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Anotacija

Bakalaura darba autore Ieva Lezdina sadarbiba ar darba vaditaju
Lect.Mg.psych. Baibu Skrauci, izstradaja bakalaura darbu ar nosaukumu ,,Profesionalas
kompetences verteéSana ka personala karjeras izaugsmi veicinoSs faktors Nacionalaja
informacijas agentira LETA’’. Pamatojoties uz neformalam sarunam ar dazadu amatu
Iimenu darbiniekiem, autorei rada priekSstatu, ka personalam nav skaidribas, kapéc tiek
veikta kompetencu novertéSana un kada veida ta ietekmé karjeras izaugsmes iespgjas
uznémuma.

Bakalaura darba meérkis noskaidrot, vai personala kompetences vért€sana veicina
darbinieku karjeras izaugsmi. Mérka noskaidroSanai tika apkopota un analizéta literatiira par
personala noveértésanas procesu un profesionalas kompetences vertésanas nozimi personala
karjeras attistiba. Aprakstita personala kompetenu novértésana Nacionala informacijas
agentira LETA. Izstradata aptaujas anketa darbiniekiem par kompetencu veértéSanu un
karjeras attistibas iesp&jam, péc noveértgjuma. Sagatavota intervija ar uznémuma vadibu, kas
veic personala vértéSanu. Analizéta Nacionalas informacijas agentira LETA darbinieku
attieksme par personala kompetencu novértéSanu un saistibu ar karjeras izaugsmes
iespgjam.

Darba ietvaros veikta pétijuma rezultati liecina, ka kompetencu novertésana
uznémuma dal&ji ietekmé& darbinieku talako darbibu un karjeras izaugsmes iespgjas, jo
novertéSana lauj attistit darbiniekus uz kopigu uznémuma mérkus sasniegSanu, attiecigi
konstatgjot visas iespgjamas jomas, kuras darbinieks biitu motivets un spgjigs iesaistities.
Lai darbiniekos rastu lielaku parliecibu, ka kompetencu novértéSana veicina karjeras
izaugsmi ir vairak jasniedz informacija darbiniekiem par kompetencu novéertésanas
mérkiem, uzdevumiem un piedavajumiem, kas sekos p&c novertgjuma. Veiktais petijums un
iegttie rezultati turpmak var biit noderigi un saistoS$i uznémuma personala nodalai, lai
izprastu S§1 briza darbinieku attieksmi par noveértésanas procesu un pilnveidotu turpmako
kompetencu noveértésanu.

Bakalaura darbs sastav no 50 lapam, kuras ir ieklautas, 2 tabulas, 13

atteli,10 pielikumi, 36 izmantotas literattiras un informacijas avoti.



Annotation

The Bachelor thesis author Ieva Lezdina cooperation with the supervisor
Lect.Mg.psych. Baiba Skrauce, develop bachelor work entitled “The evaluation of the
professional competence as a contributing career factor of the National Information Agency
LETA". Based on informal conversations with different levels of employees, the author
creates the impression that the staff not clear, why the competence assessment is carried out
and how it affects the career growth opportunities within the company.

The objective of the Bachelor thesis is to clarify whether evaluation of the personnel
competence contributes to employees’ career growth. The following tasks have been
proceeded to achieve the goal: literature on the personnel assessment process and the
significance of the professional competence assessment in personnel career development
compiled and analyzed. The assessment of the personnel competence at the National
Information Agency LETA has been described. The questionnaire for the employees
regarding the competence assessment and career development opportunities after
assessment has been developed. An interview with the company's management team
conducting personnel assessment has been prepared.

The attitude of the employees at the National Information Agency LETA in respect to
personnel competence assessment and commitment to career growth has been analyzed.

The results of the study carried out within the thesis show that the assessment of the
employees competence at the company partly affects the future activities and career
opportunities of the employees because the assessment allows to develop employees to a
common business goals achievement, recognizing all the possible areas in which the
employee would be motivated and able to get involved accordingly. In order to find in
employees the greater confidence that the competencies assessment contributes to personnel
career growth, personnel has to be provided with more information on the objectives, tasks
and offers of the competencies assessment, which will be followed by the assessment. A
study conducted and the results obtained can be useful and binding for the company's
personnel department in the future, to understand the current attitude of the employees on
the assessment process and develop the further competencies assessment.Bachelor thesis
consists of 50 pages, which includes 2 tables, 13 figures, 10 annexes, and 36 literature and

information references.
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levads

Darbinieka kompetences raksturojums akcente darbinieka profesionalas kompetences
saistiba ar izcilu darba sniegumu. Katra darbinicka kompetences saturu nosaka konkrétu darba
apstaklu specifika. Uznémuma darbinieks strada ar pilnu atdevi, ja vin§ var sevi Istenot sava
darba vieta, var psihologiski justies komfortabli, var saskatit sava darba vieta izaugsmes un
karjeras iesp&jas. Ipasi svarigi ir tadi darbinieki, kuri v€las giit panakumus sava profesionalaja
karjera. Uz Sadiem darbiniekiem balstas uznémums, tadu darbinieku prasmes jaliek lieta un art
javeicina vinu izaugsme.

Personala vadiSanas uzdevums ir veidot attiecibas starp uznpémumu un personalu ta, lai
saskanotu abu puSu intereses un sasniegtu kopigi izvirzitos mérkus. Darbinieku kompetences
noveérté€sanai ir jabut abpusgji izdevigai un vienotai p&c biitibas, veidojot brivu un atklatu
sadarbibu darbiniekiem un uzn@muma vadibai. Tatad kompetences novért€Sanas galvenais
uzdevums ir parliecinaties, ka darbinieki sasniedz augstus rezultatus, ka vini saprot, ko no
viniem sagaida un, ka uzn@muma vadiba un darbinieki strada kopa viena mérka sasniegSanai un
lidzekli §1 mérka sasniegSanai ir abpusgji saskanoti.

Darba un darbinieku noveértéSanas process uzlabo uznémuma darba kvalitati un
produktivitati. Dazkart darbiniekiem darba noveértéSana saistas ar neuzticéSanos vaditdjam un
Saubam par objektivu novérté€sanu. Tas ir bailes zaudét darbu vai ar1 bailes atskarst, ka neesi
nemaz tik labs darbinieks, ka pasam liekas. Tap&c nepieciesams izprast darbinieku, vaditaju un
darba novertésanas patieso jégu — atklat kludas, rast risinajumu, ka tas noverst, pozitivi novertet
darbinieka labos darbus un sasniegumus. Noveértésana ir sava veida darbinieku motivacija, un
vélme tiekties uz karjeras izaugsmi, zinot, ka vinu darbs tiek novertéts, jo atbilstoss darbinieka
kompetences noveérte§jums ir nozimigs stimuls sekmiga karjeras veidoSana un otradi.

Nacionala informacijas agentiira LET A kompetencu noveértésanu uzskata ka prieksrocibu,
lai vertetu tieSi jaunpienemtos darbiniekus un savlaicigi pamanitu talantus, vai atklatu
darbiniekos kompetences, kuras var pielietot specialiem projektiem. Nereti tieSi kompetencu
noveértéSanu apvienojot ar darba noveért§jumu lauj izsecinat darbinieku patieso attieksmi pret
uznémumu, kolégiem, vaditajiem un darbu kopuma, kas sniedz iesp&ju uznémuma stradat tikai
un vienigi paSiem kompetentakajiem darbiniekiem. Gandriz katra kompetencu un darba izpildes
novertejuma rezultata tiek atklats kads veiksmes stasts, kad vienas nodalas darbinieki pariet

stradat cita nodala un veido veiksmigu karjeru cita darbibas sfera ka bija stradats lidz Sim.
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Kompetencu noveértésanas rezultata tiek atklatas kompetences, kas 1idz Sim nebija pamanamas,

tiesi darba specifikas dél.

Petijuma priekSmets: Profesionalas kompetences vertésana

Pétijuma objekts: Personala karjeras izaugsme.

Darba meérkis: Noskaidrot vai personala kompetences vértésana veicina darbinieku karjeras

izaugsmi.

Pétijjuma jautajums: Vai profesionalo kompetencu vértéSana uzn€muma veicina personala

karjeras izaugsmi?

Darba uzdevumi:

7.
8.

Apkopot  teoretiskas atzinas par personala novérté€Sanas procesu un profesionalas
kompetences izvert€Sanas nozimi taja.

Analizet teorétisko literatiiru par profesionalo kompetencu vertéSanas nozimi personala
karjeras attistiba.

Aprakstit personala kompetencu noveértésanu Nacionala informacijas agenttira LETA.
Izstradat aptaujas anketu darbiniekiem par kompetencu veértéSanu un karjeras attistibas
iespgjam, péc novertgjuma.

Sagatavot interviju ar uzn€muma vadibu, kas veic personala vért€sanu.

Analiz&t Nacionalas informacijas agentiira LETA darbinieku atticksmi par personala
kompetencu novertésanu un saistibu ar karjeras izaugsmes iespgjam.

Izstradat secinajumus.

Izstradat priekslikumus.

Pétijjuma metodes:

Teorétiska metode — literattiras analize

Empiriska metode — anketéSana, intervijas

Pétijuma baze: Nacionalas informacijas agentira LET A



1. Profesionalas kompetences jédziens

,Profesionala kompetence’’ ir Deivida Maklelanda (David McCelland) 1960- tajos gados
ieviests jédziens, lai aprakstitu zinaSanas, prasmes un atticksmes, kas paradas specifiska
uzvediba, rakstura Tpasibas, vertibas un motivu dispozicijas izpildot kadu darbu vai lomu.
Kompetences jédziens Latvija ir salidzino$i jauns termins. Jédzienus ,kompetence,
kompetences” ikdiena lieto ar dazadam nozimém — gan pilnvaru nozimé, gan lietpratibas nozimé
(Kompetencu vardnica, 2011).

Jedzienu un terminu skaidrojoS$aja vardnica vards ,.kompetence” ir valsts iestades un
amatpersonas tiesibu, pienakumu un pilnvaru kopums; lietpratiba, zinaSanas, darbibas joma
(Biezi lietoti jédzienu un termini, skaidrojosa vardnica, 2004). ,,Vardam "kompetence" ir daudz
dazadu nozimju, definiciju, rakstibas veidu un vismaz divas galvenas pieejas ta izpratnei.

LatvieSu valoda jédziens ,,kompetence" nozimé:

e gan lietpratibu, redzesloku, erudiciju jeb specialas zinasanas, gan darbibas lauku, tiesibas
un pilnvaras noteikta joma vai jurisdikcija (Tildes datorvardnica, LatvieSu sinonimu
vardnica, 2010).

,Par termina kompetence izpratni un lietoSanu latvieSu valoda augstakas izglitibas
likuma, atzist, ka: terminskompetence latviesu valoda lietojams vienskaitla forma un ta
jédzieniskais saturs atspogulots (Pedagogijas terminu skaidrojosaja vardnica) (Riga, 2000) divas
nozIimes:

e NepiecieSamas zinasanas, profesionala pieredze, izpratne kada noteikta joma, jautajuma
un prasme zinasanas un pieredzi izmantot konkréta darbiba. Personas (darbinieka)
kompetenci verte apkartgjie cilveki, sadarbibas partneri, sabiedriba.

e Pickritiba, tiesigums (kada jautajuma), pilnvaru kopums; sféra, par ko ir uzdota
atbildiba, nemot véra personas izglitibu, sp&jas, zinasanas un pieredzi attiecigaja joma’’.

