiem, tad vinu apmierinatiba
samazinas. Sie secindjumi uzsver nozimi organizicijas atbalstoSai kultiirai, kur tiek
nodroS$inatas vienlidzigas iesp&jas neatkarigi no darba slodzes formas. Turklat, p&tijums uzsver,
ka darbinieku apmierinatiba ar pusslodzes darbu ir augstaka, ja pastav skaidras karjeras
attistibas iespgjas, elastigs darba grafiks un vadibas atziniba. Tad€jadi pusslodzes darbs, ja tas
tiek labi parvaldits un atbilstoSi integréts organizacijas struktiira, var kalpot ka efektivs riks
darbinieku apmierinatibas un notur&$anas veicinasanai.>

Verts pieminét art riskus, kas rodas, ja darbinieks nav apmierinats ar savu darbu. Viens
no galvenajiem riskiem ir izdegSanas risks. IzdegSana, (burnout) ir hronisks psihologisks un
emocionals noslogoSanas stavoklis, kas rodas ilgstoSa stresa, pargurSanas un emocionala
izstkuma rezultata. Pasaules Veselibas Organizacija (PVO) izdegSanu klasificg ka "darba vietas
fenomenu", ko raksturo tris galvenie aspekti:

e PargurSana (exhaustion) — izturibas un energijas izsikums, kas izpauzas gan fiziski,
gan emocionali.

e Cinisms un distanc€$anas no darba (cynicism/detachment) — negativa vai bezjiitiga
atticksme pret darbu, kolégiem un pat darba pienakumiem.

e Ne-efektivitates sajiita (reduced professional efficacy) — parlieciba, ka darba nevar
sasniegt labus rezultatus, kas noved pie pasvértéjuma pazeminasanas.>”

IzdegSana biezi attistas, kad pastav ilgstoSa nelidzsvarotiba starp darba slodzi un
resursiem, pieméram, parak daudz darba un nepietieckams atbalsts, ka arT darba un dzives

nelidzsvarotibas deél. Tapat nozimigs faktors ir kontroles un autonomijas trikums, kad
15



darbinieks nejiit ietekmi uz saviem uzdevumiem. IzdegSanu var pastiprinat ari neatbilstoss
atalgojums un atzinibas trilkums, ja darbinieka ptles netiek atalgotas vai novértetas. Butisks ir
arT darba un personigas dzives lidzsvars — ja darbs nepartraukti iejaucas privataja laika, tas var
novest pie nopietnas parslodzes un izsikuma.

Galvenie darba izdegSanas c€loni ietver parmérigu darba apjomu, kas biezi nozimé
nerealus terminus un nepamatotas prasibas péc virsstundam. ArT nepiemérota darba kultura,
kura tiek slavinata "vienm@r pieejamiba" un parstradasanas, rada labvéligus apstaklus
izdegSanai. Vadibas atbalsta trukums, kad darbinieki nejtit atzinibu vai nevar brivi paust savas
vajadzibas, vel vairak pasliktina situaciju. Turklat, ja pastav konflikts starp personigajam un
organizacijas veérttbam — piem&ram, ja uznémums uzsver darbinieku labklajibu, bet realitate
ignoré parguruma pazimes — tas var bt 1pasi demotivejosi.

Darba izdegSana izpauzas dazados Itmenos. Fiziski to raksturo pastavigs nogurums,
miega trauc€jumi un galvassapes. Emocionali cilvéks var izjust bezspeku, apatiju un zaudéet
jebkadu kaislibu pret savu darbu. Biezi vien mainas arT uzvediba — paradas vélme izvairities no
socialam situacijam, agresivitate vai gluzi pretgji, pasivitate. IzdegSana ietekmé& ar1 darba
kvalitati, izraisot kliidu skaita pieaugumu, Iénaku reakciju un rado$uma triikumu.®

Lai cinitos ar darba izdegSanu, nepiecieSama gan individuala, gan organizatoriska pieeja.
No individuala skatpunkta svarigi ir veikt pasanalizi un macities noteikt veseligas robezas, ka
arT praktizet atveseloSanas tehnikas, pieméram, meditaciju, fiziskas aktivitates un kvalitativu
atpitu. DaZkart nepiecieSama ar1 profesionala palidziba — psihoterapija vai konsultacijas ar
darba psihologu var biit biitiski resursi cela uz atveseloSanos. No organizacijas puses bitiski ir
novertét psihosocialos riskus, pieméram, regulari veicot darbinieku aptaujas par labklajibu.
Tapat ieteicams ieviest darba laika samazinaSanu vai elastigus darba grafikus, ka ar ieverot
"atvienoSanas tiesibas", kas nozimé atteikSanos no darba sazinas arpus darba laika. Atbalsta
programmas, pieméram, psihologiska palidziba, mentoru sisteémas un darbinieku atpiitas zonas,
ar1 veicina veseligaku darba vidi.

Darba izdegSana ir nopietns psihologisks un fiziologisks stavoklis, kas batiski ietekmé ne
tikai darbinieka veselibu, bet arm uznémuma kop&jo produktivitati. Tas c€loni biezi nav
mekl&jami atseviskos cilvekos, bet gan sist€miskas problémas, kas saistitas ar darba kultiiru un
organizacijas struktiiru, tai skaita darba grafiku pielietojumu. Tade] ir svarigi, lai gan darba
dev@ji, gan darbinieki apzinati stradatu kopa, lai veidotu veseligaku un ilgtsp&jigaku darba vidi.®

Lai pilniba izprastu darbinieku apmierinatibas biitibu, ir svarigi apskatit teorijas, kas
saistitas ar motivaciju un emocionalo labklajibu, kas galu gala noved lidz apmierinatibai ar

darbu. Viens no ietekmigakajiem modeliem Saja joma ir Herzberga divu faktoru teorija, kura
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radikali mainija izpratni par darba apmierinatibu, uzsverot, ka apmierinatibu un
neapmierinatibu izraisa atSkirigi faktoru kopumi.

Herzberga teorija iedala darba apstaklus divas kategorijas: higi€nas faktoros un
motivacijas faktoros. Higieénas faktori, pieméram, darba apstaklu kvalitate, atalgojums, darba
drosiba, attiecibas ar kolégiem un uznémuma politika, darbojas ka “neapmierinatibas noversgji”
— to trikums izraisa neapmierinatibu, bet to klatbiitne neveicina apmierinatibu, vien nodroSina
pamatu darba lidzsvaram. Tie ir argji faktori, kas vairak saistiti ar darba vidi, nevis ar pasu darba
saturu.

Savukart, motivacijas faktori ir tie, kas tieSi veicina darbinieka iekS€jo motivaciju un
profesionalo apmierinatibu. Sie faktori ietver atzinibu, atbildibas sajltu, izaicinajumu Iiment,
izaugsmes iesp€jas un pasas darbibas jégpilnumu. To klatblitne sp€j ieverojami palielinat
darbinieka iesaisti, paSmotivaciju un saistibu ar organizacijas meérkiem, savukart to trukums ne
vienmér rada tiilitéju neapmierinatibu.?

Herzberga teorija ir Tpasi noderiga, analizgjot darba laika grafiku ietekmi uz darbinieku
labklajibu. Higiénas faktori cieSi korele ar darba grafika stabilitati, prognozg&jamibu un
lidzsvaru starp darbu un privato dzivi. Pieméram, darbs péc stabila, paredzama grafika
(pieméram, fiksé€ts vai standarta grafiks) biezi vien nodroSina dro§ibas sajiitu un mazina stresu,
tadgjadi noversot neapmierinatibu. Savukart neparedzami, biezi mainigi mainu grafiki var radit
miega traucgjumus, emocionalu spriedzi un ilgtermina ietekmé&t darbinieku veselibu.

No otras puses, motivacijas faktori bieZi tiek saistiti ar tadiem grafikiem, kas darbiniekam
sniedz lielaku autonomiju un kontroli par savu laiku, pieméram, elastigais grafiks vai hibridais
darba modelis. Sadas darba formas lauj individiem labak sabalansét profesionalas un personigas
dzives vajadzibas, kas var veicinat profesionalo izaugsmi, lielaku iesaisti un motivaciju.
Darbinieki, kuriem tiek dota iesp€ja pielagot savu darba laiku, biezak jutas novertéti un uztver
savu darbu ka jégpilnu.!”

Herzberga teorija art atklaj, kap€c tikai materiali ieguvumi — pieméram, augstaka alga vai
papildu pabalsti — nav pietieckami, lai nodroSinatu ilgtermina apmierinatibu. Ilgtsp€jiga
motivacija rodas tikai tad, ja tiek radita vide, kura darbinieks jutas autonoms, iesaistits un
profesionali piepildits — 1pa$i, ja vinam ir iesp&ja ietekmét savu darba grafiku un sanemt
atgriezenisko saiti par paveikto. Tadgjadi darba grafiku planoSana klist ne tikai par
organizatorisku uzdevumu, bet ari par stratégisku motivacijas instrumentu. Herzberga divu
faktoru teorijas konteksta, pusslodzes darbs var darboties ka higiénas faktors, samazinot
potencialo neapmierinatibu parslodzes dél, vai ka motivacijas elements, laujot darbiniekam

koncentréties uz citiem dzives aspektiem.
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Var piemingét arT to, ka iesp&ja stradat pusslodzes darbu ir biitisks apmierinatibas faktors
noteiktam darbinieku grupam, kas atbilst vairakam motivacijas teorijam. No psihologiska
viedokla, $ada darba organizacija atbilst “PasnoteikSanas teorijas” (Deci & Ryan, 1985)
principam par autonomiju - iesp€ju brivi regulét savu darba laiku atbilsto$i personigajam
vajadzibam. PasnoteikSanas teorija (Self-Determination Theory, SDT), ko izstradajusi Edvards
L. Deci un Ricards M. Raiens, ir plasi atzita motivacijas teorija, kas koncentr&jas uz cilvéka
icks$€jo motivaciju un psihologisko labklajibu. Ta piedava dzilu ieskatu taja, kapéc cilveki
darbojas noteiktos veidos, un ka vide var vai nu sekmét, vai kavét So motivaciju un attistibu.

Teorijas pamata ir tris pamata psihologiskas vajadzibas:

e Autonomija — vajadziba p&c brivibas pienemt lémumus un kontrol&t savu ricibu.
Cilveki jutas motivéetaki, ja viniem ir iesp&ja izveleties un rikoties saskana ar savam
vertibam un interes€m. Darba vidé tas nozime iesp&ju ietekmét savu darba grafiku,
uzdevumu veidu vai izpildes stilu.

e Kompetence — vajadziba justies efektivam un sp&jigam. Cilvéki vélas parvarét
izaicinajumus, pilnveidot savas prasmes un redzet sava darba rezultatus. AtbilstoSs
atbalsts, macibu iesp&jas un skaidri mérki sekme §1s vajadzibas piepildijumu.
Piederiba (saistiba) — vajadziba justies pienemtam un novertétam socialaja vide, but
dalai no kolektiva. Cilveki labak darbojas, ja izjiit pozitivas attiecibas ar kolégiem un
vadibu.*?

Elastigi darba laika grafiki, pusslodzes darba laika grafiki, hibrida modelis, var butiski
veicinat $o trs psihologisko vajadzibu piepildijumu. Tas rada augstaku darba apmierinatibu,
mazaku izdegSanu, ka ar1 ilgtsp&jigu motivaciju darbiniekiem dazadas dzives situacijas
(piem&ram, studentiem, vecakiem, aprip€tajiem).

Papildus jau apskatitajam Herzberga divu faktoru teorijam un PaSnoteikSanas teorijai,
bitisku ieguldijumu sniedz art Makklelanda “Tris vajadzibu teorija” (McClelland's Three Needs
Theory). ST teorija sniedz unikalu perspektivu, koncentrgjoties uz individualam atskiribam
darbinieku motivacija.

Makklelanda teorija izce] tris pamata motivacijas faktorus, kas biitiski papildina ieprieks
min&tas koncepcijas. Sasniegumu vajadziba (need for achievement), kas izpauzas ka vélme péc
izaicindgjumiem, mérku sasniegSanas un kompetentas darba izpildes atzinibas. Sadi darbinieki
tiecas pec objektivas atgriezeniskas saites un iesp&jam pastavigi pilnveidot savas prasmes.
Piederibas vajadziba (need for affiliation), uzsver svarigumu justies pienemtam komandas
loceklim un uztvert harmoniskas starppersoniskas attiecibas. Savukart, varas vajadziba (need
for power) izpauzas ka veélme ietekm@t citus un kontrolét resursus, kur iz8kir gan personisku

varu (dominance), gan sociali veérstu varu (ietekme organizacijas laba).
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Salidzinot $1s teorijas ar ieprieks apskatitajam, var izdarit vairakus btiskus novérojumus.
Atskiriba no Herzberga, kur§ koncentr&jas uz visparigiem apmierinatibas faktoriem, un Deci un
Raiena, kas analizé universalas psihologiskas vajadzibas, Makklelanda teorija uzsver, ka
darbiniekiem var bit atkirigi domingjosi motivacijas veidi. ST diferenciacija ir Tpasi nozimiga,
apliikojot pusslodzes darba ietekmi uz dazadiem darbiniekiem.?’

Piemérojot So teoriju pusslodzes darba konteksta, var izdarit vairakus biutiskus
secinajumus. Sasniegumu orient€tiem darbiniekiem elastigi grafiki var nodroSinat iesp€jas
koncentréties uz kvalitativu rezultatu sasniegSanu, laujot viniem efektivak realizét savu
potencialu. Piederibu meklétajiem svariga ir ieklautibas sajiita un komandas atbalsts, kas var
biit izaicinajums stradajot samazinata slodze. Savukart, darbiniekiem ar izteiktu varas vajadzibu
var biit nepiecieSamas l@mumu pienemsanas iesp&jas pat nepilna darba laika rezima.

Sis skatfjums bitiski papildina ieprick§ minétas teorijas, uzsverot, ka dazadiem
darbiniekiem var biit atSkirigas motivacijas pamatvajadzibas, kas bitiski ietekm& to
apmierinatibu ar darba grafiku. Teorétiska nozimiba slépjas fakta, ka efektiva darba
organizacija prasa ne tikai visparigu izpratni par apmierinatibas veidosanos, bet arT individualas
pieejas izstradi, nemot veéra konkrétu darbinieku motivacijas struktiiru. Praksé tas nozimé, ka
pusslodzes darba grafiku dizainam jabut pietiekami elastigam, lai apmierinatu dazadu tipu
darbinieku vajadzibas, veicinot gan individualo, gan organizacijas veiksmi.

Kopuma, Herzberga divu faktoru teorija sniedz pamatu darba apmierinatibas strukttiras
izpratnei, nodalot argjos (higiénas) un iek$gjos (motivacijas) faktorus. Sis teorétiskais ietvars ir
1paSi noderigs darba organizacijas praktiskaja pielietojuma, jo lauj identificét ne tikai
apmierinatibas veicinatajus, bet ar1 potencialos neapmierinatibas c€lonus. Tomeér tas mazak
akcent€ individualas atSkiribas starp darbiniekiem un vinu personigas motivacijas struktiiras,
kas ir Makklelanda teorijas galvenais fokuss.

Savukart PasnoteikSanas teorija (Deci & Ryan) ievie§ dzilaku psihologisko dimensiju,
balstoties uz cilveka ieks$gjo vajadzibu pec autonomijas, kompetences un piederibas. ST pieeja
lauj analizeét, ka konkréti darba vides elementi, pieméram, elastigs darba laiks, ietekmé
darbinieka subjektivo labklajibu. Salidzinajuma ar Herzberga pieeju, SDT vairak uzsver
iek§€jas motivacijas un emocionalas labklajibas nozimi, un tad&jadi papildina Herzberga
modeli ar fokus@tu izpratni par darbinieka psihologisko komfortu.>

Makklelanda tris vajadzibu teorija, savukart, uzsver, ka darbinieku motivacija var
ieverojami atSkirties atkariba no doming&josas vajadzibas — sasniegumiem, piederibas vai varas.
Sis skatTjums ievies individualizétas pieejas nozimi personala vadiba un lauj detalizétak analizét

darbinieku reakciju uz dazadiem darba grafikiem. Teorija papildina gan Herzberga, gan
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Pasnoteiksanas pieeju ar detaliz&tu izpratni par to, ka dazadi cilvéki reagé uz vieniem un tiem
pasiem darba apstakliem atkariba no savam iek$&jam vajadzibam.?°

Tadgjadi, apkopojot So tris teoriju sniegto skatfjumu, iesp&jams izveidot vispusigaku
izpratni par darbinieku apmierinatibu — no darba vides strukturalajiem aspektiem (Herzbergs),
caur psihologiskajam pamatvajadzibam (Deci & Ryan), lidz individualajam motivacijas
atskirtbam (McClelland). Sads daudzdimensionals teorgtiskais ietvars sniedz stabilu pamatu

talakai darba grafiku un darbinieku labklajibas savstarpgjo saiSu izp&tei empiriskaja dala.
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2. PUSSLODZES DARBA LAIKA IZPETE UN ANALIZE

Nodala tiek veikta pusslodzes darba formas izpéte, uzsverot tas vesturisko attistibu un
vietu miisdienu darba tirgus struktiira. Tiek analiz€ti normativie, ekonomiskie un socialie
faktori, kas ietekm@jusi $T nodarbinatibas veida veidosanos un izplatibu dazadas valstis, Tpasi
izcelot pusslodzes darba elastibu un ta piemé&rotibu dazadam sabiedribas grupam.

Nodala apskatiti ar1 galvenie iemesli, kadeé] darba dev€ji un darba néméji izvelas
pusslodzes nodarbinatibu, ka arT tiek izcelti tas ieguvumi un izaicinajumi. Analize balstita uz
dazadu autoru pétijumiem un statistiskiem datiem, sniedzot teor&tisko pamatu turpmakai

empiriskai izp€tei par pusslodzes darba lomu Latvijas darba tirgi.