Anglu valodas fraze ,.knowledge, skills and competences" latviski atveidojama ar ,,zinasanas,
iemanas un prasmes" ( LZA Terminologijas komisijas Iémums Nr.84 ).
Anglu valoda ir atskiriba starp jédzienu ,,kompetence’” un ,,kompetencém’’

e Kompetence (anglu: competence, competences) tiek skaidrots ka ,,sp&ja pildit darbibas

kadas nodarboSanas ietvaros atbilstosi iepriek§ noteiktam standartam, tas nozimé

pastavigi un sapratigi izmantot zinasanas, kumunikaciju un tehniskas prasmes.


http://lv.wikipedia.org/w/index.php?title=Kompetence&action=edit&redlink=1
http://lv.wikipedia.org/wiki/Latvie%C5%A1u_valoda
http://lv.wikipedia.org/w/index.php?title=Kompetence&action=edit&redlink=1
http://lv.wikipedia.org/wiki/Ang%C4%BCu_valoda
http://lv.wikipedia.org/wiki/Ang%C4%BCu_valoda

o Kompetences (anglu: competency, competencies) tiek skaidrots ka individa uzvedibas
pazimes, kuras ir saistitas ar efektivu vai izcilu darba izpildi, ieklaujot Tpasas zinasanas,
prasmes, sp&jas un attieksmi. (Wilcox, 2012, 17).

No visam daudzajam un literatiira pieejamam kompetences definicijam, personalvadibas
eksperte Latvija [.ESenvalde norada, kas vislabak ilustré kompetences bitibu: ,,personibu
raksturojosu faktoru kopums, kas nepiecieSams, labai, sekmigai darba uzdevumu izpildei
(Boyatzis).*” (ESenvalde, 2008, 86). Kompetence ir abstrakta konstrukcija, kas attiecas uz plasam
iespgjam. Ta balstas uz zinasanam, prasmém un atticksmes. Kompetence, art daudzskaitla forma
kompetences, atsaucas uz konkrétam sp&jam, ko var iegtit, izmantojot akadémisko izglitibu un
profesionalo praksi (Wilcox, 2012, 58).

LatvieSu valoda ar terminu ,,kompetence” vienskaitli parasti apzimé cilvékam piemitosas
zinasanas, nesaistot tas ar darbibas procesu vai rezultatu. Dazreiz kompetenci izprot ka tiesibas
veikt kadu darbibu. Cilvékresursu vadibas izpratné termins ,,kompetences” daudzskaitli raksturo
sp&ju, prasmju un zinaSanu kopumu, kas nepiecieSams darba uzdevumu veikSanai konkrétos
apstaklos atbilstosi noteiktajiem kvalitates standartiem.” (Dombrovska, 2009).

»Katram no mums piemit kads kompetenc¢u kopums. Tas nosaka, kada ir vai bis musu
uzvediba kritiskas, neskaidras, mainigas, uznémuma panakumiem izskirosas situacijas.” ( Osleja,
2009).

Vesturiski iezimgjas tris jedziena pamatnozimes:

1. 20. gs. 70.-80. gados - kompetences ka izméramas, parbaudamas rezultativas prasmes,
kuras var tikt konstatétas kadas apmacibas posma, rezultata.

2. 20. gs. 80.-90. gados - kompetence ka kvalifikacija, zinaSanu, prasmju un attieksmju
komplekss, kas nepieciesams konkrétas profesionalas darbibas veiks$anai.

3. Péc 20. gs. 90- tajiem gadiem - kompetence ka analitiska kategorija, kas tiek lietota
subjekta konkrétas darbibas kvalitates limena noteikSanai.”’

Organizaciju psihologija un personala vadibas teorijas kompetenc¢u sistéma saka veidoties kop$
60. -70. gadiem. Kompetence tieck definta ka personas pamatraksturojums, kurs ir c€loniski
saistits ar efektivu vai izcilu darba izpildijjumu (Boyazis. 1982), kompetences ietver nodomu,
darbibu un rezultatu (Lice- Kruze, 2010,59).

Cilvekresursu kapitala vadiba izskir: uzn€émuma kompetences — uzn€muma spé&ja darboties
konkréta nozar€, ka arT uznémuma kultiira uzkratas zinasanas un pieredze. Amata kompetences
— tiek noteiktas amata apraksta, kura tiek noteiktas zinaSanas un prasmes konkrétam darba
situacijam un noteiktai darba veikSanas kvalitatei. Darbinieka kompetences — konkréta
darbinieka sp&jas pielietot un izmantot zinasanas un prasmes noteiktu uzdevumu veiksanai (Lice-

Kruze, 2010,60).


http://lv.wikipedia.org/wiki/Ang%C4%BCu_valoda

,,Kompetences iedala:

Cietas kompetencés (hard) — veido zinasanas, prasmes un iemanas, kuras individs dzives
un karjeras laika iemacas un apgist. STs kompetences sastavdalas ir viegli pieradamas un
apstiprinamas ar diplomiem, sertifikatiem un licenc€ém. Te pieder izglitibas
apliecinajumi, valodas prasmes, datorprasmes un citas apgiistamas un novert§jamas
spejas.

Mikstas kompetencés (soft) - veido emocionala inteligence, pie mikstas kompetences
pieder visas tas TpaSibas, intereses un atticksmes, kas izriet no individa personibas, proti —
individa spgja tikt gala ar saviem pamatstresiem (bailes, nezina, dusmas, vainas izjiita),
tos apzinoties un tos apvaldot, ka arl prasme komunicét un ietekmé&t apkartgjos, ir
visgritak noveért€jama un nosakama gan atlases procediiras, gan arT iek§€jas novertésanas
intervijas. Pie ,,mikstas kompetences” pieder visas tas Ipasibas, intereses un attieksmes,
kas izriet no miisu personibas. Tas ir griiti nosakamas un mainamas, faktiski tas ir relativi
stabilas, veidojas agra bérniba, formgjoties personibas pamatatticksmei pret pasauli un

vertibam’’(ESenvalde, 2008).

Kompetences nav darba uzdevums, tas ir spg&jas, kas lauj cilvékiem izpildit uzdevumus efektiva

ItTmeni. Kompetences izpauzas cilvéka riciba, izjutas un domasana, ilglaicigi ietekmé&jot vai

nosakot konkréta individa uzvedibu.

1.1. Kompetencu izvérteSana personala novértésanas procesa

Personala noveértéSana ir katra atseviska darbinieka darba rezultata izpildes un

kompetences izvertéSana. Jebkura profesija darbinieckam ir nepiecieSams standarts, kas lauj

izvertét un saprast, kas no vina tiek sagaidits un kads ir vina ieguldijums. Darba rezultatu

noveértéSana palidz izveértét individa paveikto darbu noteikta laika posma. Darbinieku

noveértéSana ietver darbinieku pasnovert€juma atspogulojumu, parrunas ar vadibu par darbu

kopuma, tiek izveértéts iepriek$éja gada veikums, zinasanas, kas nepiecieSamas konkrétajam

amatam, vélamas izmainas un risinamas problémas, ka ari tiek runats par darbinieka

individualiem mérkiem un karjeras attistibu. Personala atlases uznémums ,,ENJOY Recruitment

Latvia” raksta par darbinieku novérté$anu norada, ka ta ir javeido ka sist€éma, kura ir piemérota

konkrétam uzpnémumam. Pareizi ievieSot un izpildot So noverteSanas sist€ému, ta var bit loti

motivgjosa un sniegt jaunu informaciju un idejas turpmakai uznémuma attistibai. Ta ir ka saikne
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starp uznémuma stratégiju un rezultatiem, kuras mérkis ir palielinat uznémuma produktivitati, jo
novertéSanas sist€mas izstrade uznémumam palidz definét meérkus, dod iesp&ju vaditajiem
izmérit darba sniegumu, noteikt darbinieka kompetences, objektivi planot un izveidot
atbilstosakas darbinieku apmacibas un attistibas programmas, izprast darbinieku motivaciju un
pilnveidot atalgojuma sisteému. Savukart darbinieks var uzzinat par sava individuala snieguma
novert§jumu, planot karjeru, ka ari izprast savu lomu uzpémuma merku sasniegSana.

(http://www.enjoyrecruitment.lv/lv/blog/darbinieku-novertesana/Skatits:13.10.2015)

Kompetencu izvertésana ir jarekinas, ka dazadiem amatiem ir atSkirigi prasibu profili,
pieméram, vienam amatam sve$valodu prasmes var biit kompetences, kurai japiemit vislielaka
meéra, citam amatam ta ir v€lama, bet ne pamat kompetence. , Kritérijus apkopo un sagrupé
noteiktas lidzigu krit€riju grupas, uz kuram pamatojoties, izvélas atbilstoSu noveérté€sanas
metodiku un laika planu’’ (Boitmane, 2006, 43, 45). Kompetencu izvertéSana ir javerte tas
prasmes un spgjas, kas nodroSina kvalitativu konkréta darba izpildi — pieméram, analitiska
domasana, precizitate, lEmumu pienemsanas prasmes, stresa noturiba, sadarbiba un sakari. utt.
»~Amata kompetencu novertéSana — amata kompetences tiek vertetas tadel, lai noteiktu
amata svarigumu un vietu organizacijas hierarhiskaja struktura. Lai noteiktu amata svarigumu,
ieteicams nemt vera:
e Sekas, kas iestajas, ja amata pienakumi netiek pilditi vai tiek veikti kludaini.
e NepiecieSamos finansialos un laika resursus jauna darbinieka samekl&Sanai un apmacibai.
e Amata novertgjumu darba tirg.

Amata kompetences verté, tas analiz€jot un sadalot grupas. VienkarSakais ir kompetencu

sadalfjums divas grupas.

e Kompetences, kuru esamibu var viegli apliecinat ar dokumentiem, - izglitiba, pieredze un

profesionala attistiba.

e (Grutak méramas un parveidojamas kompetences — atticksme, motivi, vértibas, un

personiskas Tpasibas.

Sarezgitaks ir sadalfjums péc kompetencu satura. Prasibas ietver plasu kompetencu loku —
profesionalas kompetences, personibas kompetences, personibas 1paSibas un attieksmes, vadibas
kompetences.

Visparigas kompetences — nepiecieSsamas katram darbinieckam, lai varétu pildit savus
pienakumus, pieméram, parliecinaSanas prasmes, mérktieciba, atbildiba par uzdevuma izpildi,
komunikacijas prasme u.c.

Profesionalas kompetences — konkréta amata pienakumu veik$anai nepiecieSamas specialas

zinasanas un prasmes.


http://www.enjoyrecruitment.lv/lv/blog/darbinieku-novertesana
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Personiskas kompetences — personibas ipasibas un prasmes, kuras nepiecieSamas, konkrétas
lomas pildiSanai organizacija, pieméram, elastiba, paSkontrole, stresa izturiba, sp&ja pienemt
lémumu un risinat problémas, iniciativa u.c.”’ (Dombrovska, 2009, 37).

Teorija vél tiek iedalita sociala kompetence - t0 veido socialas prasmes: orientéties uz
mérki, reals dzives skatfjums, ,,ES’’ identitate socialaja vidg€, iecietiba, prasme cinities pret
ikdienas izaicinajumu. Sociala kompetence ir zinasanas par socialo un kultiiras vidi, prasme
uzvesties daudzkultiru sabiedriba, saskarsmes un sazinas prasme, atticksmes identitate,
vertiborientacija.

Komunikativa kompetence - to raksturo socializacijas limenis — macisanas, pasattistibas,
sazinas un sadarbibas spgja.

Vel biitiskakas kompetences sastavdalas ir katra cilvéka paSuztvere, individualie motivi
un iezimes, kas virza uz noteiktam darbibam vai meérkiem veérstu uzvedibu. Pieméram,
cilvékiem, kurus motivé sasniegumi, ir raksturigi pastavigi nospraust sev griiti sasniedzamus
mérkus. Sos dzilakos kompetences elementus mainit ir loti griiti. Augstaka ITmena, saregitakos
amatos, tie ir svarigaki kriteriji, pec kuriem paredzét darba sniegumu, neka prasmes, inteligence
vai iegutas atzimes. Lielakajai dalai cilvéku vadibas amatos ir augsta inteligence un laba
izglitiba. Tas, kas atSkir izcilus darbiniekus parg&jo vidd, ir vinu kompetence — motivacija,
saskarsmes prasmes, ietekméesanas sp&jas utt., (Biruma, 2011).

Precizus un komercdarbiba izmantojamus personala noverteésanas rezultatus var sasniegt,
ja noveértesana veikta objektivi. Tapéc, veicot personala novertésanu, nedrikst ietekméties no
personiga ,,Es” viedokla, vadibas atticksmes pret darbiniekiem vai kadas citas ietekmigas
personas attieksmes. Darba novértéSana sastav no sistematiskas informacijas analizes par
darbinieku veikumu un vinu potencialu attistities un macities. Personala novertésanu veic, lai:

e iegiitu informaciju par darbinieku sasniegumiem un kladam,

o identifictu darbinieku stipras un vajas puses,

e veidotu ar darba rezultatiem saistitu atalgojuma sistému,

e raditu likumigu pamatu, lai atbrivotos no tiem, kas pastavigi uzrada nepietickamus

rezultatus,

e iegiitu izejas datus organizacijas un personala planosanai. (Slaidina, 2001, 125)
Neatkarigi no ta, kas tiek vertéts personala darba izpildijums vai personala kompetences, biitiski
ir parzinat galvenos priekSnoteikumus darbinieku noveértéSanai organizacija, ka ari vienoties par
noteiktiem visiem izprotamiem vértéSanas kriterijiem.

Specialistu darba portals CV Market raksta, personala vérté$ana norada, ka

lai efektivi varétu noritét kompetencu noveértésana ir japastav noteiktiem priek$noteikumiem:
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e vaditajam ir pozitivs viedoklis par darbiniekiem. Vaditaji tic, ka darbinieki apzinas savu
atbildibu un ir ieintereséti organizacijas attistiba;

e |@émumu pienemsanas process ir decentralizéts, norades uz to fiks€tas amata kompetencu
aprakstos;

e organizacija ir izveidota skaidra personala politika;

e visiem ir izvirzits kopigs meérkis;

e pastav ticiba, ka norunatais tiks izdarits;

e pastav atklata komunikacijas forma;

e darbinieki ir pieradusi, ka tiek noverteti;

e darbinieku novért€Sana pieder pie organizacijas kultiras, kura augstu verté
cilvékresursus (http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=102&lastmenu=509&text id=
519 /Skatits:13.10.2015).

Kompetenéu izveértésana personala noveértéSanas procesa netiek veikta, lai kontrolétu
darbiniekus bet gan, lai palidzeétu visiem kopa attistities. Meérkis ir attistit darbinieku profesionalo
kvalifikaciju, Tpasibas un prasmes, kas nepiecieSamas ienemamajam amatam, ka ari nakotnes
lomam. NoveértéSanas laika tiek nodroSinata atgriezeniska saite starp vaditaju un darbinieku,
uzlabota komunikacija, iesp&ja parrunat darbinieku mérkus un vajadzibas un apvienot tas ar

uznémuma mérkiem un vajadzibam.

1.2. Personala kompetencu novértésanas vedi un metodes

Personala kompetences novértésanas veidi var biit divéjadi - kompetences noveértésana un
darba rezultatu novertésana, biezi Sie abi noveérté€sanas veidi tiek jaukti vai arT apvienotie viena
noverteésanas instrumenta, bet vél biezak uznémuma darbinieki nemaz nesaprot, kas tad 1sti tiek
vertéts — zinasanas, prasmes un iemanas vai ari darba rezultati un sasniegumi. Kompetencu
verteésanas iesp&amie pamatmerki - esosa kompetences ITmena noteikSana (darbinieku atlasg,
darba izpildes vertésana, macibu vajadzibu identific€Sana, atalgojuma noteikSana) un izaugsmes
un attistibas potenciala izvertéSana (darbinieku attisttbas un karjeras planoSana, talantu
identificéSana, péctecibas programmu veidoSana). Prakse tiek izdaliti divi noveértéSanas veidi:
Neformalais veértéjums — novértésana netiek veikta pec ieprieks izstradata speciala plana, vai

programmas. Sis veids tiek lietots, ja ir nepiecieSams identificet, kas tieSi un netiesi ietekme


http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=102&lastmenu=509&text_id=519
http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=102&lastmenu=509&text_id=519
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darbinieka veikumu visa darba procesa laika. Vaditaji neformali vérté darbinieku, izsakot gan
kritiku, gan atzinibu, gan deleggjot, gan nedeleg€jot uzdevumus. (Kehere, 2004).
Formalais vértéjums - noveérté€sanas process tiek organizéts pec ieprieks izstradata plana, kura ir
skaidri atrunati verteSanas kritériji. Nereti tiek jaukta darba rezultatu novertésana ar kompetences
vertésanu, tacu ir zinamas atSkiribas §o metozu izmantoSana.
,Darba izpildes noveértéSana - sistematisks process, kura tiek izveértéts individa vai
struktiirvienibas darbs noteikta laika posma ar mérki uzlabot rezultatus perspektiva, meklet esoso
potencialu vai veidus, ka tos paaugstinat” (Grote, 2002, 74). Darba izpildes novertésana:

e izverte un fikse personala darba sasniegumus un kliidas;

e nosaka, vai un kada meéra organizacijas mérki tiek sasniegti;

e palidz sasaistit darbinieku individualo sniegumu ar organizacijas mérkiem;

e veicina katra organizacijas darbinieka profesionalo izaugsmi un attistibu;

e veicina katras struktiirvienibas vaditaja un vipa paklautiba esoSo darbinieku

komunikaciju;

e palidz izstradat personala apmacibas un attistibas planu;

e samazina personala mainibu organizacija (Grote, 2002, 75).

Personala novértésanas metodes izvéle nosaka novertésanas darbibas efektivitati. Pirms
noveértésanas metodes izveles ir jaizverté katras metodes prieksrocibas un trikumi, atbilstiba
uznémuma kultiirai un stratégiskajiem mérkiem un pieejamiem resursiem.

P&c satura izskir divus personala darbibas novertésanas metozu veidus:
1. Objektivas metode - Pamatojas uz konkrétu iznakumu (management by objectives).
2. Subjektivas metodes — pamatojoties uz cilvéka uzvedibas, rakstura 1pasibu veértejumu, ko
sniedz vertétajs. STs metodes vel iedalas:

Absolutas metodes jeb individualas novértéSanas metodes veérté darbinieku individuali, bez

atsauces uz citiem, nesalidzinot vinu ar pargjiem darbiniekiem.

Relativas metodes jeb salidzinosas novértésanas metodes paredz darbinieka salidzinasanu ar

citiem vai vairaku darbinieku novértésanu uzreiz, salidzinot vinu sniegumu. Relativas metodes ir
darbinieku ranzéSana (rank order), paru salidzinasana Katrai nosauktajai metodei ir savs
lietosanas lauks, kas janem veéra, veidojot personala veértéSanas sisttmu konkréta organizacija.
Darba autors darba apliko astonas vispargjas darbinieku noverté€Sanas metodes
(sk.1.pielikumal.tabulu), tabula noraditas katras metodes iss raksturojums, tas prieksrocibas un
trukumi.

Apskatot visas personala darbibas noveértéSanas metodes, redzams, ka katrai no tam ir savas

prieksrocibas un trikumi, dazadas pielietosanas iesp&as. Nevienu no tam nevar uzskatit par
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visefektivako un nekliidigako. Lai personala darbibas novértésanas sisteéma funkcionétu efektivi,

tai:

jaklast par vienu no uznémuma personalvadibas procesa logiskam un organiskam
sastavdalam,

tas merkiem jasaskan ar uzn@muma kopé&jiem mérkiem,

tai jaapmierina gan uzp@muma vajadzibas kopuma, gan tas darbinieku individualas
vajadzibas,

tai jaklust par uzn@émuma uzdevumu izpildi veicinosSu faktoru,

tai jaatspogulo uzp@muma vértibas un jaatbilst uznémuma kultlras vispargjiem
standartiem;

tas metodem jaatbilst uznémuma organizatoriskajai strukttirai un novertésanas mérkiem.

Pamatojoties uz iepriekSminéto noveértésanas organizatoriem un veicgjiem japarzina un jaizverte

katra metode, tas prieksrocibas un trikumi.

2. Profesionalo kompetencu noveértéSana un karjeras attistiba

Personala kompetenCu novértéSana ir ciesi saistita ar darbinieku turpmako attistibu.

Izvertgjot darbinieka sniegumu iepriek$&a perioda var konstateét jomas, kuras nepiecieSami

uzlabojumi, savukart potenciala veért€§jums lauj identificét tas kompetences, kuram var&tu but

iz8kiroSa nozime darbinieka turpmakas karjeras veiksmiga veidoSana.

,Lai kompetences tiktu vertétas, ir nepiecieSams katram konkrétam amatam izveidot

kompetencu modeli, kura tiktu noradits kompetencu uzskaitijums ar katrai kompetencei definétu

minimalo un v€lamo Iimeni, ka arT definét kompetencu savstarpéjo nozimibu konkr&tajam

amatam. Kompetenéu modelis dod pamatojumu darbiniecku mekl&sanai, atlasei, macibam un

attistibai konkréta amata ietvaros un karjeras izaugsmei uznémuma ietvaros. Kompetencu

modelis ir pamats, uz kura darbinieks var veidot karjeras planus un izvéléties pilnveidot savu

karjeras attistibu, kompetences modelim biitu jasniedz atbildes uz sadiem jautajumiem:

1. Kadas ir §1 briza svarigakas kompetences mana darba?
2. Kadas kompetences biis svarigas nakotng?

3. Ka manas lidzsingjas kompetences uzlabo manu darba sniegumu un ka es to varu

pilnveidot? (\Vazarni, 2010).
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Kompetencu vajadzibu apzinaSana un kompetencu apraksti dod amatu butiskakas detalas.
Noveértésanas process ietver gan darba izpildes novérte§jumu, dodot iesp&ju izvertet kvalitati,
kvantitati un darba intensitati, gan potenciala novért€§jumu, dodot iesp&ju izzinat darbinieku
sagatavotibas [Tmeni turpmakai izaugsmei. Novértésana parada uznémuma esosas sp&jas katra no
amatu saimém atbilstosi kompetencu aprakstam. Neatbilstiba starp defin€tajam prasibam un
esoSajam spéjam norada uz triikumiem uzn@muma personala sagatavotiba” (Sarnovics, 2010,
21).

,Pamatojoties uz amatu analiz€ un novertésana guto informaciju, var izstradat attieciga
amata kompetences modeli, ko var ieklaut arT amata apraksta, lai apvienotu divus dokumentus,
ka vienu. Kompeten¢u modelis ir visu kompetencu, kuras nepiecieSamas sekmigai vai izcilai
darba izpildei, apkopojums konkrétas amata kategorijas, komandas, departamenta vai
organizacijas ietvaros. Pamata kompetentu modelis sastav no cetram kompetencu pamata

grupam:

e Personibas kompetences.

e Procesa aktivitates vadibas kompetences.

e Profesionalas kompetences.