2.1. Pusslodzes darba laika vesture un attistiba

Pusslodzes darbs ka darba organizacijas forma pastav jau vairakus gadsimtus, tacu tas
popularitate un nozime ir ievérojami pieaugusi 20. un 21. gadsimta. Saskana ar rakstu no
HelpSquad, pusslodzes nodarbinatiba ka struktur&ta darba prakse paradijas 19. gadsimta beigas
un 20. gadsimta sakuma, 1pasi ASV un Rietumeiropa, kur riipniecibas revoliicija un masu
razo$ana veicinaja elastigakus darba grafikus.®

Pétijuma “Pirma nepilna laika ekonomika pasaule” (The first part-time economy in the
world) tiek aprakstits, ka pirmas pusslodzes darba formas paradijas jau pirms industriala laika
sabiedriba, kad darba laiks un intensitate bija tieSi saistiti ar sezonalam vajadzibam
lauksaimnieciba un amatnieciba. Saja perioda darba grafiki bija loti elastigi, un darbinieki
stradaja atbilstosi konkrétiem saimnieciskajiem uzdevumiem. Sis agrinas pusslodzes darba
formas butiba atSkiras no miisdienu koncepta, jo tas:

e Nebija regulétas ar darba tiesibu aktiem

¢ Bija ciesi saistitas ar naturalo saimniecisko ciklu

e Nereti parveértas pilnas slodzes darba sezonas laika

¢ Bija saistitas ar gimenes saimniecibam, nevis algu darbu

P&tijuma atziméts, ka pareja uz modernaku pusslodzes darba modeli sakas 19. gadsimta
beigas, kad riipnieciska revoliicija radija nepiecieSamibu péc elastigakiem nodarbinatibas
veidiem, Tpasi sieviesu un pusaudzu darbaspéka piesaistei. Sis periods kluva par parejas posmu
no tradicionalajam sezonalam darba formam wuz misdienu strukturéto pusslodzes

nodarbinatibu.’®
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20. gadsimta vidi pusslodzes darbs kluva par nozimigu ekonomikas elementu, 1pasi
pakalpojumu nozar€, kur tas veicinaja darba tirgus elastigumu un sieviesu iesaisti ekonomika.
Otra pasaules kara laika radikali mainijas darba tirgus struktiira - vairak neka 40% sieviesu ASV
un Lielbritanija saka stradat ripnieciba, un liela dala no vinam izvél&jas nepilnu darba laiku, lai
apvienotu darbu ar gimenes pienakumiem. Kara laika izveidotie elastigie darba grafiki kluva
par pamatu peckara perioda darba organizacijai, kad pusslodzes darbs 1pasi izplatijas izglitibas
un tirdzniecibas nozares.®

Saskana ar Eurostat datiem, pusslodzes darba attistiba Eiropa ir cie$i saistita ar sociali
ekonomiskam parmainam, darba tirgus reformam un dzimumu lidztiesibas politikas ievieSanu.
20. gadsimta otraja pusg, 1pasi no 1970. gadu sakuma, ES valstis saka pieaugt pusslodzes darba
popularitate, ko veicinaja pakalpojumu nozares izaugsme, sieviesu lielaka iesaiste darba tirgn
un elastigaku darba grafiku pieprasijums. Piem&ram, ka minéts ieprieks, Niderland€ jau 1980.
gados tika ieviesti tiesibu akti, kas veicinaja pusslodzes darbu ka pilnveértigu nodarbinatibas
veidu, un I1dz 2000. gadiem ta kluva par vienu no augstakajam ES valstim p&c $ada darba veida
Ipatsvara. Savukart Dienvideiropas valstis (piem&ram, Spanija un Italija) pusslodzes darbs ilgu
laiku palika mazak izplatits, ko ietekméja tradicionalakas darba kultiiras un stingraki darba
tiesibu reguléjumi. Tomér pedgjos divos desmitgados, seviski péc 2008. gada finansu krizes,
daudzas ES valstis pieauga pusslodzes darba loma ka atbilde uz strukturalajam bezdarba
problémam un nepiecieSsamibu péc lielakas darba tirgus elastibas.’

21. gadsimta tehnologiska attistiba radikali parveidoja pusslodzes darba jédzienu, padarot
to vel pievilcigaku dazadam sabiedribas grupam. Digitalas tehnologijas un attalinata darba
iesp€jas radija jaunus darba modelus, ka freelancing (stradat sev un veikt projektus ar dazadiem
uznémumiem®), kas lava cilvekiem stradat péc individualiem grafikiem no jebkuras vietas
pasaulé. Saskana ar pétfjumiem, 2020. gada vairak neka 35% ASV darbinieku stradaja
pusslodze, kas parada §1s nodarbinatibas formas nozimigo lomu miisdienu ekonomika. Tacu,
S§is parmainas rada ari jaunus izaicinajumus, tostarp darba un privatas dzives lidzsvara
saglabaSanu, socialo garantiju nodroSinaSanu digitalajiem stradniekiem un globalas

konkurences ietekmi uz darba apstakliem.3¢
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Trend in part-time employment, EU 2014-2023
(gge group 20-64, percentage of total employment)

30 ‘ ~ \; )

25

20

& S - o s ~
15 - - -
10
5 — .
2014 I 2015 I 2016 I 2017 I 2018 I 2019 I 2020 ‘ 2021 I 2022 I 2023
—a-Total ~+—Men —+—Women
Source: Eurostat (dataset code Ifsi_pt_a) eurostat¥

1. att. Nepilna laika nodarbinatiba ES péc dzimuma, 2014.-2023. gads’

21. gadsimta digitalas tehnologijas un attalinata darba iesp&jas ir radijusas jaunus
pusslodzes darba modelus, piem&ram, platformu ekonomiku (piem&ram, Deliveroo, Uber), kura
liela dala darbinieku strada pec elastigiem grafikiem. Furostat dati par 2010.-2022. gadu
periodu liecina, ka pusslodzes nodarbinatibas ipatsvars ES vidgji ir saglabajies stabila Itment
(ap 18-20%), tacu pastav biitiskas regionalas atskiribas — Ziemeleiropa un Rietumeiropa tas ir
ievérojami augstaks neka Austrumeiropa un dienvidu regionos. Sis atkiribas atspogulo ne tikai
ekonomiskos, bet arT socialos un kulturas faktorus, kas veidojusi pusslodzes darba attistibas
trajektorijas dazadas ES valstis.’

COVID-19 pandémija radija ieverojamas parmainas darba organizacija, veicinot
pusslodzes un attalinata darba modelu popularitati. Saskana ar RSU pétijumiem, pandémijas
laika daudzi uzp€mumi bija spiesti pariet uz dal€ju vai pilniba attalinato darbu, lai nodroSinatu
darbinieku dro§ibu un darbibas turpinasanu. Tas radija jaunas tendences, pieméram, elastiga
darba laika ievieSanu un darba sadaliSanu mazakas nodarbinatibas slodzes, 1pasi nozargs, kur
tas bija iespgjams. Pusslodzes darba pieaugums bija saistits arT ar samazinatu ekonomisko
aktivitati un nepiecieSamibu pielagoties nepastavigiem tirgus apstakliem.>!

Pandémijas laika pienemtas vadlinijas, pieméram, MK noteikumi par darba organizaciju,
uzsveéra nepiecieSamibu veicinat socialo distanci un samazinat darbinieku klatbiitni biroja
vienlaikus. Tas veicinaja hibrida darba modelu attistibu, kura dala darbinieku stradaja attalinati,
bet otra dala — ofisa ar mainigu grafiku. Sis izmainas ne tikai palidzgja kontrolét virusa

izplatibu, bet ar1 atklaja iespgjas efektivakai darba un privatas dzives lidzsvaroSanai. Péc
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pandémijas daudzi uznémumi saglabaja $adas prakses, jo tas uzlaboja darbinieku apmierinatibu
un produktivitati.’’

P&tijumi norada, ka pandémija paatrinaja digitalo transformaciju un mainija tradicionalas
pieejas darba laika sadalei. Ka noradits RSU avota, daudzi darbinieki tagad vé€las saglabat
dal&ju attalinato darbu vai elastigu grafiku, kas liecina par pastavigam parmainam darba kulttra.
Turklat, pusslodzes darba iespgjas kluva pievilcigakas gan darba dev€jiem, gan darbiniekiem,
pasi segmentos, kur darba pienakumus var efektivi pardalit. Tadgjadi COVID-19 kluva par
katalizatoru ilgtermina tendencém, kas parveido darba tirgu un prioritizé lidzsvarotu un
adaptivu darba organizaciju.

P&c McKinsey Globala Institiita prognozém, 1idz 2030. gadam apmé&ram 30% no visiem
darbiem vargtu tikt veikti hibrida un pusslodzes rezZima, Ipasi zinasanu un pakalpojumu nozargs.
Vienlaikus maksligais intelekts un automatizacija laus uzn€mumiem efektivak sadalit darba
slodzes, veicinot islaicigus vai projekta darbus, nevis tradicionalus pilnas slodzes amatus.
Turklat virtualas realitates tehnologijas var radit pilnigi jaunas iesp&jas pusslodzes darbam
digitalaja vidé, pieméram, virtualos pasakumus, konsultacijas vai pat digitalo makslas
veidoSanu.

Tomér §is tehnologiskas parmainas radis arl vairakus izaicinajumus. Viens no
galvenajiem jautajumiem bus socialas aizsardzibas nodroSinasana, jo pastav risks, ka
pusslodzes darbinieki, paliks bez pilnvertiga darba tiesibu un pensiju nodrosinajuma. Turklat ar
attalinata darba pieaugumu pastiprinasies diskusijas par darba un dzives lidzsvaru, jo robeza
starp darba un brivo laiku kliis aizvien neskaidraka.

Studenti un jauniesi ar1 biis viena no galvenajam grupam, kas izmantos pusslodzes darba
iespéjas, jo elastigi grafiki laus viniem apvienot darbu ar izglitibu vai personigajiem projektiem.
Turklat pusslodzes darbs paliks populars ka veids, ka vecaki, 1paSi mates, var apvienot karjeru
ar gimenes pienakumiem. ST tendence jau ir novérojama daudzas attistitajas valstis, kur
sievietes ar bérniem aktivi izmanto dazadus nepilna laika darba modelus.?¢

Ar1 dati no The HR Director raksta liecina, ka pusslodzes darbs ka karjeras cels piedzivo
un turpinas piedzivot nozimigu pieaugumu, pateicoties mainigajam darba tirgus vajadzibam un
darbinieku vélmém péc lielakas elastibas. Raksta uzsverts, ka arvien vairak uzn€mumu atzist
pusslodzes darbu ka pilnvertigu karjeras attistibas celu, nevis tikai ka pagaidu risinajumu.

Pamata §1s izmainas virza tris galvenie faktori:

e Darbinieku prasibas péc lidzsvara — Jo 1pasi jaunakas paaudzes (pieméram, milenali
un Gen Z) mekle darba modelus, kas lauj apvienot profesionalo augSupeju ar personigo

dzivi.
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e Uznémumu pielagoSanas — Progresivi darba devéji tagad piedava karjeras celinus ar1
pusslodzes darbiniekiem, tostarp apmacibas, mentorskas programmas un iesp&jas augt
amata.

e Tehnologiju ietekme — Attalinata darba iesp&jas un digitalie riki atvieglo pusslodzes
darbinieku ieklausanu komandas, padarot $o nodarbinatibas formu produktivaku.

Turklat, ka noradits raksta, pusslodzes darbs kliist par stratégisku instrumentu talantu
piesaistei un noturéSanai, 1pasi nozares ar augstu mainibu. Uznémumi, kas So pieeju atbalsta,
iegilist konkurdtspgjigu prieksrocibu darba tirgd.*

Pusslodzes darbs nakotn€ kliis par vél svarigaku darba tirgus elementu, Tpasi pateicoties
tehnologiju attistibai un mainigajam darbinieku vajadzibam. Tomér, lai §1 nodarbinatibas forma
bitu ilgtspejiga, biis nepiecieSams stiprinat tiesibu aizsardzibu pusslodzes darbiniekiem,
veicinat uznémumu atvertibu pret elastigiem darba modeliem un integrét jaunas tehnologijas,
vienlaikus nodrosinot cilvékcentrisku pieeju. Pusslodzes darbs ir nakotnes fenomens, kas laus

sabiedribai efektivak reagét uz ekonomiskam un socialam parmainam.

2.2. Latvijas normativais reguléjums saistiba ar pusslodzes darba grafiku

Autore, petot normativo reguléjumu attieciba uz pusslodzes darbu Latvija, konstate, ka
uz to ir attiecinamas Darba likuma normas, konkréti $a likuma 130., 132. un 134. pants, kas
nosaka darba laika jédzienu, normalo darba laiku un nepilna darba laika reguléjumu, ka ari
paredz tiesibas un aizsardzibu darbiniekiem, kuri strada nepilnu darba laiku.

Saskana ar Darba likuma 130. panta pirmo dalu, darba laiks ir laikposms no darba sakuma
lidz beigam, kura darbinieks veic darbu un atrodas darba dev@a riciba, neieskaitot
partraukumus darba. Latvija standarta darba laiks noteikts 40 stundas nedela (132. pants),
savukart, nepilns darba laiks — jeb darbs, kas tiek veikts mazak neka normalais darba laiks —
tiek reguléts 134. panta. Svarigi noradit, ka Darba likums neizmanto jédzienu “pusslodze”, bet
praksé tas visbiezak apzimé nepilnu darba laiku uz pusi no noteiktas normas jeb 20 stundas
nedéla.

Nepilna darba laika regul&jums paredz, ka darbinieks un darba devéjs savstarpgji vienojas
par $adu darba organizaciju darba liguma. Nepilna darba laika nodarbinatiba biezi tiek
piemérota darbiniekiem, kuriem nepiecieSams elastigaks darba reZims — piem&ram, griitniecém,
sievietem pécdzemdibu perioda, vecakiem ar maziem b&€rniem vai personam ar invaliditati.
Sada veida nodarbinatiba lauj nodrosinat darba un privatas dzives lidzsvaru, vienlaikus

saglabajot darbinieka aktivu iesaisti darba tirgi.
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Saskana ar Latvijas normativo reguléjumu, nepilna darba laika darbiniekam ir tiesibas uz
tadam pasam garantijam ka pilna laika darbiniekam. Tas attiecas uz darba samaksu (atbilstosi
nostradatajam stundam), atvalinajuma tiesibam (Cetru ned€lu apmera gada), ka art socialajam
garantijam. Darba devg&js nedrikst atSkirigi iztur@ties pret darbinieku, pamatojoties uz vina
nodarbinatibas formu. Turklat darbiniekam ir tiesibas liigt pareju no pilna uz nepilnu darba laiku
vai otradi, ja tas ir organizatoriski iespgjams.

Juridiskaja praksé 1pasi svarigs ir precizs darba Iiguma noform&ums. Darba likuma
40. pants nosaka, ka darba liguma darba laiks ir janorada skaitliski — konkré&ta stundu skaita
nedéla vai ménesi, izvairoties no formul&jumiem ar laika amplitidu (pieméram, “no 10 Iidz 30
stundam nedéla”). Sadas izteiksmes ir juridiski neskaidras un var radit stridus situacijas, kur
nepiecieSams izvertet darbinieka tiesibas vai darba devgja pienakumus.

Sis princips ir saisto$s arf summéta darba laika gadijumos, kad darba slodze netiek
sadalita vienmerigi. Pat ja darbinieks strada péc grafika, janosaka garantEtais apmaksatais
stundu skaits menesT, laikposms, kura darbiniekam var uzdot darbu, un ieprieksgja pazinosanas
kartiba par grafika izmainam (Darba likuma 40. panta otras dalas 7. punkts). Sie nosacijumi ir
pasi svarigi darba dev€jiem, kas nodarbina darbiniekus mazumtirdznieciba, viesmilibas nozaré
vai pakalpojumu sektora, kur darba grafiki var biit mainigi.??

Papildus nacionalajam regul&jumam, Latvijas darba tiesibu sistéma tiek papildinata un
stiprinata ar Eiropas Savienibas (ES) direktivam. Ipa$i nozimigas $aja konteksta ir:

e Padomes Direktiva 97/81/EK par nepilna darba laika darbu, kas nosaka, ka
nepilna laika darbiniekiem janodroSina tada pati attieksme ka pilna laika darbiniekiem,
ja vien atskiriga attieksme nav objektivi pamatota;

e Padomes Direktiva 1999/70/EK par darbu uz noteiktu laiku, kas ievie§
pamatprincipus attieciba uz termin€to nodarbinatibu un paredz aizsardzibu pret §is
formas launpratigu izmantoSanu.

So direktivu mérkis ir ne tikai veicinat vienlidzigu attieksmi, bet arf mazinat atskiribas,
kas var rasties nepilna vai netipiska darba rezultata. Ka norada Eiropas Arodbiedribu institiita
(ETUI) pétnieki, pat péc So direktivu transponéSanas dalibvalstu tiesibu sistémas prakse
joprojam tiek konstatetas nevienlidzibas, pieméram, mazakas socialas garantijas vai
sarezgTjumi profesionalaja attistiba nepilna darba laika darbiniekiem.'!

Latvija darba dev€jiem janodroSina ari tas, ka nepilna darba laika darbinieki netiek
diskriminéti atalgojuma, karjeras izaugsmes vai apmacibu iesp&ju zina. Atbilstosi Darba likuma
7. pantam visiem darbiniekiem ir tiesibas uz vienlidzigu attieksmi neatkarigi no nodarbinatibas
formas. So principu nostiprina arT Satversmes 91. pants, kas aizliedz diskriminaciju un garantg
vienlidzibu likuma prieksa.?*
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Lidz ar to ir secinams, ka tiesibas uz pusslodzes darbu Latvija ir skaidri nostiprinatas gan
nacionalajos, gan Eiropas Savienibas normativajos aktos. Darba likums nodrosina darbiniekiem
taisnigas un elastigas nodarbinatibas iespg€jas, vienlaikus paredzot precizus nosacijumus
attieciba uz darba liguma saturu, socialajam garantijam un diskriminacijas aizliegumu. Sis
regul&jums kalpo ka instruments darba tirgus ieklaujosai attistibai, sekméjot socialo aizsardzibu
un darba un gimenes dzives lidzsvaru.

Tiesibas uz pusslodzes darbu ir nostiprinatas normativo aktu Itmeni, nodroSinot
darbiniekiem gan tiesibas, gan aizsardzibu attieciba uz darba laika organizaciju un socialajam

garantijam.

2.3. Pusslodzes darbinieku demografiska analize

Pusslodzes nodarbinatiba ES ir butiska darba tirgus sastavdala, kas atspogulo dazadu
demografisko grupu nodarbinatibas modelus. Eurostat dati liecina, ka 2022. gada 18,3% no
visiem stradajosajiem ES bija nodarbinati pusslodzes rezima. ST forma ir ipasi izplafita noteiktas
sabiedribas grupas, ko iesp&jams detaliz&ti analizét péc dzimuma, vecuma un valsts.
veido aptuveni tris ceturtdalas (73,8%) no visiem pusslodzes darbiniekiem ES. Vairak neka
ceturtd dala no visam nodarbinatajam sievietem (28,9%) stradaja pusslodzes darbu, kamér
virie$u vidii §is raditajs bija ievérojami zemaks — tikai 8,4%. ST atskiriba liela méra saistama
ar gimenes un apripes pienakumiem, kas joprojam biezak gulstas uz sievietem, ka ar ar elastigu
darba laika izveli, kas lauj apvienot profesionalas un personigas saistibas.