e Saskarsmes, socialas kompetences.
Katram kompetencu modelim ir pakartota kada atseviSska kompetence, kas tiek definéta un
aprakstita sikak, tapat katru kompetenci var diagnosticét ar Tpasi izstradatam noverte€Sanas
metodém. Ar kritériju palidzibu var noteikt tas ipasibas, ko uzskatami var apliikot detalizéta
kompetencu modeli. J.Erpenbeck, un A. Scharnhorst autori ir izveidojusi kompetencu modela
sistému, jeb kompetencu grupas (sk. 2.pielikuma 2.tabulu). Tabula atseviski izdalita katra
kompetencu grupa ar apakSkompetencém, kas savukart, sagrup€tas pa cetram viena. Izpé&tot
grupas, redzams, ka katra saistitas kompetences un to attistibas limeni. Savukart, koordinatu asis
parada, ka katru profesionali aktivu cilvéku iesp&ams novertét, nosakot vina virzibu, spécigakas
puses, ka ar to, kuras kompetences ir doming€josas, lai personiba sasniegtu atbilstoSu darba
rezultatu. Tada veida iesp&jams noteikt personibas tipu — vai cilvéks orient€ts uz profesionalitati,
uz zinasanam uz saskarsmi, uz aktivitati un vadibu vai ari uz personibas Tpatnibam” (Boitmane,
2006, 17). Kompetencu modelis palidz organizacijai izveidot personala struktiiru atbilstosi
Latvijas Republikas likumdoSanai, ka ari izstradat amata aprakstus. Kompetenéu modeli,
raksturo atSkiribas starp izciliem un sekmigiem darbiniekiem. Modeli, kuri nosaka minimalas
prasibas sekmigai darba izpildei, ka arT modeli, kas nosaka neveiksmju iemeslus. Tas, ka tiek
izstradats amata apraksts un taja noteiktas kompetences, atspogulo organizacijas 1€muma
pienéméju un vaditaju vertibas. Darbinieki, kuru kompetence ir novértéta, jainformé par

noverté€sanas rezultatiem, izmantojot izvéléto novertéjuma sadalijumu, pieméram: lieliski, labi,


http://lv.wikipedia.org/w/index.php?title=Kompetence&action=edit&redlink=1

14

viduvgji, japapildina zinasanas. Var izraudzities dazadus apzimétajus atbilstoSi kompanijas
korporativajai kulttrai, var likt ari skaitlisku noveérté§jumu (pieméram, 1-10), tacu tas loti
atgadina novértéSanu skola un var izraisit darbinieku negativu reakciju. Kompetenéu
noveértésana - ir saistita gan ar personala atlasi un planosanu, gan arT ar apmacibu. ,,Personibu
raksturojosu faktoru kopums, kas nepiecieSams labai, sekmigai darba uzdevumu izpildei”
(Boyatzis).” (Esenvalde, 2008, 86). Ne velti $is novert€sanas veids tiek uzskatits par vienu no
smagakajiem pretreakciju un dazadu psihologisku un emocionalu problému zina, jo nevienam
nepatik sanemt atzinumu, ka vipa prasmes, iemanas un zinasanas neatbilst organizacijas
izvirzitajam prasibam.

Personala pretreakcijas pazimes:

e augsts darba kavéjumu [imenis noveértésanas laika,

e darba produktivitates kritums;

e baumas, bailes, satraukums;

o klidas;

e verbala agresija;

e sudzibas vadibai;

e protesta akcijas, iesaistot arodbiedribas parstavjus.

Ieilgusi personala pretestiba var radit paaugstinatu demotivaciju un operacionalu risku, tadel ir
ieteicams atri izmantot dazadus komunikativus un motiv€josus panémienus, lai So pretestibu
mazinatu un novérstu, pieméram, kopigus interesantus pasakumus, kas saliedé komandu, vai ar1
apmacibas un izaugsmes iesp&ju piedavajumu. Plasak izmantotie pretreakcijas parvaréSanas
panémienus:

e kompetences novértéSanas rezultatus ieteicams saistit ar atalgojuma parskaitiSanu un
izaugsmes iespgjam organizacija; atalgojuma mainigas dalas sasaiste ar kompetences
novertgjumu prémiju, piemaksu vai nemonetaro motivatorus veida;

e kompetences novértéSanas rezultata labakie darbinieki javirza augSup pa karjeras
kapném, javeido talantu komandas;

e japilnveido ieksgjas atlases un rotacijas mehanismi personala motivéSanai un
ieinteresétibas radiSanai;

e javeic darbinieku lojalitates veicinaSanas pasakumi un iek$€jas komunikacijas kampanas,
kas vairo darbinieku ieinteresétibu organizacijas attistiba un samazina spriedzi un nezinu;

e izaugsme un apmaciba ka sp&cigi motivatori un kompetences novertésanas sekas;

o icksgjas komunikacijas aktivitates kompetentako darbinieku godinasanai un pozitiva t€la

veidoSanai;
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o talantigako darbinieku komandu veidosana;
¢ mentora mehanisma ievieSana, kas lauj talantigakajiem darbiniekiem apmacit citus;
e kompetences ka korporativas vértibas veidoSana un virzisana organizacija.

Kompetences noveértésanas instrumentu izmantoSanas merkis ir rosinat darbiniekus
darboties konstruktivi, raugoties nakotng, un atbalstit individualu turpmako attistibu. Regulara
esoSo darbinieku kompetences noveértésana ir nepiecieSama, 1pasi organizacijas, kur no personala
kvalifikacijas ir tieSi atkariga pakalpojumu vai produktu kvalitate un klientu apmierinatiba.
Kompetencu novértésana notiek, izmantojot ricibas indikatorus. Ricibas indikators ir darbiba vai
darbibu kopums, kuru iesp&ams novérot, kad persona sekmigi izmanto attiecigo kompetenci.
Kompetences noveérte, salidzinot ricibas indikatorus-vélamas ricibas izpausmes-ar realajam,
darbinieka demonstrétajam ricibas izpausmé (Dubois, 2004).

Pamatojoties uz kompetences rezultata konstatétajam zinaSanu, prasmju un iemanu
nepilnibam, tiek analizéta turpmaka personala Kkarjeras attistiba vai ari izstradata macibu
programma, péc kuras apguves javeic atkartota kompetences novertésana. Darbinieka
janostiprina parlieciba, ka kompetences novertésana nav tikai formals vai pret vina labklajibu un
drosibas sajiitu versts pasakums, bet gan nopietna zinasanu un prasmju parbaude, kurai seko
atbilstoS§s un konkréts piedavajums. ,,Profesionalajai kompetencei raksturigas vispargjas un
specialas profesionalas zinaSanas, prasmes, iemanas; pienakumu, tiesibu, atbildibas apzinasanas
saskana ar kvalifikacijas raksturojumu un specialista modeli (t.i., dinamiska 1pasibu un kvalitasu
sistétma, kas nepiecieSama profesionalo funkciju veikSanai). Profesionala kompetence ir sp&ja
realizet aktivitates profesijas funkciju ietvaros, izmantojot vértibu filtru zinasanu selektiva
izvele.

No kompetences paaugstinasanas aspekta karjera ir pozitivi veért€jama kvalitate. Tas ir
veseligs, atbalstams cilvékpotenciala paSvadiSanas panémiens, kas mudina censties realizet
sasniegto spgu limeni, motivé darbibai, attista paSizteikS8anas vajadzibas, palielina
konkurétspeju. Bet karjeras veidoSanas process ir javada no sabiedribas puses, lai noverstu
iesp€ju karjeras veidosana izmantot negodigus lidzeklus (apmelosanu, faktu sagrozisanu par labu
sev, citu sasniegumu piesavinasanos, vainas novelSanu uz citiem u.tml.). Karjeras sociali
ekonomiskais saturs atklajas darbspg&ja, dzivotsp€ja, pozicija, merktieciba, ka ari ar profesionalo
darbibu netieSi saistitajas personibas kvalitateés‘’ (Garleja, 2004). No vienas puses, Katrs cilvéks
pats izvélas savu individualas karjeras planoSanu un nosaka prioritates (darbs, gimene,
pilsoniskums, garigums, hobijs). Karjera tiek saistita arT ar darba tirgu un konkurenci darba tirg,
pieprasijuma un piedavajuma attiecibam, darbaspéka morala un fiziska nolietojuma pakapi,
inovativam parmainam saimniekoSana, parvaldiSana un karjeras virzitajspeku struktiira.

,Parmainas notiek ari karjeras socialaja statusa — filozofiska, ideologiska un ekonomiskas
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politikas skaidrojuma. Protams, cilvéks glist apmierinajumu sasniegtaja karjera, ja to atzinigi
noverte ari sabiedriba, ja individuala attistiba iet kopsoli ar sabiedriba notiekoSajam parmainam.
Parmainas rada darbsp&ju pazeminasanos dazos cilvéku dzives vecumposmos. Darbsp€ju
pazeminasanas galvenie virzieni ir:

e Profesionala novecosanas (vispargjo un specialo profesionalo zinasanu un prasmju
salidzino8i zemaks lITmenis, neka sasniegts profesija).

e Profesionalas piem&roSanas sp&u pazeminasanas inovativo parmainu procesa (nespéja
noteikt savu vietu (lomu) jaunos apstaklos; zinaSanu papildinasanas motivacijas
pazeminasanas).

e Fiziska novecoSanas, salidzinot ar vid€jo vecumu profesija.

Darbsp€ju pazeminasanas parmainu rezultata ir ne tikai fizisks, bet ari psihisks process, kas
negativi ietekmé karjeras veidoSanos. Karjeras veidotajs, pieméram, sabiedrisko attiecibu
aspekta ir komandas spélétajs, kurS spg saskanot savas intereses ar organizacijas interesém,
parvalda konstruktivas konkurétsp&ju prasmes, spg&j uznemties atbildibu, objektivi, logiski,
elastigi doma un skaidri formul€ savu viedokli; raksturiga augsta intelektuala zinatkare utt.
Pazeminoties psihiskajam stavoklim vai mainoties karjeras socialajam statusam, Kkarjeras
veidotajs var zaud@et talakas attistibas iesp&jas, var izmainities karjeras virzitajspeku struktiira”
(Luthans, 2005, 628).

Katra darbibas sfera iezimgjas specifiski karjeras limeni un veértéSanas kritériji. Vertgjot
situaciju konkréta uznpémuma, ir janem veéra visi cilvekkapitala attistibas un funkcion&Sanas
posmi. Beidzot novértésanu, ir nepiecieSams sistematizét visus 1€mumus, kas tika pienemti
sarunu gaita, lai veidotu ricibas projektu darbinieku pilnveidosanai, karjeras vadisanai. Svarigi,
lai Sajas lietas butu atklatiba, nerastos aizdomas un noslépumi, lai veidotos un stiprinatos
uznémuma kultiira. Personala vadiSana ir pastavigs vaditdja un padoto darbinieku saskarsmes
process. Saja laika starp vaditaju un darbinieku notiek gan savstarpgja uztvere, gan informacijas
apmaina, gan arl mijiedarbiba un ietekméSanas. Ne vienmér tas notiek apzinati. Ta ka vaditaja
darbiba ir saistita ar nemitigiem kontaktiem ar personalu, ka arT ar personam arpus organizacijas,

tad svariga nozime ir komunikacijai.
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2.1. Karjeras virzibu ietekméjoSie faktori

»Karjeras veidosana ir p&ctecibas planoSanas otra puse — ta attiecas uz darbinieka
individualas karjeras plana izstradi un istenoSanu. Karjeras plana jacensas sintez&t uznémuma
vajadzibas ar darbinieka interesem. Karjeras planu var izveidot ka karti ar dazadam
iesp&jamajam takam un atskaites punktiem — macibam, iegiitiem sertifikatiem, noteiktu gadu
skaitam noteiktd amata, katru gadu ikgad@jas parrunas izvert&jot, vai plana nepiecieSamas
izmainas un ka notiek plana istenoSana. Jaatceras, ka jédziens ,karjera” vienmér nenozimé
virzibu tikai uz augsu pa karjeras kapném — to ne vienmér bus iesp&jams nodrosinat. Bitiska var
biit arT papildu pieredzes iegiiSana ta pasa limena, bet atSkiriga amata. Turklat ne visi darbinieki
biis motiveti klit par vaditajiem un daudz labpratak saglabas eksperta — specialista lomu. Lai
izstradatu efektivus individualos karjeras planus, jabut skaidribai par:

e uznémuma stratégiju un meérkiem,

e prasibam amatiem uznémuma,

e darbinieku kvalifikaciju un kompetencém,

e darbinieku interesem, vajadzibam un faktoriem, kas vinus motive.

Var secinat, ka darba izpildes planoSanas un novert€Sanas sisttma veido pamatu ar1 karjeras
planoSanas sistémai uznémuma, jo tas ietvaros iesp&jams iegiit lielako dalu no informacijas, kas
nepiecieSama darbinieku karjeras planoSanai’” (Vintisa, 2010, 44). Karjera uznp€émuma aptver
pakapenisku attistibas stadiju mainu viena uznémuma. Ta var biit:
e Lineara karjera — individs izvélas darbibas jomu, izstrada realizacijas planu un izpilda to
soli pa solim;
e Noturiga karjera — individs izvélas jomu, bet profesionali un finansiali attistoties, vinam
nav nepiecieSamibas virzities pa karjeras kapném;
e Periodiska karjera — individu motivé personiska izaugsme, vin$ darbojas pietiekosi labi,
lai nodroSinatu sev statusu un labklajibu dazadas sféras, kuras laiku pa laikam maina;
e Mainiga karjera — individs parvietojas no vienas darba vietas uz otru bez jebkadas
koncepcijas vai progresa;
e Nemainiga Itmena (plato) karjera — individs sava karjera ir pacélies 1idz zinamam

Iimenim un tura ar7 paliek.

Intas Jaunzemes publikacija ,,Karjeras attistibas atbalsta sistémas darbibas izvert€jums

Latvija” min pétniekus P. Hokins (Hawkin) un DZ. Vinters (Winter) kuri norada, ka pozitivu
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sniegumu sava profesionalaja dzivé var uzradit tikai gadijumos, ja nodarbinatiba profesija sakrit
ar personas interesém, prasmeém, vertibam un dzives stilu.

Analizgjot karjeras teoriju, ka arT profesionalitates psihologijas p&tijumus var apgalvot, ka

karjera sev1 ietver cilvéka profesionalo individualo izaugsmi visa miiza garuma.
Ingtinas Laces publikacija ,,Latvijas pedagogu karjeru ietekméjosie faktori” tiek minéts, ka
,Karjeru ietekmgjosie faktori - ka nozimigs karjeru ietekméjos$s faktors tiek atzita cilvéka sp&ja
pasam apzinat un izvert€t savas dzives un profesionalas darbibas pieredz€ uzkratas zinasanas,
prasmes, personibas T1pasibas un merktiecigi realizé personiskas paspilnveides planu.
Nozimigakie karjeru ietekmgjosi faktori:

1. regulara pasveértéSana, kura atspogulojas savu prasmju, sp&ju, interesu, mérku, resursu,
ierobezojumu un to c€lonu analize; sevis apzinasSanas situdcija un tas novertéSana; patstaviga
planosana, planu korig€sana un realizacija; tuvako mérku noteikSana cela uz profesionalitati,
planu korekcija, atbilstosi veiktajam paSvert€jumam, atbilstosa macibu darbiba;

2. darba vertibas apzinasanas kopg&ja personibas vértibu sist€éma, kas ir saistita ar
pozitivas paSizjltas atbalstu gimeng, sabiedriba un darba kolektiva, ka ari ar savas attistibas
apzinasanos;

3. iesp&ja uznemties sev aktualas problémas un uzdevumus, ko veicina sabiedribas
novertgjums, komandas atbalsts un mijiedarbiba individa aktivitates; profesionala atbilstiba
individa vajadzibam; zinaSanas par profesijas prasibam, nosacijumiem, panakumiem,
priekSrocibam un triikumiem, kompensacijas iesp&jam un perspektivam; zinasanas par citam
radniecigam profesijam, to apguves iesp&jam; maka demonstrét savas darbibas rezultatus, ka ar1
speku sadali$ana visai dzivei.

4. demokratiska darba un sabiedriska vide, kuru raksturo inovativo darbibu novértgjums,
atziniba dazadibai”.

»Karjera ir mérktiecigs, jégpilns cilvéka dzives cela gajums, personibas kompetences
pasverté§juma objektivitates apliecinajums. Karjera nosaka pasregulacijas procesu, kura
kompetences radita pievienota veértiba ir sociala atziniba vajadzibu apmierinaSanas forma.
Kompetence ir karjeras iesp&ju garants, jo Karjerai izvirzitas prasibas var mainities atkariba no
inovacijam, globalizacijas ietekmes, klimata izmaindm un izglitibas kvalitates. Tatad
kompetence ir javeido, pamatojoties uz individa paSvértéjuma objektivitati un Kkarjeras
planosanas strat€giju — ilgtermina pamatmé&rku un darbibas virzienu noteik$ana. Karjera nozimé
kompetences realizaciju darbiba. Darba tikums, attieksme pret darbu, kreativitate uzvediba
saistas ar cilveka izpratni par mérki, dzives jégu, godu, taisnigumu, cildeno, skaisto karjera un

kompetences péctecibas realizacija” (Garleja, R., Kangro, 1., 2015).
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Uznémuma karjeras strat€gijas planosana jaieveéro sistémiskuma, kompleksuma,
funkcionalitates, progresivitates, optimalitates vispar teorétiskie principi. No teor&tiska
visparinajuma izriet, ka no vienas puses, karjeras veidoSanas pamata ir personibas kompetences
sasniegumi, individuala pieredze, pasvértgjums, kreativitate, personibas inteligence-garigums,
cilvéka attistiba vienota veseluma, bet no otras — organizacijas ieinteresétiba attistities un lidz ar

to, veicinat savu darbinieku izaugsmi.

2.2. Karjera ka merktieciga darbiba

Cilveka mérktieciga darbiba savu kompetencu pilnveidei un izpausmei miiza garuma
veido Karjeru. Ingiinas Laces publikacija ,,Latvijas pedagogu karjeru ietekméjosie faktori”
Karjera tiek raksturota ka: ,,apzinata izvirziSanas darba vai cita darbibas joma, individuala un
apzinata ar darbu, pieredzi un darbibu saistita atticksme un uzvediba, darba vietu, statusu, amatu
faktiska seciba darba kolektiva, organizacija, cilvéka virziba pa socialajam, mantiskajam vai
nodarbinatibas kapném.”’

Karjeras planoSana motivé darbiniekus un ilgaku laiku nodroSina vina attistibu
uznémuma ietvaros, kas savukart ir svarigi uznémuma attistibai. Ta ir izvirziSanas sabiedriskaja
dzivé un profesionalaja darbiba, socialas lomas apliecinasana. Karjera veidojas atbilstosi
interesém, dzives pozicijai, socializacijas [iTmenim, domasanas veidam, apzinai un attieksmei
sabiedriskajas attiecibas, parliecibas, morales, dzives vértiborientacijai. Karjera nosaka
izaicinajumus un riskus, uzvedibu saistiba ar cilvékpotenciala uzkrajumu aktivas dzives perioda.
Karjera ir subjektivi izvertéts cilvéka viedoklis par to, ko es varu, daru, un sava darba nakotnes
iespéjam. Karjeru nosaka pasveértéjums, socialais vert§jums salidzinajuma ar socialo statusu.
Individualas karjeras attistibas nosaciti var iedalit divas grupas:

e cilveki, kas uzskata, ka vinu karjeras iespgas ir atkarigas no ar€jiem apstakliem,
nejausibam,

e cilveki, kas ir parliecinati, ka karjera viennozimigi ir vinu pilinu rezultats un katram
pasam ir jastrada, lai istenotu individualas karjeras stratégiju.

Pamatojums $adam dalfjumam nav tikai cilvéka raksturs un citas psihes kvalitates, bet
liela méra situacijas un darba apmierinatibas vertg§jums un prognoze. Darba atklajas un attistas
cilvéka spgjas, veidojas talants, nostiprinas raksturs, veidojas individuala attieksme pret darbu.

Darba cilveéks noriidas gan fiziski, gan garigi; izkopj savu ,Es’’ t€lu, attista paSverté€Sanas
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prasmes. Darba uzkrajas pieredze, paaugstinas kvalifikacija, darba realiz€jas vajadzibu
apmierinasanas meérki.

Meérktieciga darbiba ir karjeras attistibas nosacijums. Karjera virza uz konkurétsp&jas
paaugstinaSanu, individualo mérku sasniegSanu, vélmju un vajadzibu apmierinaSanu.Cilveki
savas dzives laika ieglist un attista noteikti orientetas vajadzibas, ta uzskata D.Makklelands un
izdala tris galvenas personibas vajadzibas.:

e Vajadziba péc sasniegumiem, panakumiem,;

e Vajadziba péc varas, ietekmes;

e Vajadziba péc sadarbibas.
So motivaciju relativa intensitate dazadiem individiem ir atikiriga. Ta varié ari starp dazadu
profesiju parstavjiem. Kada no tam katram cilvékam ir doming&josa, bet dominante var mainities
atkariba no vecuma, izglitibas, zinasanam utt. Vajadziba pec sasniegumiem ir saistita ar
pieejamo resursu attistibu. ,,P&c vajadzibam cilvékus var iedalit:
Vajadziba péc sasniegumiem jeb sasnieg§anas motivacija (panakumu cilvéks):

e ticksme gut panakumus, sasniegumus, patstavigi izvirza mérkus savai darbibali,

e meérkus izvélas ar aprékinu, lai tie biitu reali sasniedzami,

e parasti nosaka mérku posmus, lai noveértétu progresu,

e gatvirisket, bet saprata robezas, gatavi ar1 sacensibai, konkurencei,

e icintereséti atgriezeniskaja informacija,

e konkréti formuléts darbs — kas, kapéc, kad un kur jadara,

e japiedava griits, bet konkréts darba uzdevums ar konkrétiem novertesanas kriterijiem,

e janem veéra vina vélme stradat patstavigi bez sabiedrotajiem,

e iespgjami japieaicina planu, projektu un to posmu izstrade,

e jaapzinas, ka vina mérkis ir giit panakumus, pamatojoties uz kvalitativu darbu.
,Cilveki, kuri virziti uz panakumiem, riip&jas par darba kvalitates sasniegSanu un attiecigu
noverteésanu, risina problémas un uznemas atbildibu, panakumus izverte, salidzinot ar savu vai
citu darbibas rezultatiem. Siem darbiniekiem nepieciesams noteikt, kas viniem ir jadara, kapéc,
kad un kur, nepiecieSams izskaidrot, kada veida un kad noveértés vinu darba rezultatus. Tapéc
vini droSi virzas uz prieksu. Ja arT gadas kada neveiksme, ta nenovirzis no iesakta cela, un, ja péc
desmit soliem uz prieksu tris bus atpakal, tad tomér septini bus tie, kas ved uz prieksu’’ (Smith
P.A., 1993,172).
Vajadziba péc attiectbam (sadarbibas cilveks):

e vajadziba péc saistibam ar citiem cilvékiem,

e izjlt nepiecieSamibu bit uzticamam kolektiva un iepatikties,
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e koncentréts uz savstarp&jam attiecibam ar kol€giem, vélas sava kolektiva uznemt citus,

vélas iepazit koleégus, tuvinaties tiem,

e péc iespgjas censas izvairities no riska un konfliktiem.

e nepiecieSamiba nodibinat personigus kontaktus, nepieciesams personiski izteikt atzinibu,

e nepiecieSamiba apzinaties sevi par vienota kolektiva locekli,

e nepiecieSama interese par vina gimeni, maju, valasprieku.

,,Daudzi par lielu savas profesijas priekSrocibu uzskata iesp&ju ,,stradat ar cilvékiem’’. Dazi
cilvéki no vairakiem viniem piedavatajiem uzdevumiem merktiecigi izvélas to, kuru var paveikt,
vienigi stradajot kopa ar citiem. Ja Sadam cilvékam ir jastrada vienam paSam, vinam trukst
nepieciesama dzinula, triikst motivacijas. Sadiem cilvekiem ir spilgti izteiks piederibas pie
socialas vides motivs, $ads motivs nekada gadijuma nedarbojas tikai privataja joma un
partneriba. Ja kads ar sirdi un dveseli strada sava profesija, loti iesp&ams, ka vinu motiveé nevis
sasniegumi vai vara, bet tieksme p&c piederibas pie socialas vides, péc tuvibas un kopibas ar
citiem cilvékiem’” (Felzers G., 2006,28).

»VYajadziba péc varas (varas cilveks):

e ticksme péc varas, ietekmes, parakuma un tiekSanas péc konkréta mérka,

e gatavs riskét, var uzticét darbu, ko citi uzskata par neiespgjamu,

e riipgjas par savu reputaciju, statusu,

e vélas dot padomus un savam idejam git atsauksmi’’ (Renge V. 2000,80).