Vecuma zina, pusslodzes darbs ir izplatitaks jaunieSu (15-24 gadi) un vecaka gadagajuma
cilveku (55-64 gadi) vidi. JaunieSiem bieZi vien tas ir saistits ar studiju apvienoSanu ar darbu,
savukart vecaka gadagajuma stradajoSie nereti izvélas samazinatu slodzi ka parejas posmu uz
pensiju vai veselibas un citu ierobezojumu dél. ArT 25-54 gadu vecuma grupa daudzi izvélas
pusslodzes darbu gimenes apstaklu d&l, Tpasi sievietes ar maziem b&rniem.’

Petijums “Talantu piesaiste, izmantojot elastigu darba laiku jebkura laika un vieta” (7alent
attraction through flexible work anytime from anywhere) uzsver, ka darbinieki, Tpasi jaunakas
paaudzes (pieméram, Gen Z un milenali), novérté darba un personigas dzives lidzsvaru, ka ar1
iesp&ju pielagot darba laiku savam vajadzibam. Elastigi grafiki, tostarp pusslodzes darbs, lauj
darbiniekiem stradat produktivakajas stundas, vienlaikus atstajot laiku gimenes pienakumiem,
izglitibai vai hobijiem. Tas veicina lielaku apmierinatibu ar darbu un samazina izdegSanas risku,
padarot uznémumus pievilcigakus potencialajiem talantiem. Sadi darba grafiki paplasina

uznémumu piekluvi daudzveidigakam talantu lokam. Pe€tjjuma minéts, ka, parvarot
27



geografiskos ierobezojumus, organizacijas var piesaistit augsti kvalific€tus specialistus, kuri
tradicionala pilna laika darba nevarétu vai nevéletos piedalities (pieméram, studenti, vecaki ar
bérnu apripes pienakumiem vai personas ar veselibas problemam). Turklat, pusslodzes darbs
lauyj uznémumiem efektivak parvaldit darbaspéka izmaksas, vienlaikus nodroSinot
konkurétsp€jigu atlidzibu un labveligu darba vidi. Tas veicina ilgtermina sadarbibu un samazina
darbinieku mainibu, kas ir bitisks izaicinajums miisdienu dinamiskaja darba tirgii. Elastigi
darba grafiki, tostarp pusslodzes darbs, ir efektivs instruments talantu piesaistei un noturésanai,
ipasi jaunajam paaudz€ém un dazadu vajadzibu grupu parstavjiem. Tas ne tikai uzlabo
darbinieku labklajibu un lojalitati, bet ar1 paplasina uzn€mumu iesp€jas piekliit globalajam
talantu lokam. Lai pilniba izmantotu §s pieejas priekSrocibas, organizacijam ir svarigi izstradat

skaidrus politikas principus un investét tehnologijas, kas atbalsta attalinatu un elastigu darbu.?

Part-time employment rate
% of population in the same subgroup, 2022 ’
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2. att. Pusslodzes nodarbinatibas Iimenis péc dzimuma (% no attiecigas grupas

iedzivotajiem) OECD un Eiropas valstis, 2022. gads?’

OECD statistika par pusslodzes nodarbinatibas raditajiem 2022. gada atklaj butiskas
atSkiribas starp valstim, ka arT starp dzimumiem. Visaugstakais kopgjais pusslodzes
nodarbinatibas Itmenis fiks€ts Niderland€, kur tas parsniedz 30%, bet sieviesu vidi pat tuvojas
50%. Tas liela mera balstas uz veésturisko pusslodzes darba attistibu, ka aprakstits nodala 2.1.

Ari tadas valstis ka Australija, Vacija un Apvienota Karaliste sievietes daudz biezak neka viriesi
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strada pusslodzes darbu — atSkiriba starp dzimumiem biezi parsniedz 20 procentpunktus.
Savukart, tadas valstis ka Latvija, Lietuva, Portugale un Slovakija pusslodzes nodarbinatibas
Iimenis ir ieveérojami zemaks — zem 10% gan sieviet€m, gan virieSiem, un dzimumu atskiribas
ir salidzino$i nelielas. ST tendence var noradit uz mazak attistitu darba elastibas praksi vai
zemaku socialo pieprasijumu péc pusslodzes darba iesp&jam Sajas valstis. Kopuma diagramma
parada, ka pusslodzes nodarbinatiba Eiropa un OECD valstis ir izteikti dzimumu ietekméeta —
sievietes biitiski biezak izvéelas vai ir spiestas izv€leties $ada veida nodarbinatibu, kas savukart
var biit saistits ar apriupes pienakumiem, darba tirgus struktiiru un socialajam normam

konkr&tajas sabiedribas.?

Part-time employment in the EU, Q3 2023

{in % of total employed people aged 15-64, not seasonally adjusted data)
50

-

45
40
35 A
30
25

0

TOTAL Elementary Service and Clerical support Technicians and Professionals Skilled agricultural, Craftand Plant and Managers
occupations sales warkers associate forestry and refated trades machine operators
M Women M Men workers professionzls fishery workers workers and assemblers

é
eurostatB | #InternationalWomensDay

3. att. Pusslodzes nodarbinatibas Iimenis Eiropas Savieniba péc dzimuma un

profesijam (% no nodarbinatajiem vecuma 15-64 gadi), 2023. gada 3. ceturksnis!®

P&c Eurostat datiem no 2023. gada 3. ceturkSna, var ievérot ievérojamu dzimumu
disproporciju dalgjas nodarbinatibas joma. SievieSu dal&jas slodzes nodarbinatibas limenis
ievérojami parsniedz virieSu raditajus visas profesionalajas grupas. Pieméram, pakalpojumu un
tirdzniecibas darbinieku grupa sievietes dal€ji nodarbinatas ir aptuveni 35%, savukart virieSu
raditajs Saja pasa kategorija ir tikai ap 15%. Lidziga tendence vérojama elementaro amatu
grupa, kur sievieSu dal€jas nodarbinatibas limenis sasniedz aptuveni 30%, bet virieSu — tikai
15%. Sts atskiribas varétu skaidrot ar socialiem un kulturalajiem faktoriem, pieméram, sieviesu
lielaku iesaisti gimenes apriipé un majsaimniecibas darbos, kas motivé izvéleties elastigakus
darba grafikus. Kopégjais dalgjas nodarbinatibas Itmenis ES ir aptuveni 15-20%, ar ievérojamu
dzimumu nevienlidzibu — sievie$u raditajs ir aptuveni 25%, savukart virieSu — tikai 12%. Sis
atSkiribas varétu skaidrot ar socialekonomiskiem un politiskiem faktoriem. Piem&ram, valstis
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ar labi attistitu socialo atbalstu sisteému, pieméram, Niderland&, dal€jas nodarbinatiba ir plaSak
izplatita gan sievieteém, gan virieSiem. Turpretl valstis, kur sievietém ir ierobeZotas iesp&jas
apvienot darbu un gimenes dzivi, dalgjas slodzes darbi var bt vieniga iesp&ja nodroSinat
lidzsvaru starp profesionalajam un personiskajam pienakumiem.!°

Demografiska analize parada, ka pusslodzes darbs nav vienveidigs — tas atSkiras atkariba
no dzimuma, vecuma un regiona. Sie dati ir biitiski, lai izprastu, kuram sabiedribas grupam ir
lielaka tendence izvé€leties vai but spiesti izveleties pusslodzes darbu, un kadus atbalsta
mehanismus bitu nepiecieSams veidot valsts limeni, lai nodroSinatu vienlidzigas iesp&jas

visiem darba tirgus dalibniekiem.

2.4. Pusslodzes darba izplatiba dazadas nozarés

Pusslodzes nodarbinatiba ir kluvusi par biitisku darba tirgus sastavdalu daudzas nozarégs,
tomer tas izplatiba ievérojami atSkiras atkariba no saimnieciskas darbibas veida. Elastiga darba
organizacija, sezonalitate un specifiskas nozares vajadzibas ir galvenie faktori, kas nosaka
pusslodzes darba biezumu konkré&tas jomas.

Saskana ar Bruce C. Fallick p&tijumu “Nepilna laika darbs un nozares izaugsme”(Part-
Time Work and Industry Growth), analiz€jot ASV darba tirgu no 1983. lidz 1993. gadam,
konstatéts, ka pusslodzes nodarbinatiba ir ipadi izplatita noteiktas nozarés. Saja perioda
visaugstakais pusslodzes darbinieku ipatsvars bija mazumtirdznieciba (40%) un pakalpojumu
nozaré (30,5%). Sis nozares ne tikai nodarbinaja lielako dalu pusslodzes darbinieku, bet ari
piedzivoja straujaku nodarbinatibas pieaugumu salidzinajuma ar citam nozarém.

P&tijuma ar1 noradits, ka biivniecibas nozare pusslodzes darbinieku 1patsvars bija 23,2%,
finan$u, apdro$inasanas un nekustamo tpaSumu nozar€ — 17%, transporta, sakaru un sabiedrisko
pakalpojumu nozaré — 14%, vairumtirdznieciba — 13,6%, razoSana — 11,3%, bet kalnriipnieciba
— 10%. Sie dati liecina, ka pusslodzes darbs ir plasi izplatits dazadas nozarés, Tpasi tajas, kur
nepiecie$ama elastiga darba organizacija vai kur ir sezonals darba raksturs. '?

Maisdienu tendences rada, ka §1s proporcijas ir saglabajusas lidzigas ar1 21. gadsimta,
pasi pakalpojumu nozarés. Pieméram, Eiropas Savieniba viesmilibas un tirdzniecibas nozares
pusslodzes darbinieku patsvars joprojam parsniedz 40%, turpretim tehnologiju nozarés tas
paliek zemaks par 15%. Sada sadalfjuma pamata ir gan darba rakstura atskiribas, gan mainigas
ekonomiskas vajadzibas. Turklat ped€jo gadu attalinatais darbs un elastigie darba grafiki ir
veicinajusi pusslodzes nodarbinatibas pieaugumu dazas nozarées, ka ar1 radijusi jaunas iesp&jas

darba tirgi.
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P&c 2.3. nodalas 3. att€la var secinat ar1 to, ka pusslodzes nodarbinatibas limenis butiski
atSkiras atkariba no profesijas. Visaugstakie raditaji ir elementaro amatu (pieméram,
uzkop$anas darbi) un pakalpojumu/tirdzniecibas darbinieku grupas, kur dal&jas slodzes
nodarbinatiba parsniedz 30%. Turpreti profesionalu (pieméram, inZenieri, arsti) un vaditaju
grupas dal&jas nodarbinatibas Iimenis ir zemaks par 10%. Sis atkiribas varétu biit saistitas ar
darba raksturu — augsti kvalific€tiem specialistiem biezi vien ir nepieciesama pilna slodze, lai
nodro$inatu nepartrauktu projektu vadibu un ilgtermina saistibas. Savukart pakalpojumu
nozaré€s, pieméram, tlirisma vai mazumtirdznieciba, dalgjas slodzes darbi ir plasak pieejami un
bieZi vien atbilst darba dev&ju un darbinieku vajadzibam.!°

Pusslodzes darbs ir svariga darba tirgus sastavdala, kas dazadas nozar€s izpauzas
atSkirigi. Apkopotie dati apstiprina, ka pusslodzes darbs nav vienmerigi sadalits starp nozarém.
Nozar€s, piem&ram, tirdznieciba un viesmiliba, pusslodzes darbinieki veido ievérojamu dalu no
kopgja darbaspéka, savukart citas, piemeéram, razoSana vai biivnieciba, $ads darba laika grafiks
ir daudz retak sastopams. Sis atikiribas ir saistitas gan ar nozares specifiku, gan ar darba
raksturu — pakalpojumu nozar€s biezi vien ir nepiecieSama lielaka elastiba, kamér razo$ana un

citas nozargs parasti doming pilnas slodzes darbavietas.

2.5. Analize par starptautiskiem petijumiem saistiba ar pusslodzes darbu

Starptautiska meéroga pusslodzes darbs ir plasi pétits no dazadiem skatpunktiem — tostarp
ka elastigas nodarbinatibas formas, darbinieku apmierinatibas, darba un dzives lidzsvara, ka ar1
produktivitates konteksta. Dazadas valstis veikti pétijumi atSkiras ne tikai péc metodologijas un
fokusa, bet arT pec darba tirgus struktiiras, normativa reguléjuma un kultiiras Tpatnibam. Lai
izprastu pusslodzes darba formu plasaka konteksta, Saja apaksSnodala tiks analizeti starptautiski
pétijumi un statistikas dati, kas lauj identificét kopigas tendences un atSkiribas attieciba uz sada
veida nodarbinatibas ietekmi. Sada pieeja sniedz iespgju salidzinat dazadu valstu pieredzi un
kalpo par pamatu dzilakai izpratnei par pusslodzes darba potencialu un izaicinajumiem
misdienu darba tirgi.

Ka minéts nodala 2.3., jauniesi un studenti nereti strada pusslodze un sada nodarbinatiba
vinu vidi ir augsti izplatita. Barrona un Anastasiadou pétijuma “Studentu nepilna laika
nodarbinatiba: ietekme, izaicinajumi un iesp&jas augstakajai izglitibai” (Student part-time
employment: Implications, challenges and opportunities for higher education) tiek izcelts, ka

studentu pusslodzes nodarbinatiba augstakaja izglitiba ir daudzpusiga paradiba, kuras ietekme
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ir atkariga no valsts darba tirgus specifikas, sociali ekonomiskajiem apstakliem un izglitibas
sisteémas uzbiuives.

P&tijuma konstatgts, ka valstis ar augstakam izglitibas izmaksam (pieméram, ASV,
Apvienota Karaliste) students pusslodzes darba slodze biezi parsniedz 20 stundas nedéla, kas
rada konfliktu ar studiju pienakumiem. Turprett Skandinavijas valstis un Vacija, kur valsts
stipendijas un subsidijas samazina finansialo spiedienu, darba stundu skaits ir iev€rojami
mazaks. ST atskiriba norada uz to, ka pusslodzes darba loma studenta dzivé ir tiesi saistita ar
valsts socialas politikas un izglitibas finans€juma modeli.

ASV un Australija studentu pusslodzes darbs tiek uzskatits par butisku karjeras
attistibas soli, turpreti Japana un Dienvidkoreja akadémiska snieguma prioritate biezi vien
ierobezo darba iesp&jas. Savukart, Eiropas Savienibas konteksta, Tpasi Niderlandé un Danija,
pastav oficialas politikas, kas veicina darba un studiju apvienoSanu, pieméram, elastigi darba
grafiki un nodarbinatibas programmas, kas pielagotas studentu vajadzibam.

P&étijuma uzsverts, ka, lai gan pusslodzes darbs var kavet akadémisko progresu, tas
vienlaikus sniedz nenoveért§jamu praktisko pieredzi, kas paaugstina employability
(nodarbinamibas) raditajus péc studiju pabeigSanas. IpaSi izteikta ST pozitiva ietekme ir
uznéméjdarbibas un pakalpojumu nozarés, kur darba pieredze studiju laika klast par
konkurences prieksrocibu darba tirga.

Barrona un Anastasiadou pétijums parada, ka, lai gan pusslodzes darba ietekme uz
studentiem starptautiski nav viennozimiga, pastav vienpratiba par to, ka augstakajai izglitibai
ir japielagojas mainigajam darba tirgus prasibam.’

Velviens starptautisks péttjums, kas apliiko nepilna laika darba ietekmi, ir Zeynep Ozmen
petijums “Nepilna laika paradokss: sieviesu nepilna laika nodarbinatibas pieaugums un ta
ietekme uz Vacijas darba tirgu” (Part-Time Paradox: The Rise of Female Part-Time
Employment and Its Impacts on Germany s Labor Market). Saja plasaja analizg, kas balstita uz
Vacijas Statistikas biroja datiem no 2000. 11dz 2022. gadam, apliikota tiesi sievieSu pusslodzes
nodarbinatibas izaugsme un tas sekas darba tirgus struktiirai, dzimumu lidztiesibai un socialajai
drosibai.

Autore konstatg, ka, neskatoties uz augsto sievieSu nodarbinatibas Iimeni Vacija (76.6%),
aptuveni 47% strada nepilna laika darbus, kamer tikai 15% virieSu izv€las $adu nodarbinatibas
formu. Ipasi augsts pusslodzes darbiniecu Tpatsvars ir sievieSu domingtajas nozarés — veselibas
apripé, izglitiba un mazumtirdznieciba, kur vienlaikus ir arT zemaka atalgojuma un ierobeZotas
karjeras izaugsmes iesp&jas.*’

Viens no biitiskiem faktoriem, kas veicina pusslodzes darba izvéli, ir vajadziba sabalansét
darba un gimenes dzivi. Pieméram, 66% masu ar maziem bérniem strada pusslodzes darbu,
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salidzinot ar tikai 7% tevu. ST disproporcija ir vél izteiktaka salidzinajuma ar ES vidgjo raditaju,
kur tikai 33.9% masu izvélas nepilna laika darbu (Vacija — 69.3%).

Autore izcel “mini-darbu” (Mini-Jobs) fenomenu — tas ir marginalas nodarbinatibas
modelis, kas lauj stradat lidz 538 eiro meénesi bez nodoklu un socialas apdroSinaSanas
iemaksam. Sada veida darbos ir iesaistiti 3.47 miljoni sievie$u, kas ievérojami parsniedz viriesu
skaitu Saja segmenta. Tomér Siem darbiem biezi vien trikst socialo garantiju, kas ietekme
sievieSu ilgtermina pensiju tiesibas un ienakumu Iimeni. Pieméram, vid&jais pensiju atskiribas
koeficients starp dzimumiem ir 25.2%, bet daudzam sievieteém pensijas ienakumi veido tikai
53% no virieSu vid€jas pensijas.

Petijuma tiek analiz€tas arT strukturalas problémas likumdoSana, pieméram,
“Briickenteilzeit” likums (2019), kas paredz iesp&ju uz laiku pariet uz pusslodzes darbu un pec
tam atgriezties pilna slodz€. Tacu Sis regulgjums attiecas tikai uz uzn€mumiem ar vairak neka
45 darbiniekiem, tadel tas aptver vien 0.5% no visiem nodarbinatajiem — tas ievérojami
ierobezo ta efektivitati.