Darbiniekus motivé sasniegumi, tad ja tie censas ar savu uzvedibu biit pietiekami labi, lai atbilstu
kadam noteiktam standartam. MotivéSanas procesa Ipatnibas ir atkarigas no domingjosas
vajadzibas:

e laut uzdevumus veikt péc vina plana, noteikt atbildibu un dot pilnvaras,

dot iesp&ju ieglit informaciju un dot priekSstatu par merki,

dot iesp€ju risk€t, cienit un novertet vinu citu klatbiitng,

e iesaistit vinu uzdevumos, kuros nepieciesama pedantiska talredziba un savi uzskati,

saprast, ka vins ir labs ideju generators, bet ne vaditajs ikdienas darba.

,»Cilveki, kuri virziti uz varu, gatavi riskét un veikt darbu, ko citi uzskata par neiesp&jamu,
vélas dot padomus un git savam idejam atsauksmi. Siem darbiniekiem nepiecie$ams laut veikt
uzdevumus p&c vinu plana, uzlikt atbildibu un dot pilnvaras, dot iesp&ju riskét, cienit un novertet
vinus citu klatbiitng’’ (Praude V., Belickovs J., 1996,293).

Amerikanu psihologs Dz. Hollands norada, ka ,,Profesionalo vidi veido noteikta personibas
tipa parstavji vinu fiziskas ipasSibas, problémas un profesionalas vajadzibas. Iz8kir vairakus

doming&joSos personibas tipus:
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Praktiskais tips - Siem cilvékiem patik stradat ar darba rikiem un mehanismiem. Viniem ir
praktiskas iemanas tehnikas joma. ST tipa cilvékiem nepiecieSama praktiska izglitiba, tehniska
vai mehaniska darba prasmes.

Intelektualais tips - Siem cilvékiem patik nodarboties ar abstraktiem jautajumiem, izstradat
teorijas un modelus. Vini cenSas izprast apkart§jo pasauli un mekl€ patiesibu. Viniem ir
matematiskas un zinatniskas prasmes.

Makslinieciskais tips - ST tipa parstavji dod priekSroku radosam aktivitatém, kuras var
izpausties. Viniem patik radit idejas un koncepcijas. Izpauzas makslinieciskas prasmes —
literaras, muzikalas un t€lotajmakslas prasmes.

Socialais tips- $1 tipa parstavji vélas palidzet citiem, sniegt informaciju un zinasanas. Viniem ir
labi attistitas starppersoniskas prasmes.

Uznemigais tips -5 tipa cilvékiem patik sadarboties ar citiem, darbam jabut orientétam uz pelnu.
Viniem ir Iideru sp&jas un komunikacijas prasmes.

Konvencionalais tips - §1 tipa cilvéki dod prieksroku darbam ar informaciju, tas sakartoSanai,
strukturizéSanai. Visiem cilvékiem hierarhiski, ar lejupejoSu intensitati piemit katra tipa
raksturigas prasmes. Pieméram, cilvékam var biit daudz sociala tipa 1pasibu, dazas uznémiga tipa
ipasibas un nedaudz par§jo tipu iezimes. Jaukta tipa personibu veido domingjoSo tipu
kombinacijas. Holland (1997.) uzsver, ka visi personibas tipi ir biitiska cilvéka personibas dala,
un §is modelis nekada gadijuma nenozimé, ka eksist€ tikai sesas darbinieku kategorijas.

Vienas profesionalas grupas parstavjiem piemit [idzigas personigas ipasibas, daudzas situacijas
tie reagé lidzigi. Cilvéks meklé tadu profesionalo vidi, kas dotu vinam iesp&ju istenot savas
prasmes, paust savu attieksmi, atklat savas rakstura Tpasibas, uznemties vélamas lomas un biit
saskana ar savu pasveértejumu.” https://www.careerkey.org/choose-a-career/realistic-work-
environment.html (Skatits: 25.10.2015)

Personalvadibas cksperte Latvija [.ESenvalde norada, ka ,,Tiesi cilvéku individualas
apzinas rezultata, misdieniga uznémuma arvien lielaka nozime tiek pieskirta individualai pieejai
katram darbiniekam, tadgjadi radot sava svariguma un identitates apzinu darbiniekos un veidojot
ilgtermina lojalitati un motivaciju stradat attiecigaja uzn@muma. Ar individualu pieeju tiek
saprasta iesp€ju sniegSana, kas lauj darbiniekiem izprast savas vélmes, intereses un vajadzibas,
atbilstoSas apmacibas piedavasanu attiecigi, vispiemé&rotakas karjeras veida koordinéSanu.
Sekmigu karjeru veicina divpus€jas sadarbibas rezultats, kur iegtist abi: gan darbinieks, kurs ir
motivéts un realiz€ savas ieceres un ambicijas, gan arl uznémums, kas ieglist paaugstinatu
produktivitati no darbinieka’’

(http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=2 &lastmenu=22 1 &text_id=53 1/Skatits:
22.10.2015).



https://www.careerkey.org/choose-a-career/realistic-work-environment.html
https://www.careerkey.org/choose-a-career/realistic-work-environment.html
http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=2&lastmenu=221&text_id=531/Skatīts
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Specialistu darba portals CV Market raksta par karjeras veidiem organizacija, norada
galvenos karjeras izaugsmes veidus, kas tieSsa méra attiecinami uz cilvéku individualajam
vajadzibam un personibu tipiem. [zaugsmes veidi uznémuma ir:

Tradicionala vertikala izaugsme - darbinieks kapj pa karjeras kapném vertikali uz augsu
organizacijas hierarhija, ienemot ar vien augstakus un atbildigakus amatus ar tam atbilstosu
atalgojumu un attiecigi augstakam kompetences prasibam. Tie$i ar $adu aprakstu parasti
darbinieki saprot vardu izaugsmes un tas, ka vertikalas karjeras iesp€jas ir ierobezotas jebkura
organizacija, parasti nav spécigs arguments jaunu un ambiciozu darbinieku vida. Te pieder ari
specializésanas kada konkréta darbibas sfera, ka ar1 izcilu maksliniecisku sasniegumu
demonstrésana, respektivi, individs sasniedz reti sastopamu izcilibu sava profesionalaja darbiba.
Tatad, autores secinajums, $ada veida Kkarjeras izaugsmes raksturojums biitu piem&rojams
D.Makklelanda noraditajam varas cilvekam ar makslinieciska tipa iezimém.
Tikla veida izaugsme - gan vertikalas izaugsmes pazimes, pieméram, jauns amata nosaukums,
jauni pienakumi, gan rotacijas pazimes, pieméram, nemainas alga, nedaudz mainas kompetences
prasibas, ir liclaka atbildiba, tacu amata vertiba organizacija nemainas. Paplasinas sadarbiba un
sakari, vai arl palielinas amata funkciju veikSanas autonomija. Var palielinaties atalgojuma
mainiga dala. So karjeras veidu ir griitak izskaidrot darbiniekiem. Autores secinajums, §is
karjeras izaugsmes veids attiecinams uz sadarbibas cilveku ar sociala tipa iezimem.
Laterala jeb horizontala izaugsme - faktiski ta ir rotacija pa to paSu hierarhijas limeni
organizacija, taéu mainas darba pienakumi, kompetences prasibas un sadarbibas iespgjas. Sis
karjeras veids neieklauj amata algas un mainigas dalas izmainas. Darbinieka ieguvums ir jauna
pieredze, apmaciba un nebijusi izaicinajumi. Sis karjeras veids ir piemérojams jauniem
darbiniekiem, kuri loti augstu novérté ieguldijjumu kompetences papildinaSana un pievienotas
vertibas radiSanu savai darba ikdienai. Autores secinajums, laterala karjeras izaugsme
piemérojama panakuma cilvékiem ar uznémiga tipa iezZimém.
Duala izaugsme - augsta ITmena specialisti, neklustot vaditaji, sanem labaku noveérté§jumu un
nosacitu paaugstinajumu, pieméram, amata nosaukuma pievienojot vardu galvenais vai vecakais,
kas atspogulo vinu specializaciju lielo ieguldijumu uznémuma attistiba. Sis Karjeras veids ir
savas profesionalas amata kompetences padzilinasana, un ta var bit saistita ar stabila atalgojuma
parskatiSanu uz augsu.
Kritums karjera - iesp&jama un ne tik iepriecinosa paradiba, ja ta nav saistita ar paSa darbinieka
velmi attalinaties no aktivas profesionalas darbibas. Galvenie c€loni, kadél rodas karjeras
kritums aktiviem un augt gribosiem specialistiem ir sekojosi:

e darbinieku skaita samazinaSana, uzpémuma darbibas saSaurinaSana, uzpnémuma

parpirkSana vai pievienosSana,
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e negativas savstarpgjas attiecibas un konflikti, ka rezultata nakas zaudét darba vietu,

e darba liguma vai ieksgjas darba kartibas parkapumi uz lojalitates, godiguma, morales vai
tikumiska pamata;

e strauji mainiga darba vide, kura nepartraukti japagiist jaunas zinaSanas, prasmes un
iemanas (http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=2&lastmenu=221&text id=531/
Skatits: 22.20.2015).

Tatad ja individs nav atradis atbilstoSu vidi, izvélgjies sev piemérotako karjeru, vins
saskaras ar vil$anos, sliktiem darba rezultatiem un neizjit gandarjjumu par darbu. Atskiriga
profesijas izvéle un personibas ipaSibas ir daudzu individualu un socialu apstaklu ietekmes
rezultats. Kopuma miisdienas par veiksmigu profesionalo karjeru var runat tad, ja individam
piemit elastigums jeb sp&ja piemeéroties mainigiem apstakliem.

Karjera 21. gadsimta vairs nav tikai darbs, profesija vai amats. Karjeru veido ar jégu
piepildits rezultats, kas sevi ietver darbu, gimeni, brivo laiku, garigumu un pilsoniskumu.

Tolerance pret citado, individa ka personibas respekt€Sana un savu aizspriedumu
parvaréSana ir galvenas iekS€jas cinas, kas jaizcina gan tieSajiem vaditajiem, gan personala

specialistiem, planojot darbinieku karjeru.


http://www.cvmarket.lv/career.php?menu=2&lastmenu=221&text_id=531/
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3. Nacionalas informacijas agentiiras LETA profesionalas
kompetences noverteSanas raksturojums personala karjeras

izaugsme

3.1. Uznemuma raksturojums

Nacionala informacijas agentira LETA ir vieniga vados$a pilna servisa informacijas
agentira Latvija, kas piegada augstas kvalitates zinas un biznesa informativos risinajumus visu
veidu organizacijam un uznémumiem. LETA mérkis ir but ietekmigakajai un inovativakajai
informacijas agentirai Baltija.

Uzpémuma galvena vértiba ir pieredz&usi 150 darbinieku komanda - redaktori,
reportieri, regionalie korespondenti, tulki, fotografi, video operatori, informacijas analitiki un
daudzi citi. LETA ik dienu riipgjas par to, lai parbauditu un no milzigas informacijas pliismas
atlasitu un piegadatu klientiem nepiecieSamo biitiskako informaciju.

LETA darbibas virzieni:

e Zinas

e Biznesa portals Nozare.lv

e Multimédiji (video, foto)

e Arhivs

e Apskati

Pakalpojumi:

e Mzeédiju monitorings

e Publicitates pakalpojumi
- LETA Foto pakalpojumi
- LETA Video pakalpojumi
- PR Service

e Digitalizacija

Saistitie uznémumi:

e Biznesa zurnals ‘’Kapitals’’
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e LETA Reklamas serviss

e “Big Event”

LETA ir uzn@émums ar senu vesturi. Ta dibinata 1919. gada 4. marta un kops LETA
privatizacijas 1997. gada darbojas ka privats uznémums. Ta ir lielaka zinu agentiira Latvija:
kompetenti un pieredz&jusi redaktori un reportieri, analitiki un nozares specialisti ar plasu avotu
loku; LETA zinas atspogulo patieso situaciju un balstas uz patiesiem faktiem. LETA sniegta
informacija un viedokli ir profesionalas analizes rezultats un ir brivi no politisko un citu interesu
grupas ietekmes. Sobrid uznémuma strada 150 darbinieki, uzn@muma struktiru (sk.3.
pielikumu).