Pandémijas laika pusslodzes nodarbinatiba 1pasi skara sievietes: 28% no vinam stradaja
“mini-job” forma, kas neattiecas uz Kurzarbeit (islaicigas nodarbinatibas atbalsta) programmu,
tapec vinas zaudgja aizsardzibu un ienakumus. Turklat slégtas skolas un bérnudarzi vél vairak
palielinaja majsaimniecibas darbu slogu sieviettm — mates pandémijas laika pavadija 9.6
stundas diena majsaimniecibas darbos, salidzinot ar 5.3 stundam virieSiem.

Sektorala analize secinats, ka 81% nepilna laika darbinieku veselibas apriip€ un socialaja
apriipé ir sievietes, lidzigi augsts Ipatsvars ir arT izglitiba un pakalpojumu nozarés. Sajas jomas
pusslodzes darbs biezi vien ir vieniga pieejama nodarbinatibas forma, tau ta nodroSina
mazakas algas, nenoteiktus ligumus un ierobeZotas attistibas iesp&jas.

P&tijuma nosléguma Ozmen uzsver, ka nepietickama b&rnu apriipes infrastruktiira,
nevienlidzigi nodoklu stimuli un tradicionalie dzimumu lomu stereotipi joprojam ierobezo
sievieSu lidzvertigu dalibu darba tirgii. Lai mazinatu Sos izaicinajumus, autore aicina uz
visaptveroSam reformam, tai skaita:

e vienlidzigas algas un karjeras iesp&u nodroSinasana,

e pieejamaku bérnu apriipi,

e reformét “mini-job” sist€mu,

e uzlabot elastigas nodarbinatibas reguléjumu visos uznémumu veidos,

e ka ar1 stimulét virieSu lidzdalibu apriipes pienakumos, izmantojot piemerotus politikas
instrumentus.

Analizetie petijumi atklaj gan pusslodzes darba priekSrocibas — pieméram, elastibu un

iesp&ju apvienot darbu ar macibam vai gimenes pienakumiem —, gan ari bitiskus izaicinajumus,
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kas saistiti ar ienakumu nevienlidzibu, ierobezotam karjeras iesp&jam un socialas droSibas
trikumu. Ipas$i Vacijas piemérs liecina par to, ka nepietickami reguléta nepilna laika
nodarbinatiba var veicinat dzimumu nevienlidzibu un ilgtermina negativi ietekmét sieviesu
ekonomisko stabilitati. Lidz ar to ir biitiski, lai politikas veidotaji visa pasaulg, tai skaita Latvija,
izvertétu gan riskus, gan ieguvumus, ko rada pusslodzes darbs, un attistitu merktiecigus

risinajumus, kas nodro$ina vienlidzigas iesp&jas visiem darba tirgus dalibniekiem.
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3. PETIJUMS PAR PUSSLODZES DARBA LAIKA GRAFIKU
IZPLATIBU LATVIJA UN DARBINIEKU APMIERINATIBU AR TO

Nodala tiek analiz€ta pusslodzes darba grafiku izplatiba Latvija un darbinieku
apmierinatiba ar $o nodarbinatibas formu. P&tfjuma izmantota kombin&ta metodologija,
ieklaujot gan kvantitativu aptauju ar 50 respondentiem, gan kvalitativas intervijas ar tris nozares
parstavjiem, lai iegiitu vispusigu datu bazi.

Nodala apskatiti galvenie pusslodzes darba izmanto$anas motivi, tostarp studiju un darba
apvienoSana, gimenes pienakumu pildiSana un vélme péc lielaka briva laika. Tapat analiz&ta §is
nodarbinatibas formas ietekme uz darbinieku produktivitati un apmierinatibu, ka ar1 atSkiribas

starp privata un valsts sektora pieejam pusslodzes darba organizéSanai.

3.1. Pétijjuma metodologija

Lai izpétitu pusslodzes darba laika grafiku izplatibu Latvija un darbinieku apmierinatibu
ar So nodarbinatibas formu, tika veikts empiriskais p&tijums, apvienojot kvantitativas un
kvalitativas pétniecibas metodes. Sada kombinéta pieeja lava iegiit gan plasu, statistiski
apstradajamu informaciju par darbinieku viedokliem un pieredzi, gan padzilinatu izpratni par
darba dev€ju un personala vadibas specialistu skatijumu.

Gala produktivitates noveért§jums péetijuma tika balstits galvenokart uz aptaujas
respondentu sniegtajiem vértéjumiem, jo finansu datu analize netika veikta. Sada pieeja lava
iegit butisku ieskatu darbinieku un vaditaju novertejuma par darba efektivitati un kvalitati, Tpasi
svarigi vertgjot pusslodzes darba specifiku, kur kvantitativo raditaju vieta butiskaka ir darba
elastiba, intensitate un rezultatu kvalitate. ST metodologija nodrosina dzilaku izpratni par
produktivitates aspektiem, kas tradicionali finanSu parskatos netiek atspoguloti, tadgjadi
piedavajot plasaku un daudzpusigaku darba snieguma izvertejumu.

Petijuma ietvaros tika aptaujati 50 respondenti, kuri Sobrid ir nodarbinati kada no darba
grafiku formam vai iepriek$ ir stradajusi sada veida darbu. Aptaujas anketas tika izplatitas
elektroniski, izmantojot Google Forms platformu, caur kontaktiem un socialajiem tikliem
Whatsapp, Instagram, Facebook. Aptauja tika veikta 2025. gada marta ménesi. Atlases kriteriji
ieklava Latvijas teritorija dzivojoSus un stradajoSus cilvékus vecuma no 18 Iidz 64 gadiem.

Aptauja tika ieklauti gan slégtie, gan atvertie jautajumi (skat. 1. pielikuma), aptverot
Sadus tematiskos blokos:

e Darba laika veids un grafika elastiba;

e Apmierinatiba ar darba apstakliem;
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e Darba un privatas dzives lidzsvars;

e Produktivitates pasnovertéjums;

e lemesli izvelei stradat specifiska darba grafika.

Papildus kvantitativai aptaujai tika veiktas tris dalgji strukturétas intervijas. Interviju
meérkis bija noskaidrot profesionalu pieredzi saistiba ar pusslodzes darbiniekiem, sadas darba
sadales izaicinajumiem un ieguvumiem, ka arT uzklausit viedokli par sada darba grafika
produktivitati, motivaciju un integraciju uznémuma kulttra.

Pirma intervija tika veikta attalinati, platforma Whatsapp, 11. maija, tas ilgums 13
mintes (skat. 2. pielikumu). Intervéjama persona ir apgerbu un aksesuaru veikala Michael Kors
(turpmak — MK) vaditaja Gita Dobele.

Otra intervija tika veikta attalinati, 12. maija, izmantojot Microsoft Teams platformu, tas
ilgums bija 8 minttes (skat. 3. pielikumu). Intervéjama persona ir personala attistibas specialiste
Indra Nemceva, kas strada personala attistibas dala, Latvijas Valsts radio un televizijas centra
(turpmak — LVRTC).

Tresa intervija tika veikta attalinati ar Zoom platformas palidzibu, 13. maija, tas ilgums
11 minttes (skat. 4. pielikumu). Interv€jama persona ir Dina Tarane, NodroSinajuma Valsts
agenturas (turpmak — NVA), administrativas parvaldes, cilvékresursu vadibas nodalas vaditaja.
Bakalaura darba autore Latvijas Universitates studiju ietvaros izgaja akadémisko praksi NVA
un sanéma padzilinatu ieskatu par darba grafikiem, modeliem un vadibas organizaciju agentiira.

Interviju jautajumi tika pielagoti katras intervijas specifikai, tacu kopuma aptvera Sadas
témas: pusslodzes darba loma uzn€muma, galvenie ieguvumi un izaicinajumi darbiniekiem,
kuri strada pusslodzes reZima, pusslodzes darbinieku produktivitates novertéSana salidzinajuma
ar pilnas slodzes darbiniekiem, vadibas atticksme un stratégija attieciba uz pusslodzes darba
vietam, ka arT darbinieku apmierinatiba un karjeras izaugsmes iesp&jas pusslodzes darba.

Datu analizei tika izmantotas deskriptivas statistikas metodes (procentuala sadalijuma
aprékins, vidgjo raditdju noteikSana), ka ari tematiska analize kvalitativajiem datiem,
identific€jot atkartojosas t€mas un tendences interviju atbild€s. Datu apstradei un vizualizacijai

tika izmantota Microsoft Excel programma.

3.2. Kvantitativa pétijjuma rezultati

Lai noveértétu pusslodzes darba laika ietekmi uz darbinieku apmierinatibu un
produktivitati Latvijas konteksta, tika veikta kvantitativa aptauja, kura piedaljas 50

respondenti. Aptaujas mérkis bija noskaidrot, ka darbinieki uztver pusslodzes darba grafiku,
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kada ir ta izplatiba, ka ar1 ka tas ietekm€& vinu emocionalo stavokli, motivaciju un darba
rezultatus. Aptaujas jautajumi tika strukturéti ta, lai iegiitu gan demografisko informaciju, gan
atbildes uz galvenajiem pétfjluma hipotézu jautajumiem — par darba apmierinatibu un
emocionalo labklajibu (skat. 1. pielikuma).

Saja apaksnodala tiks analizéti iegiitie kvantitativie dati, izmantojot apraksto$as
statistikas metodes — procentualo sadalijumu, vid€jas vértibas, ka ar1 korelacijas analizi, lai
identific€tu iesp&jamas saistibas starp pusslodzes darba organizaciju un darbinieku labklajibas
raditajiem. Rezultati lauj izdarit biitiskus secinajumus par darbinieku attieksmi pret pusslodzes
nodarbinatibu, ka ari atklaj tendences dazadas demografiskajas grupas — piemé&ram, péc

vecuma, dzimuma vai nozares.

1. Kada ir Jusu vecuma grupa?
50 athildes

® Zem 18
® 1824
25-34
@ 3544
@ 4554
® Virs 54

4. att. Diagramma par respondentu vecuma sadalijjumu aptauja

Petijuma piedalfjusos respondentu vecuma struktlira liecina par izteiktu jaunieSu
dominanci. Analizgjot respondentu vecuma sadalijumu, redzams, ka lielako dalu jeb 50% (25
respondenti) veidoja jauniesi vecuma no 18 lidz 24 gadiem. ST vecuma grupa pétijuma doming,
noradot uz izteiktu jauniesu interesi par pusslodzes darba iesp&jam, kas var bt saistita ar vélmi
apvienot darbu ar studijam vai personigajiem projektiem. Nakamas visbiezak parstavetas
vecuma grupas bija 25-34 gadi un 35-44 gadi — katra veidoja 14% (7 respondenti). Vecuma
grupa no 45 lidz 54 gadiem parstavéta ar 12% (6 respondenti), savukart vismazak respondentus
sniedza grupa virs 54 gadiem — 10% (5 respondenti). Sada vecuma struktiira skaidri parada, ka
aptaujas rezultati visvairak atspogulo tieSi jauno paaudzu pieredzi un priekSstatus par
pusslodzes darba ietekmi uz apmierinatibu un produktivitati. Ta ka jauniesi biezak izmanto
elastigus darba reZimus un ir atvérti darba un dzives lidzsvara parstrukturéSanai, St
demografiska dominance janem veéra, interpretéjot rezultatus un izdarot visparinajumus par

pusslodzes darba formu nozimi Latvijas darba tirgi.
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2. Kads ir Jusu dzimums?

50 atbildes
@ Sieviete
@ Virietis
Nevelos noradit

5. att. Diagramma par aptaujas respondentu dzimuma sadalijjumu

Respondentu dzimumu sadalijums apliecina ievérojamu sievieSu parsvaru — 66% (33
respondenti) no kopgja dalibnieku skaita. Viriesi parstavéti ar 30% (15 respondenti), savukart
4% (2 respondenti) izvElgjas neatklat savu dzimumu. Sads sadalijums var tikt skaidrots ar
vairakiem faktoriem, tostarp lielaku sievieSu iesaisti elastiga darba formu izmantoSana, ka ar1
vinu augstaku interesi par lidzsvara mekl&jumiem starp darbu un personigo dzivi. Tapat
iesp&jams, ka sievietes biezak iesaistas socialos p&tijumos un ir aktivakas, aizpildot aptaujas, it

pasi digitala formata.

3. Kadu darba grafiku Jus paslaik izmantojat vai esat izmantojis?
50 atbildes

@ Pilna slodze (40 stundas nedéla)

@ Pusslodze (lidz 30 stundam nedéla)
10 stundas nedéla

@ lestajos darba ka pusslodzes darbinieks,
bet mainas grafiks ir loti mainigs no
ménesa un studiju slodzes, ik pa laikam
sanak 30h nedé&la, ik pa laikam vairak,
vidéja slodze ir 0.7

@ Pailaik bezdarbnieks

@ mainu darbs

6. att. Diagramma par darba grafiku izmantoS$anas sadalijumu respondentu vida

Respondentu pasreizgjais vai iepriek§ izmantotais darba grafiks uzrada, ka vairak neka
puse jeb 56% no visiem respondentiem strada vai ir stradajusi pilnas slodzes darbu. Taja pasa
laika 36% aptaujato parstav pusslodzes rezimu, kur§ $aja petijuma ir centrala analizes t€ma.
Atlikusie 8% respondentu noradijusi “citus”, nodarbinatibas veidus:

e mainu darbs, kas var biit gan pusslodzg, gan pilna slodzg;
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e bezdarbnieks, visdrizak nav bijusi darba pieredze;

¢ 10 stundas nedgla, kas tiek pieskaitits pie pusslodzes darba grafika.

Sis sadalfjums lauj izdarit svarigus novérojumus par pusslodzes darba izvéli. Lai gan
vairakums respondentu parstav pilnas slodzes modeli, ievérojams Ipatsvars ir tie, kuri strada
vai ir stradajusi pusslodze. Tas sniedz pietickamu bazi salidzinoSai analizei starp abiem
nodarbinatibas veidiem — Ipasi attieciba uz to ietekmi uz apmierinatibu, motivaciju un darba un
dzives lidzsvaru.

Aptauja respondentiem bija iesp&ams noradit vairakus iemeslus, kade] vini strada
(pienemtu stradat) pusslodzg. Daudzskaitligas atbildes tika kategoriz€tas piecas galvenajas

tematiskajas grupas, kurus vizuali var apskatit attéla

4. Kapéc Jis izvelgjaties vai izvéletos stradat pusslodze?
50 atbildes

Studijas 24 (48%)

Gimenes pienakumi 11 (22%)

Veselibas iemesli

Vélme péc vairak briva laika 24 (48%)

Negribu pusslodzi
Nav citu variantu. Ir japelna na...

nestradaju pusslodze 1 (2%)

7. att. Faktori, kas ietekme cilvekus pariet/stradat pusslodze péc autora veiktas

aptaujas

Gandriz puse no visiem respondentiem (48 %) min studijas ka galveno vai vienu no
galvenajiem iemesliem, apliecinot, ka pusslodzes darbs kalpo par instrumentu akadémisko un
profesionalo mérku apvienoSanai. Identisks Tpatsvars (48 %) norada veélmi iegiit vairak briva
laika — arguments, kas biezi korel€ ar pasnoteikSanas un emocionalas labklajibas meklgjumiem.
To apstiprina arT vecuma struktiira, kura doming 18-24 g. jauniesi; §1 grupa tradicionali balansé
starp studijam, pasizaugsmi un darbu.

Piektais dala respondentu uzsver gimenes apriipes vai sadzives pienakumus ka motivaciju
nepilnai slodzei. Tas ietver gan bérnu audzinasanu, gan citu atbalsta pienakumu izpildi. Nemot
veéra sievieSu dominanci izlases sastava (66 %), rezultats saskan ar iepriek§€jam péetijumu

atzinam par elastiga darba formu nozimi darba — gimenes lidzsvara veicinasana.
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Katrs sestais respondents min veselibas apsvérumus. Sie dati liecina, ka pusslodzes
reZims tiek izmantots ar1 ka darba slodzes pielagosanas veids ilgtermina veselibas uzturéSanai
vai atveseloSanas laika.

Tikai viens respondents (2 %) uzsver finansialu nepiecieSamibu ka primaro kriteriju,
savukart dazi atzimgja, ka pusslodzi neplano vai paslaik nestrada. Tas norada, ka lielakoties
pusslodzes izvéle ir proaktivs, nevis piespiedu lémums.

Domingjosie personiskas autonomijas motivi (studijas, brivais laiks) iezZimeé pusslodzes
darba uztveri ka lidzekli dzives kvalitates un paSattistibas paaugstinaSanai, kas konceptuali
saskan ar Herzberga motivacijas faktoriem un PasnoteikSanas teoriju. Gimenes un veselibas
apsveérumi papildina ieguvumu skaidrojumu ar socialas un fiziskas labklajibas elementiem,

apstiprinot pusslodzes darba socialo funkciju.

5. Cik apmierinats/-a Jus esat/bijat ar savu pasreizéjo darba grafiku?
50 atbildes

20

18 (36%)

14 (28%)

10 11 (22%)

3 (6%) 4 (8%)

8. att. Diagramma par darbinieku apmierinatibu ar darbu balstoties uz aptaujas

rezultatiem

Datu analize liecina, ka lielaka dala respondentu izsaka salidzinoSi augstu apmierinatibu
ar savu darba grafiku — 64% no visiem aptaujatajiem izvélgjas vertejumus 4 vai 5. Tas norada,
ka lielai dalai darbinieku pasreizgjais nodarbinatibas modelis (gan pilna, gan pusslodze) ir
atbilstoSs vinu individualajam vajadzibam un iesp&jam. Katrs piektais respondents (22%)
izvelgjas videjo vertejumu 3, kas var atspogulot neitralu vai svarstigu attieksmi — iespgjams,
Siem darbiniekiem darba grafiks nav ideali piemérots, bet vienlaikus nav art 1pasi traucgjoss.
Tomér 14% respondentu (vértgjumi 1 un 2) atzist, ka ir neapmierinati ar eso$o grafiku. Sie
rezultati iezime bitisku aspektu: pat elastigas nodarbinatibas formas ne vienmér nodroSina

apmierinatibu, ja tas nesakrit ar darbinieku dzivesveidu, vajadzibam vai gaidam. S1respondentu
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dala varétu biit paklauta paaugstinatam stresa vai neefektivitates riskam, kas janem véra darba

devgjiem, planojot grafiku pielagojumus.

6. Vai Jusu darba grafiks lauj Jums labak saskanot darbu un personigo dzivi?
50 atbildes

® 5

® Ne
Darba grafiks lauj, studiju grafiks né

@ Darbs ir 8 stundas diena, visas paréjas
16 stundas ir priek$ personigas dzives.