Uznémuma darbinieku rokasgramata ir noradits: ,,M@&s ticam, ka ikviens darbinieks miisu
komanda ir veértiba un veic tieSu ieguldijjumu miisu uznémuma izaugsmé un attistiba. Mes
palaujamies uz musu darbinieku zindSanam un pieredzi un cienam ari to intereses un viedokli.
Merku sasniegSana més darbojamies ka vienota komanda. Nav tadu jédzienu ka ,,M@&s un vini’’,
,misu nodala un pargjie’’. (LETA Darbinieku rokasgramata, 2014). Ieksejas komunikacijas
pamatprincipi uznémuma ir :

Divvirzienu komunikacija - ne tikai inform&jam, bet arT uzklausam darbiniekus. Vienmér
parliecinamies par to, vai otra puse ir sapratusi un pienémusi informaciju ta, ka informacijas
adresats to ir velgjies.

Aktiva darbinieku iesaiste — aktivi iesaistam darbiniekus organizacijas procesos, nemot

vera to viedokli un ieteikumus (LETA Darbinieku rokasgramata, 2014).

3.2. Respondentu raksturojums un péetijuma izmantoto metoZu izvéles

pamatojums

Bakalaura darba ictvaros tika aptaujati 47 darbinieki, kuri uznémuma ienem dazadus
amatus, tie ir redaktori, reportieri, regionalie korespondenti, tulki, fotografi, video operatori,
informacijas analitiki un daudzi citi amatu parstavji. Petijuma tika iesaistiti dazadu vecuma
darbinieki ar atSkirigu darba stazu, jo ta ir iesp&ams objektivi noteikt uznémuma darbinieku
kop&jo viedokli par kompetencu veértesanu un darbinieku karjeras izaugsmes iesp&jam péc §1

vertejuma.
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Praktiskaja dala veikts pétijjums, lai noskaidrotu ka personala kompetences vértésana veicina
darbinieku karjeras izaugsmes iespé€jas, izmantojot tadas metodes ka:

e darbinieku anketesanu,

e interviju ar personala vaditaju.

Anket€Sana sniedz respondentu subjektivas domas. Ta ir petijjumu (aptaujas) metode —
informacijas vaksana ar speciali izstradata jautajumu saraksta palidzibu. AnketéSana ir plasi
izplatita metode darbinieku v€lmju noskaidroSanai. Darba ietvaros anketa respondentiem tika
uzdoti 17 jautajumi, ar mérki noskaidrot ka personala kompetences vértéSana veicina darbinieku
karjeras izaugsmes iesp&jas Nacionala informacijas agenttira LETA. (sk.4.pielikumu). Anketa
tika izveidota interneta vide izmantojot

http://www.visidati.lv/surveys/results/1114181447/(Skatits:14.10.2015).

Anketa ir elektroniska (web, html) formata un tas nosiitisana respondentam aizpildiSana
un aizpilditas anketas atsiitiSana notiek “neklatieng” jeb virtuali, izmantojot internetu.

Intervija - aptaujas veids, kas paredz informacijas iegisanu, respondentam un p&tnickam
atrodoties sociali psihologiska mijiedarbiba. Intervijas butiba ir informacijas ieguve, pastavot
iesp&jai sekot Iidzi intervijas laika sniegtas informacijas patiesigumam, ka arl intervétaja un
respondenta personiga saskarsme nodroSina aptaujas jautajumu pilnigaku izpratni un atbilzu
sniegSanu. Intervija lauj iegit informaciju par viedokliem, uzskatiem, priekSstatiem un
motiviem.

Aptauja un intervija veidota ta, lai atbildes uz jautajumiem Sniegtu nepiecieSamo
informaciju, lai noskaidrotu, respondentu viedokli par karjeras izaugsmes iesp&jam uznémuma
un personala vadibas viedokli par iesp&jam, kas tiek sniegtas darbiniekiem p&c kompetencu
novertesanas. Katrs cilveks ir unikals, tadel nav pareizu vai nepareizu atbilzu, atbildes pauz katra

respondenta personigo viedokli.


http://www.visidati.lv/surveys/results/1114181447/
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3.3. Profesionalas kompetences novertésanas raksturojums Nacionala

informacijas agentara LETA

Uznémuma kompetencu noveértéSanai ir jasniedz abpus€u izpratni un Konstruktivu
sadarbibu. Novértésanu paredzets veikt ta, lai objektivak paskatitos uz darbinieku prasm&m un
mainit savu viedokli vai attiecksmi. Nacionalas informacijas agenttiras LETA nolikuma par
personala novértésanu ir noradits, ka darbinieku noveértésanu veic darbinieka tieSais vaditajs un
personala vaditaja. NovértéSana tiek noskaidrotas darbibas sfeéras, kur darbiniekam ir
nepieciesams uzlabojums, vaditajs var ieteikt apmacibas programmas vai kursus, kur darbinieks
var piedalities. NovertéSanas laika tiek atpazitas darbinieku stipras un vajas puses, noskaidrots
un paskaidrots, kas tiek gaidits no darbinieka.

Uznémuma katram amatam ir savas kompetencu prasibas, kuras noraditas amata apraksta.
Amata apraksti (sk.5.pielikumu) tiek izstradati katra amata veic€jam, pamatojoties uz profesijas
standartu, amata apraksta tiek ietverts visparigs noligta darba raksturojums:

e Amata Tss apraksts;

e Galvenie pienakumi;

e Atbildiba;

e Izglitibas [imenis;

e Darba pieredze;

e NepiecieSamas kompetences;

Amata apraksta minétas nepiecieSamas kompetences un to nepiecieSamibas ITmeni
(sk.6.pielikumu). Limeni var atSkirties atbilstosi ienemtajam amatam. Kopuma nepiecieSamais
kompetencu Iimenis tiek noradits no -1 lidz 9. Katrai kompetencei ir noteiktas prasibas, kadam
jaatbilst darbinieka attieksmei, ricibai vai zinaSanam, lai iegiitu vért€jumu no -1 11dz 9 limenim.

Kompetenéu novértéSanas procesa tick izmantota kompetencu intervijas. Kompetencu
intervija ar specifisku jautajumu sé€riju palidzibu intervétajs ieguist informaciju par personai
raksturigo ricibu, dazadas ar profesionalo darbibu saistitas situacijas. Kompetencu novértésanu
veic personala vaditaja kopa ar strukttirvienibas (nodalas) vaditajiem. Interviju metodes Tpasibas
ir:

e Nodrosinat strukturétu iedzilinasanas stratégiju, izmantojot vienkarSus, atvertus

jautajumus.
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e Faktu noskaidroSana nevis pardomu izpausme: mérkis ir apkopot objektivus datus par to,
ko kandidats darTja, nevis to, ko vins vargja darit, vél&jas izdarit, vajadz&ja izdarit u.c.
Kompetencu intervijas metodes uzmanibas centra ir tas, ko kandidats reali dara attieciba uz
faktoriem, kas ir vissvarigakie pienakumiem darba. Jautajot par nozimigakajiem notikumiem, §1
metode lauj pieklit tai uzvedibai, motiviem vai spgam, kas tiesam ir butiski svarigi.
Kompetenéu intervijas laika tiek atklatas gan personiskas Tpasibas, gan tehniskas prasmes. Si
metode lauj panakt maksimalu objektivitati un samazina personisku aizspriedumu iesp&jamibu.
Kompetencu intervijas tiek veiktas, pamatojoties uz visparigiem noradijumiem:
e Uzskatot, ka vertétajs ir ka izmekl&tajs - reportieris;
e Veicot faktu apkopojumu;
e Pierakstot pieradijumus;
e Pieturoties pie objektiviem spriedumiem;
e Uzturot nepiespiestu atmosferu, laujot kandidatam justies brivi;
e Atturoties no parsteidzigiem spriedumiem un pirmajiem iespaidiem.
Vadoties péc kompetencu intervijas vadlinijam, intervija tiek noskaidroti FAKTTI:
o Jiutas (Feeling) - Ka jus jutaties, kad tas notika?
¢ Riciba (Action) - Ko jis teicat? Ko jus darijat?
o Konteksts (Context) - Pastastiet par situaciju? Kada bija jisu loma? Kads bija rezultats?
e Domasana (Thinking) - Ko jis tobrid domajat? Ar kadu nolaku jis to darjat?
Intervijas laika vertetajs:
- Uzdot jautajumus, kas palidz ieviest skaidribu;
- Uzslavét intervéjamo par pietiekami detalizétu stastijumu;
- Laut intervijai brivi pliist, ja vien intervéjamais pieturas pie t€mas;
- Aizpilda visas nepilnibas stastfjuma, izdibinot trukstoSos datus no intervéjama;
- Isuma pieraksta, lai identificétu kompetenci un atzZimétu jautajumus, pie kuriem biitu
v€lams atgriezties.
Intervijas laika netiek pienemti visparinajumi, netiek uzdoti uzvedinoS$i jautajumi vai pratinats
intervejamais. Netiek apkopoti, parfrazeti vai izdariti parsteidzigi secinajumi.
Uzvedibas datu ieguve notiek kod€Sanas veida, piem&ram, var kodet izteikumus “es” forma,
konkretu ricibu, detaliz€tu ricibu, brivpratigi izteiktas domas, domas un jiitas notikuma laika,
ricibu notikuma laika. Pieméram, atbilde: ,,Parasti es vispirms zvanu savam priek$nickam’’.
Nevar kodét izteikumus “meés” forma, vispar&ju, tipisku uzvedibu, atbildes uz uzvedinoSiem
jautajumiem, tagad@os secinajumus, pasreiz&jas domas, vai jutas attieciba uz notikumu,

hipotétisku ricibu un nodomu izteikumus. Piem&ram, atbilde: ,(Vins) liek komandas
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dalibniekiem pierakstit visu, ko klients tiem tikSanas laika teicis par nodoklu situacijas
problémam”’

»Kod&jami pieradijumi” ir intervija ieguta informacija, ko izmanto personas novértésana,
kodeésana tiek pieversta uzmaniba tam, kas intervija ir teikts, nevis tam, kas netiesi domats vai
interpretéts. Kodgjamie dati tiek pierakstiti, lai ar tiem pamatotu galigo kompetences vert&jumu.

Kompetencu novértésanas rezultata katrs darbinieks var iegiit kopa maksimalo vértgjumu
400 punktus un zemako veért§jumu 0 punktus, (sk.l.tabulu),kura noradits iegiito punktu

skaidrojums.