@ Ideali ar studijam bet protams iztrikst
laiks sev un brivais laiks ka tads

9. att. Diagramma par aptaujas respondentu personigas dzives un darba slodzes

saskanosanu

Respondentiem tika liigts novertét, vai vinu pasreizjais darba grafiks palidz labak
saskanot profesionalas saistibas ar personigo dzivi. No visiem respondentiem 30 (62%) atzina,
ka vinu darba grafiks lauj labak saskanot darbu un personigo dzivi, savukart 15 (32%) noradija
pretejo. Pargjie 3 (6%) sniedza komentarus, kas norada uz dalgju lidzsvaru vai papildu
ierobezojumiem. Piem&ram, viens respondents raksta: “Darba grafiks atlauj, studiju grafiks ng&”,
bet cits atzime: “Ideali ar studijam, bet iztrukst brivais laiks ka tads”. Vel viens komentg: “Darbs
ir 8 stundas diena, visas pargjas 16 stundas ir priek§ personigas dzives”, apliecinot atSkirigus
lidzsvara izpratnes aspektus. Sie rezultati norada, ka lielakajai dalai darba grafiks sniedz
pozitivu efektu uz dzives lidzsvaru, tacu pastav ar1 gadijumi, kad citi dzives faktori (piemeram,
studijas) to butiski ietekmé.

Respondentu pasSu verte§juma produktivitate, stradajot pusslodz€ vai parejot uz to,

parsvara ir uzlabojusies vai saglabajusies pozitiva limen.

41



7. K3, jusuprat, Jusu produktivitate ir mainijusies, parejot/stradajot pusslodzé? Ja jautdjums nav uz

Jums attiecinams, atzimejiet, ka, iesp&jams, Jusu p...te butu mainijusies, parejot/stradajot pusslodze?
50 atbildes

20

15 16 (32%) 5 (30%)

13 (26%)

4 (8%)
2 (4%)

10. att. Faktori, kas ietekmeé cilvékus pariet/stradat pusslodze péc autora veiktas

aptaujas

No visiem dalibniekiem:

e 13 respondenti (26%) novertgja savu produktivitati ar 5 (ievérojami uzlabojusies),

e 15 respondenti (30%) ar 4 (uzlabojusies),

e 16 respondenti (32%) ar 3 (nav bitisku izmainu),

e 6 respondenti (8%) ar 2 vai 1 (samazinajusies).

Vidgjais vertejums — aptuveni 3,66, kas liecina par kopuma pozitivu tendenci.

Sie rezultati norada, ka vairums respondentu uzskata pusslodzes darbu par produktivitati
veicinoSu — iesp&jams, pateicoties labakam darba un dzives Iidzsvaram, mazakam nogurumam
vai iesp&jai koncentréties uz konkrétiem uzdevumiem. Taja pasa laika neliela dala respondentu
norada uz pretéju ietekmi, kas var bit saistita ar finansialu spiedienu, slodzes sadrumstalotibu

vai nepietiekamu darba stundu skaitu.
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8. Izvelieties Jusuprat vissvarigako, balstoties uz Jlsu pieredzi, nemot vera faktora ietekmi uz Jusu
darba produktivitati un apmierinatibu.

50 atbildes
@ Darba un dzives lidzsvars
8% @ Atalgojuma lTmenis
@ Profesionalas izaugsmes iespéjas
/ @ Darba modelis (darbs attalinati, hibrida
40% ‘ reZzima u.c.)

@ Darba slodze
@ Vadibas atbalsts un kolégi

11. att. Diagramma par respondentu faktoru ietekmi uz produktivitati un

apmierinatibu ar darbu

Turpinot aptaujas analizi, respondentiem tika lugts noradit, vinuprat, vissvarigako
faktoru, kas visvairak ietekm& vinu darba apmierinatibu un produktivitati. Rezultati skaidri
parada divus domingjoSus aspektus — atalgojuma Iimeni, ko izvélgjas 20 respondenti, un darba
un dzives lidzsvaru, ko min€ja 16 dalibnieki. Tas liecina, ka lielaka dala respondentu uzskata
finansialo stabilitati un iesp&ju lidzsvarot profesionalas un personigas dzives prasibas par
butiskakajiem apmierinatibas un efektivitates priekSnoteikumiem.

Pargjie faktori tika minéti ievérojami retak — darba modelis (piemé&ram, attalinats vai
hibridrezims) tika izcelts 6 reizes, profesionalas izaugsmes iesp&jas — 4 reizes, savukart darba
slodze un vadibas atbalsts/kolegi — katrs tikai 2 reizes. Sada sadalijuma struktiira uzsver, ka, lai
arT citi faktori nav mazsvarigi, lielakais svars darbinieku skattfjuma tiek pieskirts atalgojumam

un dzives kvalitates lidzsvaram.

9. Ka Jus novertetu savu motivaciju stradat pusslodze? 1 - |oti zema, 5 - |oti augsta
50 atbildes

15
15 (30%)
14 (28%)

12 (24%)
10

5 (10%)

12. att. Diagramma par respondentu motivaciju stradat pusslodze
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Respondentiem tika liigts novertét savu motivaciju stradat pusslodz€ skala no 1 lidz 5,
kur 1 — loti zema, bet 5 — loti augsta. Rezultati rada skaidru tendenci uz pozitivu attieksmi:
visbiezak mingtais vert€jums bija "5", ko noradija 15 respondenti, un "4" — 14 dalibnieki. Vidgja
vertiba ir 3,60, kas norada uz parsvara augstu motivacijas [imeni. Neitralu attieksmi (vertéjums
"3") izteica 12 respondenti, savukart tikai 9 respondenti noverteja savu motivaciju ka zemu —
attiecigi 4 ar "2" un 5 ar "1". Sada proporcija liecina, ka lielaka dala dalibnieku apzinati izvélas
pusslodzes darbu un ir iek$€ji motiveti to turpinat, kas saskan ar ieprieks apskatitajiem dzives
kvalitates un Iidzsvara mekl&jumiem.

P&dgjais aptaujas jautdjums lava respondentiem atbildet uz jautajumu "Vai Jis ieteiktu
pusslodzes darbu citiem darbiniekiem? Kapéc?" No 28 atbildém redzams, ka viedokli dalas,
tacu visbiezak tiek uzsverti individuali apstakli un vajadzibas (skat. 5. pielikuma). Apkopojot
atbildes saturiski, izkristaliz€jas tris galvenas tendences:

AtbalstoSa attieksme — pozitivu vai nosaciti pozitivu attieksmi pauda aptuveni puse
respondentu. Sie dalibnieki ieteiktu pusslodzes darbu:

e ka veidu apvienot darbu ar studijam vai citiem pienakumiem (piemé&ram, b&rnu
audzinasanu, ripém par gimenes locekliem);

e emocionalas labbitibas un Iidzsvara dél — vairak briva laika, mazak parslodzes un
lielaka produktivitate;

o ka elastigu iesp&ju, 1pasi studentiem vai tiem, kam nepiecieSami papildus
ienakumi.

Kritiska attieksme — aptuveni treSdala respondentu pusslodzes darbu neieteiktu, ka
galvenos iemeslus minot:

e zemakus ienakumus, kas nekompensé mazako darba laiku;

e gritibas kvalitativi veikt pienakumus noteiktas profesijas vai specifiskos amatos;

e ierobezotas karjeras izaugsmes iesp&jas vai darbavietas organizatoriskas
problémas.

Neitrala vai individuala pieeja — vairaki respondenti uzsvéra, ka tas ir atkarigs no
cilvéka personigajiem apstakliem, pieméram, finansialas situacijas, gimenes atbalsta vai
profesijas specifikas.

Kopuma var secinat, ka pusslodzes darbs tiek vertéts ka noderigs elastiga nodarbinatibas
modeli, 1pasi noteiktos dzives posmos vai apstaklos. Tacu §ada forma nav universali piemérota

visam nozarém vai situacijam, un galvenais ierobeZojosais faktors ir finansialais aspekts.
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3.3. Kvalitativa pétijjuma rezultati

Lai padzilinati izprastu pusslodzes darba grafika praktisko pielietojumu un ta ietekmi uz
darbinieku apmierinatibu dazadas nozargs, $aja nodala apkopoti kvalitativa pétijuma rezultati,
kas iegiiti, veicot dal&ji strukturétas intervijas ar tris daZzadu organizaciju parstavjiem. Intervijas
tika veiktas ar cilveékresursu un vadibas specialistiem no privata sektora, valsts iestades un valsts
kapitalsabiedribas, sniedzot iesp&ju salidzinat pieredzi dazados organizatoriskajos kontekstos.

Pirma intervija veikta ar Gitu Dobeli, apgérbu un aksesuaru zimola MK veikala vaditaju
Riga, tirdzniecibas centra “Spice”. Mérkis bija noskaidrot nozares profesionala skatijumu uz
pusslodzes darba grafikiem un darbinieku apmierinatibu sados rezimos. Pilnu transkripciju
intervijai darba autore ir izveidojusi un tas ir atrodams 2. pielikuma.

Interv€jama uzsvera, ka MK veikalos tiek praktiz&ts mainu darbs, kura tiek kombin&ti
dazadi darba laika veidi — gan pilna slodze, gan dazadu apjomu pusslodzes ligumi (piemé&ram,
16, 24 un 32 stundu ligumi nedgla). ST pieeja tiek izmantota, lai nodroginatu darbaspéka
elastibu, nemot veéra tirdzniecibas centra darba laiku un sezonalas svarstibas klientu pliisma.
Run3jot par pusslodzes darba vietu nepiecieSamibu, intervéjama noradija, ka uznémums $o
praksi ievie$ gan sezonala darbinieku pieprasijuma dél, gan ar mérki nodroSinat darba grafika
parklajumu un atbalstit pilnas slodzes darbinieku atvalinajumus vai atpiitas laikus. P&c vinas
teikta, §1 pieeja lauj uznémumam nodroSinat stabilu komandas struktiru un darbibas
nepartrauktibu. Attieciba uz produktivitati Dobele noradija, ka ta nav tieSi atkariga no darba
slodzes veida, bet vairak no darbinieka attieksmes un darba &tikas. Vinas pieredze pusslodzes
darbinieki nereti demonstré tikpat augstu snieguma limeni ka pilna laika kolégi, ipasi, ja ir
sanémusi pietiekamu apmacibu un izprot savus darba pienakumus. Veikala vaditaja atzina, ka
nav noveérojusi bitiskas atSkiribas starp pusslodzes un pilnas slodzes darbiniekiem. P&c vinas
domam, darbinieku emocionala labklajiba lielakoties ir individuali noteikta un atkariga no katra
darbinieka sp&jas nodroSinat sev kvalitativu atpiitu un paSapriipi. Pozitivi tika novertéta art
uznémuma attieksme pret pusslodzes darbu — ta tiek uzskatita par ilgtsp&jigu un efektivu
stratégiju uznémuma darbibas nodro$inasanai. Tomér tika atzits, ka darbiniekiem ar mazaku
slodzi ir ierobezotas karjeras izaugsmes iesp€jas, jo vadosSie amati tiek piesaistiti pilnas slodzes
ligumiem vai lielakam darba stundu apjomam. Ka butiski uzlabojumi produktivitates un
apmierinatibas celSanai tika minéta kvalitativa darbinieku apmaciba un motivéjosas sist€émas
uzturéSana. Vaditaja uzsvera, ka mérku izvirziSana uznémums nem veéra nostradato stundu

apjomu, lai nodro$inatu taisnigu un proporcionalu vért€jumu visiem darbiniekiem.
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Kopuma intervija sniedza veértigu ieskatu tirdzniecibas nozaré stradajoSa uzn€muma
pieredze ar pusslodzes darba organizaciju, apstiprinot, ka $ada prakse var biit efektiva, ja ta tiek
ieviesta stratégiski, nemot véra gan uznémuma, gan darbinieku vajadzibas.

Otra intervija tika veikta ar Indru Nemcevu, personala attistibas specialisti no LVRTC.
Tas merkis bija noskaidrot cilveékresursu vadibas specialista viedokli par pusslodzes darba
grafiku izplatibu inZenierijas nozaré un to ietekmi uz darbinieku apmierinatibu. Pilnu
transkripciju intervijai darba autore ir izveidojusi un tas ir atrodams 3. pielikuma.

P&c intervejamas teikta, LVRTC galvenokart piedava divus darba laika reZimus: normalo
(standarta) darba laiku (no plkst. 8:00 lidz 17:00) un summéto darba laiku. Pusslodzes darbs
uznémuma nav biezi sastopams un tiek istenots tikai individualu darbinieku iniciativas
rezultata. Vadiba pati $adu darba formu nepopularizg, bet, ja darbiniekam ir pamatota vajadziba,
pieméram, saistiba ar gimenes apstakliem, uznémums ir gatavs pielagoties. Attieciba uz
pusslodzes darbinieku produktivitati Nemceva uzsvéra, ka kolégu vidi nav novérotas biitiskas
atskiribas darba izpildé salidzinajuma ar pilnas slodzes darbiniekiem. Sada darba forma tiek
istenota, pieméram, klientu apkalposSanas specialistu amatos, un pienakumu sadale tiek
samérota ar attiecigo stundu skaitu, kads noradits darba liguma. Intervéjama pauda, ka,
vinasprat, darbinieki, kuri péc savas iniciativas pariet uz pusslodzes darbu, ir emocionali
apmierinataki, jo $ada pareja atbilst vinu personigajam vajadzibam un dzives situacijam. Vina
arT atzina, ka $ada darba forma var pozitivi ietekmé&t emocionalo stavokli, nodrosinot lielaku
lidzsvaru starp darbu un privato dzivi. Uznémuma, kura jau dominé hibrida darba modelis
(kombingéts attalinats un klatienes darbs), pusslodzes darbinieku integracija komanda netiek
uzskatita par problematisku. Saskana ar intervéjamas viedokli, bitiskakais ir nodroSinat
kvalitativu un savlaicigu informacijas apriti, lai ar1 pusslodzes rezima stradajoSie darbinieki
biitu pietiekami informéti un justos ka komandas dala. Uz jautajumu par uznémuma vadibas
nostaju attieciba uz pusslodzes darba grafiku ka ilgtermina strat€giju, intervéjama noradija, ka
§1 pieeja tiek pielietota individuali — atkariba no darbinieku vajadzibam. Tatad, uznémuma ta
nav plaSi ieviesta sist€émiska prakse, bet gan tiek piemeérota specifiskos gadijumos péc
individuala liguma. Tapat Nemceva uzsveéra, ka produktivitates un apmierinatibas veicinaSanai
bitiska ir nepartraukta sazina ar komandu, 1pasi attieciba uz informacijas plismu. Vinasprat,
pusslodzes darbiniekiem ir 1pasi svarigi justies ieklautiem un informeétiem, jo mazaks darba
stundu skaits var radit atstumtibas sajiitu, ja netieck nodroSinata pietickama iek$gja
komunikacija.

ST intervija sniedza nozimigu ieskatu valsts kapitalsabiedriba Istenotaja pieeja attieciba

uz pusslodzes nodarbinatibu — ta galvenokart tiek piemérota elastigi, péc darbinieku
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vajadzibam, un netiek uzskatita par uznémuma strat€gisku riku ilgtermina, tacu taja pasa laika
ta tiek respekteta ka efektivs risinajums noteiktos dzives posmos.

Tresa intervija tika veikta ar Dinu Tarani, NVA Administrativas parvaldes Cilvékresursu
vadibas nodalas vaditaju. Merkis bija noskaidrot valsts iestades cilveékresursu vaditajas
skatfjumu uz pusslodzes darba grafiku izplatibu un to ietekmi uz darbinieku apmierinatibu.
Pilnu transkripciju intervijai darba autore ir izveidojusi un tas ir atrodams 4. pielikuma.

Ka noradija intervéjama, NVA nodarbina darbiniekus galvenokart normala un summéta
darba laika reZima, tomér ir arT neliels skaits darbinieku, kuri strada pusslodze. Sadas darba
formas iniciativa gandriz vienmér nak no pasiem darbiniekiem, piemé&ram, ja vini vienlaikus
strada arT cita darba vieta vai to nosaka gimenes apstakli. Biezak pusslodzes darbs tiek pielietots
specialistiem, kuri pamatdarba iepem amatu cita iestadé, piemeram, IekSlietu ministrija.
Runajot par produktivitati, D. Taranes kundze uzsvera, ka ta nav atkariga no darba laika reZima,
bet gan no darbinieka atbildibas un attieksmes pret darbu. Vinas pieredze pusslodzes darbinieki
savus pienakumus veic tikpat kvalitativi ka pilnas slodzes kolegi, neraugoties uz to, ka viniem
var but lielaka kop&ja slodze, ja strada v&l citd darba vietd. Attieciba uz darbinieku
apmierinatibu intervéjama atziméja, ka ta visbiezak ir augstaka tajos gadijumos, kad pusslodzes
rezims ir darbinieka pasa izvéle. Sads modelis var biit Tpasi piemérots cilvékiem ar gimenes
pienakumiem vai tiem, kuri v€las saglabat profesionalo kvalifikaciju, vienlaikus nodro§inot
lielaku elastibu. No organizacijas viedokla pusslodzes darbiniekiem nav noveérojamas butiskas
problémas saistiba ar informacijas apriti vai integraciju komanda. Tacu ka biitisks ierobezojums
tika minétas ierobezotas profesionalas izaugsmes iesp€jas — cilveki, kuri strada nepilnu slodzi,
tiek retak izskatiti ka kandidati augstakiem amatiem. Darba uzdevumi NVA tiek izplatiti ar
elektroniskas lietvedibas sist€mas “Namejs” palidzibu, un tie tiek pielagoti atbilstosi darbinieka
noslogojumam — mazaka slodze nozimé ari samazinatu uzdevumu apjomu. Interv€jama
apstiprindja, ka ir bijusi gadijumi, kad darbinieki pariet no pilnas uz nepilnu slodzi, saglabajot
darba attiecibas ar iestadi, kas vélas konkréto specialistu paturét. Kopuma vadiba NVA skatas
pozitivi uz §adu darba organizacijas modeli, ja tas ir izdevigs abam pusém. Tomer intervéjama
atzina, ka nav planu paplasinat pusslodzes darba grafika pieméroSanu sistémiski, jo darbinieku
nodarbinatiba tiek skatita individuali — atkariba no konkrétas pozicijas, darbinieka profila un
pieejamibas.

Nosléeguma D. Taranes kundze uzsvéra, ka darbinieku produktivitati un apmierinatibu
pusslodzes reZzima biitiski ietekm@ tas, cik labi tiek nodroSinats lidzsvars starp materialajiem
ieguvumiem un briva laika iesp&jam. Vinasprat, ja §is lidzsvars tiek panakts, tad arT darbinieks

var bt motivets un efektivs sava darba.
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Iegiita informacija no $§tm tris intervijam kalpo ka pamats turpmakajai analizei (skat.
nodalu 3.4.), kura tiks salidzinatas intervijas paustas atzinas, mekl&tas likumsakaribas un
izvertéta pusslodzes darba organizacijas ietekme uz darbinieku apmierinatibu konkrétaja

konteksta.

3.4. Pétijjuma rezultatu interpretacija

P&tfjuma rezultatu interpretacija un viedoklu analize ir nepiecieSama, lai padzilinati
izprastu iegiito datu nozimi, identificetu butiskas tendences un pretrunas, ka arl pamatotu
secinajumus, balstoties uz teorétisko ietvaru un empiriskajiem pieradijumiem.

Kvantitativa petijuma iegiitie dati parada, ka pusslodzes darbs Latvija ir 1pasi populars
divam mérka grupam - jaunieSiem vecuma no 18 lidz 24 gadiem un sievietém. Sis grupas
pusslodzes darbu izmanto ka instrumentu, lai veiksmigi apvienotu profesionalas aktivitates ar
studijam, gimenes pienakumiem vai personiskajam vajadzibam.

Aptaujas rezultati liecina, ka 64% respondentu izteikusi augstu apmierinatibas Iimeni (4-
5 balles, 5 ballu skala) ar sadu darba grafiku. Vini uzsver, ka pusslodzes nodarbinatiba
ievérojami uzlabo darba un personigas dzives lidzsvaru.

Petijuma identificéti Cetri galvenie iemesli, kapéc darbinieki izv€las pusslodzes
nodarbinatibu:

e Studiju un darba apvienoSana (48% respondentu)

e Ve&lme péc lielaka briva laika (48%)

e Gimenes loceklu apriipes nepiecieSamiba (20%)

e Veselibas apsveérumi (16%)

Dati parada pozitivu tendenci attieciba uz darba produktivitati:

e 56% respondentu uzskata, ka pusslodzes darba reZims ir veicindjis vinu darba

efektivitati

¢ Vidgjais motivacijas Iimenis ir 3.6 balles no 5 iespgjamam

o Tikai 14% aptaujato izteica neapmierinatibu ar §adu darba grafiku

Pusslodzes darba priekSrocibas un triikumi respondentu veértejuma:

e Aptuveni 50% dalibnieku to ieteiktu ka efektivu veidu, ka sasniegt dzives lidzsvaru

e 30% respondentu uzsver, ka $§ads nodarbinatibas veids rada problémas:

o Zemaki ienakumi salidzinajuma ar pilnu slodzi
o lerobeZotas karjeras attistibas iesp&jas

o Qrutibas noteiktos amatos vai nozares
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Pusslodzes darbs pieradijies ka efektivs instruments darba un dzives Ilidzsvara
nodroS§inasanai, 1pasi noteiktam socialdemografiskam grupam. Tomér ta piemérotiba un
efektivitate butiski atkariga no:

e Individualajam vajadzibam

e Darba specifikas

¢ Finansialajam iesp&jam

Savukart, pamatojoties uz veikto kvalitativo pétijumu, kura tika interveti parstavji no tris
dazadiem organizaciju veidiem — privata sektora (MK), valsts kapitalsabiedribas (LVRTC) un
valsts iestades (NVA) — ir iesp&jams izdarit vairakus novérojumus attieciba uz pusslodzes darba
grafika pielietojumu, darbinieku apmierinatibu un vadibas attieksmi.

Pusslodzes darba grafika esamiba un iniciativa

Visas tr1s organizacijas tika apstiprinats, ka pusslodzes darbs ka darba forma tiek pielauts.
Tacu biitiska atSkiriba ir taja, ka §ada prakse tiek ierosinata un pielietota:

e MK gadijuma pusslodzes darbs ir sistematiski ieviests un ir dala no uznémuma
personala vadibas stratégijas. Pusslodzes Iigumi tiek aktivi piedavati, lai nodro§inatu
grafiku elastibu un parklajumu, 1pasi sezonalas noslodzes laika.

e LVRTC un NVA gadijumos pusslodzes darbs netick aktivi piedavats ka organizatoriska
iniciativa. Tas parsvara notiek péc darbinieku liguma, pieméram, gimenes apstaklu dél
vai apvienojot vairakas darbavietas.

Pusslodzes darba grafika pieméroSanas prakse biitiski atSkiras atkariba no organizacijas
veida, kas norada uz atskirigu darba tirgus struktiiru un personalvadibas strat€gijam. Privataja
sektora, ka to demonstre MK piemeérs, pusslodzes darbs ir instruments, kas palidz nodroSinat
elastigu darbaspéka parvaldibu un efektivu resursu sadali atbilsto$i sezonalajam vajadzibam.
Turpreti valsts sektord (LVRTC un NVA) pusslodzes nodarbinatiba nav ieprieks planota vadibas
prakse, bet gan pielagosanas darbinieku individualajam vajadzibam. ST pieeja liecina par
elastibas principa pieméro$anu valsts parvaldg, tacu arT par ierobezotu stratégisku pieeju $ada
veida darba organizacijai. Tadgjadi redzams, ka privataja sektora pusslodze ir dala no
meérktiecigas personalvadibas politikas, kamér publiskaja sektora ta kalpo ka atbalsta
mehanisms konkrétos dzives apstaklos.

Produktivitate

Visas tris intervijas tika uzsvérts, ka darbinieku produktivitate nav tieSi atkariga no
slodzes apjoma, bet gan no attieksmes, pieredzes un atbildibas Iimena:

e MK vaditaja noradija, ka sniegums ir salidzinams ar pilnas slodzes darbiniekiem, ja

vien ir nodrosinata laba apmaciba un darbinieks saprot savus pienakumus.
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e LVRTC parstave balstijas uz kolégu noverojumiem, atzistot, ka atSkiribas nav

konstatétas.

e NVA parstave uzsvera, ka produktivitati nosaka cilvéka personiga atticksme un

profesionala atbildiba, nevis nostradato stundu skaits.

P&tfjuma rezultati liecina, ka pastav vienpratiba starp visiem intervétajiem — darbinieka
produktivitati butiski nosaka vina attiecksme, kompetence un motivacija, nevis formalais darba
laiks. Tas liecina, ka tradicionalais pienémums par pilnas slodzes darba parakumu
produktivitates zina nav pamatots miisdienu darba tirgli. Sada vienlidziga pieeja arT atbalsta
ilgtsp&jigas nodarbinatibas ideju, kur darba kvalitate tiek vertéta péc rezultatiem, nevis
nostradatajam stundam. Taja pasa laika tiek uzsvérta nepiecieSamiba p&c kvalitativas apmacibas
un uzdevumu skaidribas, 1pasi attieciba uz pusslodzes darbiniekiem, lai vinu sniegums bitu
pilnvértigs. Sada pieeja var kalpot ka pamats efektivai cilvékresursu parvaldibai arT nakotng.

Darbinieku apmierinatiba

Visas organizacijas tika atzits, ka pusslodzes rezims var veicinat darbinieku
apmierinatibu, ja tas ir saskanots ar vinu vajadzibam:

e MK gadijuma netika novérota bitiska atSkiriba starp dazadu slodzu darbinieku

apmierinatibu, jo ta ir individuali atkariga no sp&jas lidzsvarot darbu un atpiitu.

e LVRTC parstave izteica personigu pienémumu, ka darbinieki, kuri pasi izvé€las

pusslodzi, visticamak ir apmierinataki.

e NVA parstave akcent€ja, ka apmierinatiba ir cie$i saistita ar darba un privatas dzives

lidzsvaru, ka ar1 ar papildus ienakumu iesp&jam.

Pusslodzes darbs tiek atzits ka potenciali veicinoSs faktors darbinieku apmierinatibai, ja
vien tas atbilst vinu vajadzibam un tiek istenots pec vinu iniciativas. Tas saskan ar miisdienu
darba vides tendencém, kur lielaku nozimi iegiist darba un privatas dzives lidzsvars, personigas
izvéles briviba un pasnoteik3anas darba organizésana. Saja konteksta ipasi nozimiga kliist darba
devéja spgja bt pretimnakoSam un veidot elastigus nodarbinatibas modelus. Intervijas atklatais
ar1 apstiprina, ka darba apmierinatiba nav saistama tikai ar darba apjomu, bet arT ar iesp&ju
paSam noteikt darba apstaklus un nodroSinat ienakumu papildinaSanu vai profesionalas
kompetences uzturéSanu.

Integracija komanda un informacijas aprite

Seit vérojama salidzino$a vienpratiba — neviena no organizacijam nav novérojusi batiskas
problémas saistiba ar pusslodzes darbinieku integraciju kolektiva vai informacijas apriti, ja tiek
nodroSinata efektiva komunikacija:

e MK noradija, ka lielaku izaicinajumu rada tikai iesp&jamas izaugsmes ierobezojumi.

e LVRTC atzina, ka informacijas aprite tiek uzturéta ar1 hibrida darba apstaklos.
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e NVA uzsvéra, ka galvenais izaicinajums nav integracija, bet gan profesionalas

attistibas ierobezojumi.

Lai gan interv&jamie neatzimé&ja butiskas problémas pusslodzes darbinieku ieklauSana
komanda vai informacijas apmaina, tomer netiesi tika minéti faktori, kas var ietekmét So
procesu ilgtermina. Samazinats darba laiks potenciali var mazinat neformalo kontaktu un
lidzdalibas iesp€jas, it 1pasi, ja netiek nodrosSinata strukturéta komunikacija. MK gadijuma
svariga loma tiek pieskirta apmacibam, savukart valsts sektora tiek uzsverta hibrida darba
formata elastiba. Sie aspekti norada, ka veiksmigai integracijai bitiska ir darba dev&ja aktiva
riciba — regulara informacijas aprite, skaidri defin€ti uzdevumi un pardomata ieks¢ja
komunikacija, neatkarigi no darbinieka slodzes apjoma.

Karjeras izaugsme un darba pienakumi

Visas tris intervijas atklaja, ka pusslodzes darbiniekiem ir ierobezotakas izaugsmes
iesp&jas, 1pasi augstaku amatu konteksta:

e Gan MK, gan NVA skaidroja, ka vadoSie amati lielakoties tiek saistiti ar pilnu darba

laiku.

e LVRTC art atzina, ka pusslodzes darbinieki parasti neveic vadoSus vai specializétus

uzdevumus, kas prasa pilnu noslodzi.

Kaut ar1 produktivitate un apmierinatiba netiek butiski ietekméta no slodzes apjoma,
karjeras attistibas iesp&jas pusslodzes darbiniekiem ir ievérojami ierobezotakas. Tas atkl3j
pretrunu starp organizacijas formalo atvertibu dazadiem nodarbinatibas modeliem un
faktiskajam iesp&jam profesionalajai attistibai. Pusslodzes darbinieki tiek vairak pozicionéti ka
atbalsta resursi, nevis ka potencialie lideri vai augstaku amatu kandidati. Sada struktiira var
ilgtermina mazinat motivaciju un radit nevienlidzibas sajiitu starp darbiniekiem, ja netiek
nodro$inati skaidri kritériji izaugsmei, balstoties uz kompetenci, nevis tikai uz nostradato
stundu skaitu. Tade] organizacijam biitu nepiecieSams parskatit karjeras attisttbas mehanismus
arT attieciba uz nepilnas slodzes darbiniekiem.

Salidzinot viedoklus kavtitativajos un kvalitativajos datos, galvenas atskiribas un lidzibas
ir:

Pusslodzes darba izplatiba

e Kvantitativie dati: Doming jauniesi (18-24 g.) un sievietes (66%)

e Kbvalitativie dati: Privataja sektora (MK) pusslodze ir stratégiska prakse, valsts

iestades (LVRTC, NVA) — parsvara péc darbinieku liguma

Motivacijas faktori

e Aptauja: 48% — studiju/darba apvienoSana; 48% — briva laika vélme
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e Intervijas: Valsts sektora biezak minéti gimenes apsvérumi Privataja sektora —
elastiba darba organizésana
Produktivitates uztvere
e Abos petijumos: Nav tieSas saistibas ar slodzes apjomu
o Atskiriba: Aptauja 56% uzskata, ka pusslodze uzlabo efektivitati. Intervijas uzsvars
uz apmacibas un uzdevumu skaidribas nozimi
Kritiskie konfliktu punkti
e Karjeras iesp&jas
o Aptauja: 30% norada uz ierobezotam izaugsmes iesp&jam
o Intervijas: Visas organizacijas atzist, ka vadoSie amati paredz€ti pilnas slodzes
darbiniekiem
e Integracija komanda
o Aptauja: Nav izteiktu problému
o Intervijas: NetieSi minéti riski (samazinata neformala komunikacija)
Pusslodzes darba vertiba tika apstiprinata ka efektivs instruments darba - dzives
lidzsvaram. Vislielaka piekriSana jaunieSiem un sievietém ar bérniem
Izaicinajumi valsts iestadém tikai pieminéti ka nepietickama sisteémiska pieeja, tacu visam
organizacijam butu jaattista karjeras celi pusslodzes darbiniekiem
Salidzinosa analize parada, ka, lai gan kvantitativie un kvalitativie dati kopuma atbalsta
pusslodzes darba nozimi, pastav biitiskas atSkiribas ta IstenoSanas praksé atkariba no nozares

un organizacijas kultiiras.
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Secinajumi

Pétijuma konstatéts, ka pusslodze nav vienkarsi “isaks darba laiks”, bet organizacijas
stratégisks instruments, kura definicija ietver skaidru mérki: sabalans&t razoSanas
vajadzibas ar cilvékcentrétu pieeju nodarbinatibai. ST forma, aplikojot to caur darba
tirgus elastibas teoriju, paplasina uzn€muma spg&ju pielagoties pieprasijuma svarstibam
un vienlaikus respekté darbinieka socialas vajadzibas, tadéjadi radot sinergiju starp
efektivitati un labklajibu.

Analizgjot literatiiru un empiriskos datus, secinats, ka pusslodzes produktivitati vertet
vien p&c nostradatajam stundam ir metodologiska kliida. Uzsvars jaliek uz radito
pievienoto veértibu, paveikto uzdevumu kvalitati un procesu precizitati, saisinatais darba
laiks disciplin€ uzdevumu izpildi, samazina nevajadzigu darba ritu un stimulé fokusétu
darba kultiiru.

Pusslodzes rezims butiski ietekme tris labklajibas dimensijas — emocionalo, socialo un
fizisko. Kvantitativie dati rada, ka respondentu emocionala labklajiba pusslodze vidgji
parsniedz pilna laika darba raditajus, savukart kvalitativie interviju dati apliecina, ka
socialas piederibas izjiitu nosaka iek$€jas komunikacijas kvalitate, nevis darba laika
apjoms.

Petijums apliecina, ka pusslodze var funkcionét gan ka higiénas faktors (mazinot
parslodzi un saglabajot stabilitates sajiitu), gan ka motivators (pieskirot darba
mérktiecibu). Sis dualisms uzskatami paradas interviju analizé — darbinieki noverté
elastigo grafiku ka “drosibas spilvenu”, bet patiesu motivaciju un iesaisti nodroSina
skaidri definéti uzdevumi un atziniba.

Empiriskie dati apstiprina teorétisko pieneémumu, ka darbiniekiem ar augstu sasniegumu
vajadzibu pusslodze ir pievilciga tikai tad, ja organizacija piedava merkorientétas
atsauksmes un karjeras celus, savukart, darbiniekiem ar domingjoSu piederibas
vajadzibu svarigaka ir komandas integracija. Tas apliecina, ka “viens grafiks neder
visiem” un personala vadiba jaievies individualiz&tas darba laika konfiguracijas.
Petijums rada, ka pusslodze radusies ka atbilde uz industrialas revoliicijas darba
drosibas izaicinadjumiem un gadu gaita transforméjusies par elastigu nodarbinatibas
standartu, kuru musdienas virza tehnologiskie risinajumi (attalinatais darbs, digitalas
platformas) un sabiedribas vértibu maina darba—dzives lidzsvara virziena.

Lai gan Darba likums pilniba aizsarga nepilna darba laika nosacijumus, taja nav preciza

“pusslodzes” defin€juma, radot interpretacijas brivibu prakse. Tiesibu normu un
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faktiska pienakumu sadalfjuma neatbilstiba veicina, ka darbinieki dazkart tiek de facto
nodarbinati pilnas slodzes apjoma par nepilnas slodzes atalgojumu.

Pandémija paatrinaja hibridmodelu ievieSanu un normaliz&ja pusslodzes formas ari
amatos, kuros ieprieks domingja klatbttne klatien&.

Analize atklaj, ka jaunieSi un sievietes, aptaujas parauga, izvélas pusslodzi, noradot uz
to ka mehanismu studiju, gimenes pienakumu un darba integracijai. Tas liek par
pienakumu darba devg&jiem radit specifiskas atbalsta programmas.

Mazumtirdzniecibas un pakalpojumu sektoros pusslodze tiek institucionalizéta ka dala
no mainu grafika, savukart valsts sektora to izmanto retak — galvenokart, lai nodroSinatu
cilveka personiskas vélmes un vajadzibas.

Tikai gadijumos, kad pusslodzes darbiniekiem nodroSinata piekluve tadam pasam
resursiem un karjeras celiem ka pilnas slodzes kolégiem, apmierinatibas limenis
sasniedz vai parsniedz pilna laika raditajus.

Empatisks un strukturéts vaditajs spg&j kompensét pusslodzes potencialos trikumus,
nodroSinot skaidras prioritates, biezas atgriezeniskas saites ciklus un “vienas
komandas” kultiiru. Interviju citatos darbinieki norada, ka vaditaja pieejamiba ir
galvenais faktors, kas vairo piederibu.

Pusslodze veicina darba tirgus ieklausanu, laujot nodarbinaties studentiem, vecakiem ar
maziem b&rniem un personam ar veselibas ierobezojumiem.

Darbs integré tris motivacijas teorijas (Herzbergs, PaSnoteikSanas, Makklelands)
pusslodzes konteksta un piedava konceptualu ietvaru, kas palidz akadémiski modelét
darba laika elastibas un apmierinatibas mijiedarbibu.

Attieciba uz apmierinatibu, gan dati no aptaujas, gan intervijas norada, ka pozitivs efekts
ir ciesi saistits ar darbinieka izvéles brivibu un iesp&ju pasam pielagot darba apstaklus
savam vajadzibam. Pusslodze klist par apzinatu izvéli, kas lauj uzturét profesionalo
identitati, vienlaikus saglabajot laika resursus citam dzives jomam. Tacu tiek identificets
arl butisks izaicindgjums — ierobezotas karjeras izaugsmes iesp&jas pusslodzes
darbiniekiem, jo augstakie amati joprojam parsvara tiek piesaistiti pilnas slodzes
pozicijam.

Darba meérkis — izpétit pusslodzes ietekmi uz darbinieku apmierinatibu un produktivitati
— ir pilniba sasniegts. Rezultati demonstré, ka stratégiski ieviesta pusslodze nav
“kompromiss” starp darba dev&ju un darbinieku, bet abpusgji izdevigs risinajums, kas
uzlabo organizacijas konkurétsp&ju un darba tirgus ieklaujamibu Latvija.

Salidzinosa datu analize atklaj augstu saskanotibu starp kvantitativajiem un
kvalitativajiem rezultatiem jautajumos par produktivitati un motivaciju, bet pretrunas —
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karjeras attistibas un stratégiskas pieejas dimensijas. Tas norada uz nepiecieSamibu
nakotné veidot vienotu izpratni par pusslodzes darba vietu organizacija, nevis uzskatit
to par sekundaru vai mazvertigaku nodarbinatibas formu.

Peétijuma rezultati apliecina, ka pusslodzes darba laika grafiks pozitivi korelé ar
darbinieku emocionalas labsajiitas Iimeni — lielaka dala respondentu norada uz mazaku
stresu, lielaku darba un dzives lidzsvaru, ka arT subjektivu psihologiskas labklajibas
uzlaboSanos, 1pasi gadijumos, kad darbinieki pasi brivpratigi izvelgjusies $adu
nodarbinatibas formu.

Hipotéze par pusslodzes darba laika pozitivu ietekmi uz apmierinatibu ar darbu
apstiprinas dal&ji — apmierinatiba butiski pieaug tad, ja darba devejs nodrosina skaidru
pienakumu sadali, iek$€jo komunikaciju un vienlidzigu atticksmi pret pusslodzes
darbiniekiem. Pretgja gadijuma efektu var vajinat karjeras ierobeZzojumi un

nepietickams atbalsts organizacijas lIiment.
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Priekslikumi

Personala vaditajiem gan privataja, gan publiskaja sektora ieteicams attistit
individualiz€tu pieeju darba laika organiz€Sanai, pielagojot grafikus atbilstosi
darbinieku motivacijas tipam. Balstoties uz Makklelanda vajadzibu teoriju un petijjuma
rezultatiem, darba grafiki biitu javeido elastigak, piedavajot darbiniekiem izvéles
iesp&jas atkariba no vinu profesionalajam un personigajam vajadzibam.

Darba devgjiem ieteicams integrét pusslodzes darbiniekus organizacijas attistibas
procesos vienlidzigi ar pilna laika darbiniekiem. P&tijjums parada, ka organizacijas,
kuras pusslodzes darbinieki netiek iesaistiti komandas darba un karjeras attistiba, riske
zaudét motivétus un lojalus darbiniekus. Vadibai ieteicams veidot ieksgjas
komunikacijas stratégijas, kas veicina ieklausanu un Iidzveértigu attieksmi.

Latvijas uznémumiem ieteicams apsvert iesp&ju ieviest strukturtas elastiga darba
grafika politikas, kas ieklauj gan fiksétus, gan mainigus pusslodzes modelus. Sada
pieeja, ka apliecina empiriskie dati, veicina darbinieku apmierinatibu un palidz piesaistit
talantus, Tpasi no jauniesu un jauno vecaku merkgrupam.

Izglitibas iestadém, kas sagatavo nakamos personala vadibas specialistus, ieteicams
ieklaut kursus par misdienu elastigas nodarbinatibas formam, to ietekmi uz
produktivitati un labklajibu. Tadgjadi tiek veicinata zinatniski pamatota pieeja darba
grafiku planoSanai un noveérsta stereotipiska attiecksme pret pusslodzes darbu.

Valsts parvaldes institiicijam, 1ipasi Labklajibas ministrijai, ieteicams aktualizet
diskusiju par pusslodzes darba attistibu ka vienu no instrumentiem darba tirgus
ilgtspgjai un darba un dzives lidzsvara uzlaboSanai. Pétfjuma rezultati rada, ka §1 forma
ir bitiska noteiktam iedzivotaju grupam, tapéc normativaja regul€juma un politikas
planoSana bitu japaredz atbalstoS$i mehanismi.

Turpmakajos petijumos ieteicams padzilinati analiz&t pusslodzes darba ietekmi dazados
tautsaimniecibas sektoros. Saja pétijuma analizétie dati atklaj visparéjas tendences, taéu
nozaru specifika (pieméram, IT, izglitiba, pakalpojumi) var biitiski ietekmét darba
reZima piemérotibu un darbinieku apmierinatibu.

Ieteicams veikt salidzinoSu starptautisku petijumu par pusslodzes darba modelu ietekmi
uz darbinieku labklajibu dazadas Eiropas Savienibas valstis. Sads pétijums palidzétu
izvertet Latvijas prakses priekSrocibas un izaicinajumus salidzinajuma ar citam valstim
un veicinatu uz pieradijumiem balstitu darba tirgus politiku.

Turpmakos kvalitativos petijumos ieteicams ieklaut arT darbinieku ar berniem, studentu
un senioru viedokli, lai padzilinati izprastu, ka dazadu dzives posmu parstavji verté
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pusslodzes darba prieksrocibas un ierobezojumus. Sadas grupas bija dalgji parstavétas
Saja petijuma, tacu nepieciesams plasaks un mérktiecigaks skatijums.

Organizacijam ieteicams izstradat regularas darbinieku apmierinatibas novértéSanas
anketas, Tpasi pievérSoties darba grafika piemérotibai un lidzsvaram starp darbu un
privato dzivi. Sada uz datiem balstita pieeja lautu darba devéjiem savlaicigi identificét
riska faktorus, pielagot darba organizaciju un stiprinat darbinieku lojalitati un
labklajibu.

Darba devégjiem, ieviesSot vai parskatot pusslodzes darba iesp€jas, ieteicams nodroSinat
atbilstosu informativo atbalstu un caurspidigu komunikaciju ar darbiniekiem par to
iesp&jam, nosacijumiem un sagaidamo atdevi. Empiriskaja dala atklajas, ka neskaidra
informacija un nepilniga komunikacija biezi rada neizpratni un neapmierinatibu, kas

varétu tikt noversta ar skaidri definétiem ieks€jiem noteikumiem un vadlinijam.
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Pielikumi

1. pielikums. Aptauja par pusslodzes darba grafiku ietekmi uz darbinieku produktivitati un

apmierinatibu Latvija

1. Jusu vecuma grupa
18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
2. Jusu dzimums
Sieviete
Vrietis
Nevélos noradit
3. Kadu darba grafiku Jus paslaik izmantojat vai esat izmantojis?
Pilna slodze (40 stundas nedgla)
Pusslodze (I1dz 30 stundam nedgela)
Cits (noradiet)
4. Kapéc Jus izvelejaties vai izveletos stradat pusslodze?
Studijas
Gimenes pienakumi
Veselibas iemesli
Veélme péc vairak briva laika
Cits (noradiet)
5. Cik apmierinats/-a Jus esat/bijat ar savu paSreizéjo darba grafiku?
Loti apmierinats/-a
Dalgji apmierinats/-a
Neitrals
Dalg&ji neapmierinats/-a
Loti neapmierinats/-a
6. Vai Jusu darba grafiks lauj Jums labak saskanot darbu un personigo dzivi?
Ja
Ne
Griiti pateikt (Nezinu)
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7. Ka, jusuprat, Jusu produktivitate (darba efektivitate) ir mainijusies,
parejot/stradajot pusslodze? Ja jautajums nav Jums attiecinams, atziméejiet, ka,
iespejams, Jiusu produktivitate (darba efektivitate) butu mainijusies,
parejot/stradajot pusslodze?

Ievérojami uzlabojusies
Nedaudz uzlabojusies

Nav mainijusies

Nedaudz pasliktinajusies
Ievérojami pasliktinajusies

8. Izvelieties Jusuprat vissvarigako, balstoties uz Jusu pieredzi, nemot vera faktora

ietekmi uz Jusu darba produktivitati un apmierinatibu.

Darba un dzives lidzsvars
Atalgojuma Iimenis
Profesionalas izaugsmes iesp&jas
Darba modelis (darbs attalinati, hibrida rezima u.c.)
Darba slodze
Vadibas atbalsts un kolegi

9. Ka Jiis novertétu savu motivaciju stradat pusslodze?
Loti augsta
Augsta
Vidgja
Zema
Loti zema

10. Vai Jus ieteiktu pusslodzes darbu citiem darbiniekiem? Kapéc?
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2. pielikums. Intervija ar apgérbu un aksesuaru veikala “Michael Kors” vaditaju

Intervétajs: Linda Krasovska

Uzneémums: Michael Kors

Intervéjama persona: Gita Dobele, veikala vaditaja, Riga, tirdzniecibas centra “Spice”
Intervijas merkis: Iegtit pardoSanas nozares profesionala viedokli par pusslodzes darba
grafikiem un darbinieku apmierinatibas Iimeni saistiba ar darba grafikiem

Intervijas veids: dal€ji strukturéta intervija

Intervijas ilgums: 12 (divpadsmit) mintites

1. Vai Jus varat iepazistinat ar sevi?

Ja, nu tad attiecigi Gita, Gita Dobele, veikala Michael Kors vaditaja ar 10 gadu pieredzi
“retail ’(pardosana).

2. Kadus darba grafikus piedava “Michael Kors”?

Balstoties uz to, ka veikals atrodas tirdzniecibas centra, kura darba laiks ir no pulksten
10:00, lidz 21:00, visas dienas nedéla, attiecigi, piedava mainu darbu, lai nodroSindtu
nepartrauktibu Saja tirdzniecibas iestadé. Un ja, ir rita un vakara mainas, isakas un ari
garakas, skatoties péc biznesa nepiecieSamibas un kd ari péc darbinieku iespéjam.

3. Un ari par pusslodzes darbu - atSkiras ari stundu skaits. ka strada tie darbinieki
vai ne?

Ja, stundu skaits atskiras, nu kompanija veido grafiku, balstoties uz kontraktstundam,
kadas var variét, sakot no pilna laika darba slodzes, kas ir mainiga katru ménesi, gandriz katru
menesi, Siem darbiniekiem. Un tad ir noteiktas stundas kontrakti un attiecigi 16, 24, 32 un tie
ir tie izplatitakie miisu kompanija ja.

4. Vai 32 stundu darbinieki nedéla, tas sanak jau ka pilnas slodzes darbinieks?

Ne! Pilns darba laiks ir standarta 160 stundas. Viss kas ir 32, kas ir mazaks par 40
stundam, respektivi, ja skatamies pa nedélu, viss, kas ir mazaks par 40 stundam nedela skaitas
pusslodze. Tas, ka nedéla ir Sis te 32 stundas noraditas, var gadities ari ta, ka ir nepiecieSams
biznesam, kalendara ménesa ietvaros, katrd nedéla varetu atskirties - nav noteikts, ka biis 32.
Katra nedela var biit lielaks vai mazaks skaits, bet kopéjais kontraktu stundu skaits netiek
parsniegts. Vai ari ja tiek parsniegts, tad attiecigi, saskana ar ar kompaniju mums javienojas
par to, ka darbinieks ir gatavs stradat sadi.

5. Kadi ir galvenie iemesli, kapéc uznémums vispar piedava pusslodzes darbu?
Darbinieku pieprasijums, sezonala nepiecieSamiba vai izmaksu optimizacija?

Es pielauju, ka kompanijam atskiras nepiecieSamibas preferences, bet td péc manas

pieredzes Saja kompanija, ir 2 veidi. Ir sezonalie, respektivi, tikai uz sezonu, vini miisu
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kompanija saucdas ka ‘“temporary employees”, kur tiek noslégts konkréta perioda ligums,
papildinot esoso komandu ar cilvekiem, kas biis ekstra. Teiksim tad, kad tiek paredzéta lielaka
pircéju pliisma sezonali, ziemassvétkos. ziemas izpardosand, vasaras izpardoSanas laika. Ja
kompanija uzskata to par nepieciesamibu. Tatad, lai atbalstitu esoso komandu, bet tas vairak
balstas uz paredzamu cilvéku plismu. Un savukart, lai veiksmigi cilvékiem dotu iespéju
atpiisties iznemt ikgadéjos atvalinajumus un jebkada citda veida atbalstitu sabalansétu darba
laiku, kompanija ir atradusi ka labako veidu nodrosinat mikséto, jauktu stundu kontraktus,
respektivi, dazadiba. Preference ir 40 stundu nedeéla sis te gan ligums cilvekiem, kas ir augstaka
amata un vadosa menedzmenta amata. Savukart tie, kas ir “sales associates” (klientu
konsultanti), tur preference varétu bit 32, 20 stundas. Var variét var bit ari mazaks, tatad sis
ir kompanijas merktiecigs tads formas, lai “cover” (parklaj) grafiku meénesa garuma, tapéc, lai
kompanijam biitu vairak “heads” (galvas, vaditaji).

6. Ka jus novertejat pusslodzes darbinieku produktivitati salidzinajuma ar pilnas
slodzes darbiniekiem? Vai kaut ka ta vispar atSkiras? Vai ir kaut kadi redzami
faktori, kas ietekmé produktivitati tomer?

Produktivitate, biitiba, tas vienmer ir individuali. Tad jasaprot, kada ir cilvéka pasa
attieksme un darba étika, bet produktivitate, manas pieredzes ietvaros nav novérota. ka
pusslodzes darbiniekiem biitu sliktaka. Ja darba piendkumi ir saprasti pareizi, cilveks ir izgajis
treninus un ir ar pareizu attieksmi pret darbu, tad produktivitate ir vienlidz kvalitativa. Ja
skatamies pret pilna laika slodzes cilvékiem, un, protams, tas sniegums ir mazaks proporcionali
tam, cik kolégis strada. Bet né, es neredzu negativi ietekmi pusslodzes darbinieku
produktivitate.

7. Péc Jisu pieredzes, vai pusslodzes reZima stradajoSie darbinieki ir apmierinataki
ar darbu, neka pilnas slodzes darbinieki? Vai tomer ari nekadas atSkirtbas nav?

Tas ari, drosi vien, biis individuali un vairak no cilvéka atkarigs. Ja més rundajam par to,
nu redz, ja cilvéks ir noguris, tad ar to domu pilnaja slodze, tad vins varétu biit neapmierinataks.
Drosi vien konteksta. Un tad kurs mazak strada, apmierinataka. Manuprat, mand pieredzé, isti
nav tads faktors. Vienkarsi fiziska atpiita, kad ir nepieciesama, bet tas ari tomeér ir misu pasu
zind. Katra koléga zina, ka veiksmigi atpiisties un gadat par to, lai ta apmierindatiba attiectba
uz darbu, darba vidi vai vél, lai vina biitu, attiecigi, limeni. Mand pieredzé nav gadijies saskatit
tadu likumsakaribu starp pilnas un nepilnas slodzes cilvekiem un vinu apmierinatibu vai
neapmierinatibu.

8. Vai ir novérojamas kadas problemas vai ierobeZojumi, kas saistiti ar pusslodzes

darbiniekiem, pieméram, integracija komanda?
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Drizak, ierobeZojumi ir ka opcija, ir ari izaugsmes iespéjas. Ta, ka kompanija paredz to,
ka cilvéki var kandidét uz augstakiem amatiem, ja ir pilna laika slodze vai 32 stundas nedéla,
tad cilveki, kuri ir pusslodzé, vini nevar kvalitativi veikt tos pienakumus, kas ir augstaka amata
pozicijas. Integracija, tas vienmér biis drosi vien, ka, cik cilveks bus fleksibls pieldgoties
komandai isa laika perioda.

9. Vai uznémums pielago darba uzdevumus pusslodzes darbiniekiem un ka tiek
organizéta tieSi ta darba plisma?

Merki ka tadi, finansialie merki, proti, merki tiek nosprausti katram darbiniekam, nu tad
pusslodzes cilvekam attiecigi tiek proporcionali vina stundam pieldagoti Sie meérki, kas ir
kompanijas nosprausti. Teiksim, maniere vai limenis, kas ir nepieciesams klienta apkalposanai,
tas paliek vienlidzigs, bet pats sniegums, kas tiek sagaidits, vins tiek mérits citadak un ari ka
merkis tiek nolikts citadak pusslodzes darbiniekam.

10. Vai ir, varbiit, gadijies ta, ka kads pilnas slodzes darbinieks pariet uz pusslodzes
reZimu un ir pamanamas kadas pozitivas parmainas darbinieka emocionalaja
stavokli?

Sadas pieredzes nav, mums ir cilveki mainijusi stundas no lielakam, uz mazakam, bet ne
tik izteikti, lai saprastu, noveérotu, ka ir notikusi pozitiva parmaina, jo cilvéks ir atslogotaks no
darba. Ta ka né, mand pieredzé gadijumu nav, nevaru padalities ar tadu informaciju.

11. Kada ir vadibas attieksme pret $adu darba laika grafiku? Vai tas ir ilgtermina
risinajums?

Ja, tas ir vien no kompanijas biznesa rikiem Sada veida konstruét un komplektet
komandas struktiiru, lai nodrosinatu, cilveku skaitu. Attiecigi mainas ir 4, ka minimums 3, bet
nu biitiba 4, katru dienu mainas darbinieki, tad lai nodrosinatu to, ka Sie cilveki ir. Kompanija
ir paredzéjusi, ka Sis ir ilgtermina risinajums un gana labs un planots izmainit — nav.

12. Kadi, jusuprat, biitu uzlabojumi, lai pusslodzes darbinieki sasniegtu augstaku
produktivitati, un kopéjo apmierinatibu?

Tur, drosi vien, var skatities loti detalizéti un ari individuali - kads cilvéks, kada situacija,
bet kopumda drosi vien, ka ir 2 lietas uz ko vérsts fokuséties. Uz apmacibu, pirmo apmacibu un
ari tad monitoringu, jo cilvéks, kurs isti nesaprot, ka vinam sasniegt mérkus vai ka uzlabot
raditajus un ka kurs raditajs darbojas un ka labdk to darit, kaut kdada bridr drosi vien mazliet
jutas izsmelts. Lidz ar to — ja, pareizi apmdcit cilvekus un uzturét to zindsanu un celt to
kompetenci. Otrs - ari motivaciju, jo ir daudz dazadi aspekti, kas var ietekmét motivaciju,
stradajot kolektiva, stradajot kompanija. Tad 2 lietas - kompetences celSana, parliecinaties, ka
cilveks saprot, kas un ka darams, spéj to izdarit, un, protams, ka motivacija - dazada veida riki,
ka to darit, bet ja, “key”(galvends) lietas ir kompetence un motivacija.
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3. pielikums. Intervija ar personala attistibas specialisti no LVRTC

Intervétajs: Linda Krasovska

Uzpémums: LVRTC

Intervéjama persona: Indra Nemceva, personala attistibas specialiste

Intervijas merkis: legit cilvekresursu vadibas parzina viedokli par inZenierijas nozares
pusslodzes darba grafika izplatibu un darbinieku apmierinatibas limeni saistiba ar darba
grafikiem

Intervijas veids: dalgji strukturéta intervija

Intervijas ilgums: 8 (astonas) miniites

1. Vai Jus varat iepazistinat ar sevi?

Mani sauc Indra Nemceva, stradaja Latvijas Valsts Radio un Televizijas centra, personala
attistibas dala un esmu personala attistibas specialiste.

2. Kadus darba grafikus piedava jiisu uzpémums?

Miisu uznémums piedava tikai normalo darba laiku un summéto. Normalais tatad ir no
8:00 lidz 17:00, un summétais ir péc grafika. Attieciba uz pusslodzi - mums ir paris darbinieki.

3. Kapéc uznémums piedava pusslodzes darbu, kaut vai tiem paris darbiniekiem?

Ir ta, ka uznémums nepiedava, ta ir darbinieka iniciativa. Gimenes apstaklu péc vai ka
citadi. Meés pasi to neiniciejam, td ir darbinieka iniciativa!

4. Ka Jus novertejat to pusslodzes darbinieku produktivitati salidzinajuma ar pilnas
slodzes darbiniekiem, vai ir kaut kadas atSkiribas?

Ka jau minéju, man nav tiesi saskare ar Siem darbiniekiem, bet tas, ko es dzirdu, es ari
lidz sarunai pajautaju kolégiem - nav nekadas atskiribas darba izpildei. Ta ka normala darba
laika veicéjs, ta ari summéta darba laika un st nepilna darba laika veicéjs veic savus
pienakumus.

5. Varbiut péc jusu pieredzes vai pusslodzes reZima stradajoSie darbinieki ir
apmierinataki ar darbu, neka pilnas slodzes darbinieki?

Mans personigais viedoklis, es teiktu, ka ja, jo, ja darbinieks pats ir véléjies un vinam ir
pamatojums, gimenes apstaklu dél. Vins taja laika vai kaut kddus labumus veikt savai gimenei.
Es domaju, ka noteikti cilvéks ir apmierinataks.

6. Vai ir noveérojamas kadas probléemas vai ierobezojumi, kas saistiti ar pusslodzes
darbiniekiem? Integracija komanda var buit? Informacijas aprite?

Ne, es teiktu, ka nav nekadas problémas, jo, nemot véra vél to, ka miisu uznemums vispar

stradd péc hibrida modela, ta ka attalinati, klatiené. Katra struktiirvieniba organizé péc saviem
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ieskatiem, “kuras dienas naksim klatiené, vai naksim, cik biezi naksim.”’ Daudzi darbinieki
strada ari attalinati, tad ne, nav nekdadas problémas.
7. Kads ir amats tiem darbiniekiem, kas strada to pusslodzi?

Klientu apkalposanas specialists.

8. Vai uzpnémums pielago darba uzdevumus pusslodzes darbiniekiem, ka tiek
organizeéta darba plisma?

Darbinieki pasi sev zinamu iemeslu dél inicié So vajadzibu, darba deveéjs izverte, nak
preti. Tatad, darbiniekam ir Sis pusslodzes darbs, un, attiecigi, ari darba pienakumus vaditajs
saméro ar So laika grafiku.

9. Vai esat noverojusi, kadas pozitivas parmainas darbinieku emocionalaja stavokli
péc parejas uz pusslodzes darbu?

Mans pienemums, ja, pieméram, es stradatu pilnu slodzi, un tagad manas vajadzibas péc
es parietu uz so nepilnu slodzi, protams, ka es biju laimigaka, apmierinataka, jo ta ir mana
vajadziba.

10. Kada ir tieSi vadibas attieksme pret §adu darba laika modeli? Vai tas ir ilgtermina
risinajums?

Es teiktu, ka né, ka, ja ir darbinieku vajadziba, tad més nakam preti, bet ta, ka tas biitu
ilgtermina, un lielam apjomam darbinieku — né.

11. Siem darbiniekiem, kas strada pusslodzi, viniem nav noteikts cik ilgi vini stradas
to pusslodzi?

Tad man ir jaskatas par konkrétu darbinieku, kaut kur datos, jo noteikti pirms vienosanas
par konkréta darba piendakumu veikSanu, noteikti tas tika atrunats

12. Kadi, jusuprat, biitu uzlabojumi, lai pusslodzes darbinieki sasniegtu augstaku
produktivitati un apmierinatibu?

Man liekas, ka tie uzlabojumi biitu tadi, ka darbiniekam, kas mazak stundas pavada
darba, vinam ir [oti svarigi sanemto informaciju. Informacijas apriti no darba devéja, regulara
sazina ar komandu. Tie bitu tadi plusi, kas biitu vajadzigi, lai darbinieks vairak biitu piederigs

Sai komandai.

4. pielikums. Intervija ar NVA Administrativas parvaldes Cilvékresursu vadibas nodalas

vaditaju

Interveétajs: Linda Krasovska
Uznémums: NVA

Intervéjama persona: Dina Tarane, Cilvékresursu vadibas nodalas vaditaja
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Intervijas merkis: Iegit cilvékresursu vadibas parzina viedokli par pusslodzes darba
grafika izplatibu valsts iestadeé un darbinieku apmierinatibas [imeni saistiba ar darba
grafikiem

Intervijas veids: dalgji strukturéta intervija

Intervijas ilgums: 11 (vienpadsmit) miniites

1. Vai Jus varat iepazistinat ar sevi?

Ja, es esmu Dina Tarane un esmu Nodrosinajuma valsts agentiras Administrativas
parvaldes Cilvékresursu vadibas nodalas vaditaja.

2. Kadus darba grafikus piedava jiisu uzpémums?

Nu principa mums parsvara ir vairakums. Mums ir cilveki, kas strada normald darba
laika rezima un ir ari virkne amatu, kuri ir summétaja darba laika strada. Tie, kas strada
normdalaja, tad ir ari nedaudz, kas stradas nepilnaja darba laika — pusslodzé. Tad, protams,
mums ir ari iespéjas ari attalinati cilvekiem stradat, bet ne vairak ka 3 darbadienas nedéla pie
normala darba laika.

3. Kadi biitu galvenie iemesli, kapéc uznémums piedava pusslodzes darbu?

Miisu gadijumd, parsvara, tie ir gadijumi, kad cilvéki strada vel citos darbos pamatdarba,
un més vinus pie sevis gribam piesaistit ka specialistus. Nu, teiksim, pilnaja slodzé vini nevar
to apvienot. Mums tepat blakus ir lekSlietu ministrija, tad ir lekslietu ministrijas darbinieki,
kuri tur ir ierédni, pat, var biit, pamatdarba un uz pusslodzi veic lidzigus pienakumus tepat pie
mums arl.

4. Ka jus novertejat pusslodzes darbinieku produktivitati salidzinajuma ar pilnas
slodzes darbiniekiem?

Nu mans personigais viedoklis, ka isteniba produktivitate neatSkiras no ta, kada slodze
cilveks strada, produktivitate atskiras no ta, cik atbildigs ir cilveks. Teiksim, ja vins pietiekami
atbildigi izturas pret saviem amata pienakumiem, tad ar pusslodzi vienkarsi tiks darba apjoms
mazaks, proporcionali slodzei. Cik es saskaros miisu gadijumos, nu, teiksim, nevarétu teikt, ka
tie cilveki, kas strada uz pusslodzi, vini ir mazak produktivi. It ipasi nemot, ka miisu darbinieki
strada vél pamatdarba un viniem ir tieSam liela slodze, tad savus pienakumus veic pietiekami
produktivi.

5. Péc jiisu pieredzes, vai pusslodzes reZima stradajoSie darbinieki ir apmierinataki
ar darbu neka pilnas slodzes darbinieki?

Tas atkal tads “tricky” (viltigs) jautajums. Nu, ja més panemam miisu gadijuma, tad tie
cilveki, straddjot pie mums pusslodzi, un citd vieta, pilnu slodzi, viniem ir papildus ienakumi.

Papildus ienakumi dod tev lielakas iespéjas. Nu, vairak resursu - lieldkas iespéjas un, protams,
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vini no ta ir apmierinataki. Ja nu atkal mans viedoklis, ja més paskatamies kopuma, tad ir tie
gadijumi, kad cilvéki, pieméram, ar maziem bérniem. Tad, manuprat, ja més izvértéjam to, vai
nu cilveks nevar stradat vispar, ja vinam gritibas, teiksim, ar mazu bérnu, bet, ja vinam ir
iedota iespéja stradat pusslodzeé, protams, vins ari bits apmierindataks, jo vinam ir gan ienakumi,
gan iespéja, teiksim ta, uzturet savu kvalifikdaciju, gan ari pietiekami brivu laiku pavadit ar
gimeni.

6. Un vai ir noverojamas kadas problémas vai ierobeZojumi, kas saistiti ar pusslodzes

darbiniekiem? Integracija komanda, informacijas aprite?

Es domdju, ka problemas vareétu biit tikai profesionalaja izaugsmé. Informdcijas aprite
ViSS paréjais, nu, tas, manuprat, neatskiras, bet tiesi, ja mes rundjam par kaut kadam karjeras
izaugsmes iespejam, tad, es domdju, ka no vadibas puses, darbinieki, kas nestrada pilnu slodzi,
varetu retak tikt uzskatiti par tiem, kurus varétu kaut kur virzit talak. Ja cilvéks stradd uz
pusslodzi, vinam jarekindas, ka diez vai nu, respektivi, vinam tad jamaina savas prioritates, tad
vinam japariet uz pilnu slodzi, ja vins grib kaut kadu karjeru. To apvienot, tieSam nav iespéjams,
un parasti jau, ja més ta paskatamies, jau ir tas pusslodzes darbs - vai nu tie ir ka papildus
ienakumi, pluss pie cita pamatdarba vai tie ir gimenes apstakli, kas liedz cilvékam stradat uz
pilnu slodzi

7. Vai uznémums pielago darba uzdevumus pusslodzes darbiniekiem un ka tiek
organizéta darba pliisma, vai ir kadas atSkiribas?

Es domdju, ka nav miisu gadijumad, ta, ka visas valsts parvaldes. Mums ir ta lietvedibas
informdcijas sistéma “Namejs” un darba uzdevumi tiek novirziti “Nameja”. Nu atSkiribas,
manuprat, nekadas nav. Atskirigi uzdevumu apjoma attiecigi, atbilstosi tai pusslodzei, tad tas
darba slogs, darba piendkumu apjoms ir mazaks. Vinam mazak tie uzdevumi tiek doti
proporcionali vina darba laikam.

8. Sakiet, vai jums ir bijis ta, ka kads pariet no pilnas slodzes, standarta darba
grafika uz pusslodzes reZimu?

Miisu gadijuma, cik es atceros, tas, manuprat, bija viens gadijums. Saja gadijuma tas ari
bija saistits ar to, ka darbinieks atrada citu darbu. Un iestade, mées, bijam ieintereséti vinu art
pie sevis patureét, un tad tika pandkta vienosanas, ka vins pie mums paliek uz nepilnu slodzi, un
taja 2. darba vins strada pilnu slodzi. Bet es pienemu, ka tadi pasi varianti biitu lidzigi, nu, ja
teiksim, tie pasi gadijumi, kad cilvéks atgriezas no bérna kopsanas atvalinajuma, un kad uzreiz
nav iespéjams uzsakt, es domdju, ka ari iestade biitu pretimnakosa, ja biitu ieintereséta.

9. Kada ir vadibas attiecksme pret $adu darba laika modeli? Vai tas ir ilgtermina

risinajums, vai tas tiek vispar akceptéts?
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Mums ir gadijumi, kur cilvéki tieSam ilglaicigi stradd uz pusslodzi, tapéc ka més esam

ieintereseéti, lai vini pie mums biitu. Es teiktu, ka miisu vadiba diezgan pozitivi skatds uz to.
10. Varbit ir plana kaut ka vairak integret to pusslodzes grafiku?

Es domdju, ka né, jo tas vienmer tiek skatits uz konkrétu darbinieku un konkrétiem amata
pienakumiem. Nemot véra darbaspéka deficitu valsts parvaldé, kad kopumda griti atrast, tad
citreiz ir labak atrast cilveku, kurs ir gatavs uz pusslodzi vai paturét cilvéku, dot vinam iespéju
tada veida, neka pazaudet vispar. Bet, ja biitu lielaka konkurence, teiksim, pretendentu, tad,
varbiit ari iestade izvélétos nemt cilvékus, kas ir gatavi uz pilnu slodzi stradat, nevis tos, kas
nepilna.

11. Kadi, jusuprat, biitu uzlabojumi, lai pusslodzes darbinieki sasniegtu augstaku
produktivitati un apmierinatibu ar darbu?

Redziet, pusslodze tas ir tads “koks ar diviem galiem” - no vienas puses tu mazak strada,
bet tu ari mazak sanem. Un tapéc ari ta apmierinatiba, nemot véra, ka materiala puse mums ir
visiem nozimiga. Mans viedoklis, ka cilvéki uz to nepilno slodzi ir atvérti kad viniem piedava
iespeju piestradat, giit papildus iendkumus, vai, kad vinus spiez uz to kaut kadi vinu personigie
apstakli, gimenes apstakli. Visas tas “efektivitate, produktivitate, apmierinatiba” - ja cilvéks
rod to balansu un vinu apmierina gan materiala puse, gan ari tas darba laiks, tad vins ari ir

apmierinats.

5. pielikums. Aptaujas 10. jautajuma “Vai Jis ieteiktu pusslodzes darbu citiem darbiniekiem?

Kapec? “ atbildes

1. Esieteiktu stradat pusslodzi tiem, kas var to atlauties. Labak, lai butu liekas
brivdienas, nevis lai tas pietruktu.

2. Ne

3. No savas pieredzes neieteiktu pusslodzi.

4. Pusslodze var apvienot studijas vai nemt papildus citu darbu, citos gadijumos, ir
vairak briva laika

5. ja, uzskatu, ka tas ir produktivi, jo vairak laika vari veltit privatam lietam.

6. Neieteiktu, jo samazinoties darba stundu skaitam, attiecigi samazinas arT alga.
Veiksmi bakalaura darba aizstavéSana!

7. Nezinu

8. leteiktu tiem, kuriem ir citas svarigas, neatlickamas dariSanas/vajadzibas arpus
darba. Piem&ram, mazu bérnu vecakiem vai cilvékiem, kuriem majas ir

kopjams/pieskatams tuvinieks. Vai ari cits darbs (uz pusslodzi), ko vajag apvienot,

71



10.

11.

12.

13.

14.

15.]
16.

17.
18.

19.

20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.

vai macibas. Variantu noteikti ir daudz un individuali. Pusslodze ir ar1 variants, lai
cilveku neatlaiz, kad reali darba nav daudz.

NE, pus slodzes darba nevaru uzspét izdarit kartigus un jégpilnus darbus. Nevaru
uzspéet iedzilinaties, tikties sapulces, risinat problémas. Darba ir jadara darbs nevis
jaskaita darba pavaditas stundas.

Individuali. Ja gimene var finansiali atbalstit studiju laika, izbaudiet studijas. Ja tadu
iesp&ju nav, nekas cits neatliek ka vien mekl&t iesp&jas nopelnit naudu un menedzet
to ar studijam.

Iesaku sievietém, lai biitu brivaks laiks gimenes pienakumiem un bérnu
audzinasSanai, savai labbutibai.

Ja, tas palidz uzturét veseligaku darba un dzives lidzsvaru, pateicoties kam darba
pavaditais laiks ir produktivaks, jo nav parslodzes vai izdegSanas.

Es ieteiktu stradat pusslodzi stradat pusslodzi vai 30 stundas nedgla studentiem, lai
darbs netraucétu izglitibai. Bet ja runat par pieaugusSiem cilvékiem tad ng, jo
pusslodzes darbiniekiem vienkarsi maksa mazak

Ja, ja ir daudz citas daramas lietas, ar kuram vajag apvienot darbu bet nav pietickami
laika pilnai slodzei

ja

Neieteiktu, mana darba sfera darbiniekiem neisp&jami biitu paveikt darbus pusslodze
specifikas del.

Ja. Visu var paspét. Atrums, kvalitate. Lielaks temps laus visu padarit!

Protams, ieteiktu, bet tikai tiem, kuri izv€las So darbu ka papildus, nevis pamata
darbu.

Attiecigi no citam nodarbosanam un studijam. DaZiem cilvekiem vairak patik
stabilitate un tad pusslodzes darba veids viniem nederes

Ieteiktu, jo ta var sabalansét, piem&ram, darbu pie vairakiem darba devejiem

Ka iespéju giit papildus ienakumus vai arT ka instrumentu, ka balansét privato un
darba dzivi

NE, jo ta ir katra personiga izvéle vai iesp&jas

Mierigaka dzive

Es ieteiktu, ja ir tada nepiecieSamiba, jo ir svarigi saglabat labu emocionalo stavokli.
Ieteiktu tikai tad, ja nev iesp€jams zemas algas dé| aizbraukt uz darbu.

Ta ir individuala izvéle.

ng, jo alga biis uz pusi mazaka
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Dokumentara lapa

Riga,

DOKUMENTA PARAKSTISANAS DATUMS IR PEDEJA PIEVIENOTA DROSA
ELEKTRONISKA PARAKSTA UN TA LAIKA ZIMOGA DATUMS

Ar savu e-parakstu apliecinu, ka petijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja noraditie
informacijas avoti un LUISa lejupladétajs bakalaura darba fails atbilst e-studijas bakalaura
darba failam ar elektronisko parakstu.

Autors: e-paraksts Linda Krasovska
Rekomend@ju / nerekomend@ju darbu aizstavesanai
Vaditaja: Prof, studiju prodekane Margarita Dunska e-apliecinajums
Recenzents: Inese Kalnina
Darbs ieladéts e-studijas ar e-parakstu

Parbaudija dekana pilnvarota persona:

Studiju informacijas centra metodike Inese Ranka e-apliecinajums

Darbs aizstavéts bakalaura gala parbaudijuma komisijas sedé 05.06.2025.

Komisijas sekretare: Mg., lektore Kristine Bérzina-Cunska
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