1.tabula. lespéjamo punktu skaidrojums

Max 400 A 400-350 izcils darbinieks- zelts
300 B 350-250 loti labs darbinieks
200 C 250-150 labs darbinieks

Min 100 D 150-50 viduvgjs darbinieks

Neatbilst E 50-0 atlaizams darbinieks

Katrai no amata aprakstd minétajam kompetencém ir kompetencu definicijas, un
uzdevumi ka §1s definicijas izmantot vért€Sanas procesd. Kompetencu novértésana definicijas
tiek sadalitas piecos blokos (sk.7.pielikumu),kas savukart tiek sadaliti vél sikak. Katrai
kompetencei tiek noteiktas apakskopetences un tas novértéjuma apraksts (sk.8.pielikumu).
Uzpémuma ir izstradati konkréti jautdjumi, uz kuriem atbildot tiek noteikts darbinieka
kompetencu Itmenis. Péc kompetencu atbilzu apkopoSanas, katram darbiniekam tiek veiktas
individualas parrunas ar vaditaju, kuru laika tiek izrunatas, analiz&tas un parspriestas darbinieka
atbildes, un sniegts vert€jums un ieteikumi turpmakai darba izaugsmei un uzlabosanai.
Kompetencu novertésana uznémuma tiek apvienota ar darba rezultatu novertéSanu un tiek veikta
1 reizi gada, Saja novertéSana tiek iesaistiti pilnigi visi uzn€muma darbinieki, $aja noveértésana
tieck vertétas darba profesionalas kompetences, un darba izpildes kvalitate. Savukart, tikai
kompetencu noveértésana tiek veikta jaunpienemtajiem darbiniekiem, kas uzp€muma ir
nostradajusi mazak ka gadu, bet vairak ka parbaudes laiku 3 méneSi. Intervija ar uznémuma
personala vaditaju par kompeten¢u novertésanu (sk.9.pielikumu), ir noradits, ka vértésana tiek
veikta, lai savlaicigi tiktu pamaniti talanti, vai tadi darbinieki, kuru kompetences ir noderigas
nestandarta projektos. Vai arT netiktu téréts laiks un Iidzekli nodarbinot darbinieku, kas nemaz
nav ieintereséts stradat $aja uzpémuma. Jo uzn@mums var attistities tikai un vienigi, ja

uzn@muma stradat pasi kompetentakie darbinieki un katrs profesionalis sava joma.
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3.4. AnketeSanas rezultatu apstrade un analize

Aptauja iesaistyjas 47 darbinieki no dazadam uznémuma LETA nodalam. Kopuma tika
aptaujati 30% viriesi un 70% sievietes. Respondenti vecuma no 18 -25 gadiem 19%, vecuma no
26 — 30 gadiem 34%, vecuma no 31 — 40 gadiem 24% un vecuma no 41 -59 gadiem 23%. Var
secinat, ka lielakais respondentu skaits t.i.,34% ir vecuma no 26 -30 gadiem, § vecuma
darbiniekiem ir svarigi nostiprinat savu vértibu uzn€muma un biit lojalam pret to. Respondenti ir
ar atskirigu izglitibas Itmeni (sk. 1. att€lu). Lielaka dala no respondentiem 49% ir bakalaura vai
augstaka profesionala izglitiba, 32% respondentu ir magistra grada izglitiba, 9% ir vispargja

vidgja un profesionala videja izglitiba un 6% ir nepabeigta augstaka izglitiba.

Respondentu izgltiba
20, ~2% B Augstaka profesionala
m Bakalaurs / augstaka
profesionala

H Magistrs

Nepabeigta augstaka

B Vidgja

B Vidgja profesionala

L.attéls. Respondentu izglitibas limenis

Aptauja no 150 darbiniekiem 47 izradija interesi iesaistities un paust savu viedokli par
kompetences novért€sanu uznémuma. Lielaka dala aptaujato 68% norada, ka uznémuma tiek
veikta darbinieku novértésana. Tomer sameéra liela dala 23 % uzskata, ka tada vispar netiek
veikta, vai arf 9% aptaujato nezina vai tiek veikta (Sk. 2.attélu). Sads procentuilais sadalfjums
skaidrojams ar to, ka tie respondenti, kas uzskata, ka novértéSana netiek veikta 23%, un nezin
9%, vai novertésana vispar notiek, brivo atbilzu veida noradija, ka viniem triikkst informacijas par
to, kada veida noveértésana tiek veikta. Tatad respondentiem nav skaidribas, kas tiek vertéts —

zinasanas, prasmes un iemanas vai darba rezultati un sasniegumi.
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Uznémuma darbinieku kompetencu novértésana

L RE)
ENe

ENezinu

2.attels. Darbinieku sadaltjums par informetibu, darbinieku noverteSanai (%)

No tiem darbiniekiem, kuri atziméja, ka uzn@muma LET A notiek darbinieku noveértésana
21% uzskata, ka darbinieku novértéSana notiek, bet personigi vina darbs netiek novertéts
(sk.3.attelu). Savukart, 79% respondentu atzimée, ka vinu darbs tiek novertets. Tatad lielaka dala

aptaujato respondentu ir inform&ti un zina sava darba novértejumu.

Vai Jusu darbs tiek novertets

mJa

uNe

3.attels. Respondentu darba veértejums (%)

Izvirzot respondentiem jautajumu, cik biezi notiek darbinieku novértésana, respondentu
vidil nav vienpratibas par to, cik biezi notiek darbinieku novertésana (sk.4.att€lu), 76% aptaujato
darbinieku uzskata, ka novértésana notiek 1x gada, 5% - ka 2x gada. Savukart 19% aptaujato

darbinieki nezin cik bieZi notiek noveértésana. Tie respondenti, kas noradijusi, ka nezin, vai
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netiek veikta novértéSana, péc aptaujas rezultatu analizes ir darbinieki, kas uzn@muma

nostradajusi lidz 1,5 gadiem, un darbinieku novértésana vel nav iesaistijusies.

Cik biezi tiek veikta darbinieku novértésana
uznpemuma?

1 xgada
B 2xXgada

m Cits variants

4.antels darbinieku noverteSanas bieZums (%)

Izvirzot respondentiem jautajumu, cik biezi jisuprat vajadzeétu veikt darbinieku
novertésanu? Respondenti izsaka dazadu viedokli, ir respondenti, kas uzsaka, ka novértésana
vispar nav nepiecieSama, jo ta ir nevajadziga. Ir respondenti, kas iesaka noveértésanu veikt reizi
ceturksni. Tomér neskatoties uz dazadam atbildem, lielaka dala respondentu noradija, ka
novertésana ir javeic vismaz 1 x gada.

Izvirzot jautajumu, vai darbiniekiem ir skaidri noveértesanas mérki? (sk.5.att€lu) Lielaka

dala respondenti - 54% atzimg, ka tie ir skaidri, savukart 46% nav skaidri novertéSanas merki.

Vai Jums ir skaidri darbinieku novértésanas meérki

HJa

mNe

S.attels. skaidriba par darbinieku noverteSanas merkiem (%)
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Apkopojot ieprieks izvirzitos abus jautajums par darbinieku novért€Sanas biezumu un
novertésanas merku skaidribu, var secinat, ka tie darbinieki, kas konkréti zina, kad uznémuma
novertéSana notiek 1x gada, tiem darbiniekiem ir skaidri arT novertéSanas meérki, savukart tie
darbinieki, kuri nezin cik biezi tiek veikta novért€Sana uznémuma, tiem ari nav skaidri
noveértésanas mérki. Tas butu skaidrojams ar to, ka iesp&ams pirms noveértésanas nodalas
vaditajs nav parliecindjies, vai darbinieks ir izpratis par ko norisinasies $1 novertéSanas saruna.

Biitiski ir noskaidrot vai abas puses ir izpratusas ka un par ko norisinasies intervija.

Respondentiem aptauja tika liigts atzim&t, vai darbinieku noveértéSana ir lietderiga.

(sk.6.attelu).

Novértéjiet darbinieku novértésanas lietderibu

B Ir noderiga
B Ir negodiga

uIr tikai formalitate

0%

6.attels. Darbinieku novértéSanas lietderiba (%)

Lielaka dala aptaujato 51% uzskata, ka ir noderiga, savukart 49% uzskata, ka ta ir tikai
formalitate. Neviens no respondentiem nenoradija, ka darbinieku novértésana ir negodiga. Tatad

darbinieki, kas atzist, ka tiek novértéti, neuzskata, ka tiek novertéti negodigi.

Aptaujas laika respondentiem, tika ltigts sniegt atbildes uz jautajumu — vai novértésanas

procesa atbilstosi tiek novertétas Jiisu prasmes un profesionala kompetence? (sk.7.attelu).

Respondentu atbildes ir lidzvertigas, 43% uzskata, ka drizak ja un tik pat 43%, ka drizak
né. Tikai 11% respondenti uzskata, ka novertéSana atbilstosi tiek novertétas prasmes un
profesionala kompetence un 3% respondentu uzskata, ka vinu prasmes un kompetences netiek

novertetas atbilstosi.
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Vai uzskatat, ka novértésanas procesa atbilstosi tiek
novertetas Jusu prasmes un profesionala kompetence

3%

"3
u Drizik ji
u Drizak né

uNe

7.attels. Darbinieku prasmes un profesionalas kompetences novertéSana (%)

Sada atbilzu procentuala proporcija liek secinat, ka darbinieki nav parliecinati, vai tieam
profesionala kompetence un prasmes tiek novertétas atbilstosi. Respondentu komentaros, atbildot
uz $o jautdjumu, veidojas vienpratiba, noradot, ka profesionalas kompetences katram amatam ir
dazadas, un vertetajs neparzina amata specifiku, lai pilnvertigi noveérteétu profesionalas prasmes
un kompetences.

Aptauja izvirzitais jautajums - kuram kompetencém darbinieku noveértéSanas procesa tiek

pieversta lielaka uzmaniba? (sk. 8.attélu)

Kuram kompetencém darbinieku novértésanas
procesa tiek pieversta lielaka uzmaniba

3%

® Profesionalajam
kompetencgm

B Personiskam kompetencém

= Abas kompetences tiek
vertetas lidzvertigi

w Cits variants

3%

8.attels. Profesionalo un personisko kompetencu noveértejums (%)

54% aptaujatie respondenti norada, ka novert€Sanas procesa lidzvertigi tiek vertetas
profesionalas un personiskas kompetences, 40% uzskata, ka tiek vertétas profesionalas

kompetences, savukart 3% atzimé, ka novertéSana tiek pieversta uzmaniba personigo
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kompetencu veértéSanai un 3% izsaka citu variantu. Tatad darbinieki uzskata, ka novértésanas
procesa vienlidzigi tiek vertetas ka profesionalas, ta personiskas kompetences.

Lai pilnvertigak izprastu darbinieku viedokli, par to kuram kompetencém tiek pievérsta
lielak uzmaniba, aptaujas laika tika liigts izteikt viedokli, kam kompetencu novertéSanas procesa
biitu japievers lielaka uzmaniba?

Respondentu viedokli, atbildot uz $o jautagjumu, ir dazadi. Tie uzskata, ka lielaka
uzmaniba biitu japievér§ darbinieku izaugsmes iesp€jam, nakotnes mérkiem, orientacijai uz
sasniegumiem. Tiek noradits, ka kompetencu novértéSanai biitu jabut saistitai ar atalgojuma
sistému. Diemzel neviena no sniegtajam atbildem netika sniegta informacija, vai biitu japievers
uzmaniba vél kadam personiskajam vai profesionalajam kompetencém. P&c sniegtajam atbildém
var secinat, ka dalai respondentu nav skaidrs, ka tiek identificétas darbinieku stipras un vajas
puses.

Aptauja izvirzitais jautajums - kadam meérkim tiek veikta kompetencu noveértéSana?

(sk.9.attelu).

Kadam mérkim tiek veikta kompetencu
novértésana?

B Lai apzinatu darbinieku attistibas
un sasniegumu limeni

B Konstatét jomas, kuras
darbiniekiem ir nepieciesams
uzlabot sniegumu

® Lai izzinatu darbinieku
vajadzibas

Lai veidotu ar darba rezultatiem
saistTtu atalgojuma sistému

® Cits variants

9.attels. Kompetencu noverteSanas merki (%)

43% respondenti uzskata, ka lai apzinatu darbinieku attistibas un sasniegumu limeni,
25%, lai izzinatu darbinieku vajadzibas, 17%, lai veidotu ar darba rezultatiem saistitu atalgojuma
sisttmu, un 11%, lai konstatétu jomas, kuras darbiniekiem ir nepiecieSams uzlabot sniegumu.
Savukart 4% vispar nezina, kadam meérkim tiek veikta kompetencu novértéSana. Tatad lielaka
dalai respondentu uzskata, ka tiek izveérteti darbinieku sasniegumi noteikta laika posma, un

parrunata darbinieka iesp&jama attistiba.

leprieks izvirzitais jautajums ir cieSi sasaistits ar jautajumu — vai darbinieki ir

iepazistinati ar noveértésanas rezultatiem? (sk.10.attelu).
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‘ai Jus tiekat iepazistinati ar novértésanas
rezultatiem

HJa

ENe

10.attels. darbinieku informetiba par novertéeSanas rezultatiem (%)

Izteikti var noverot, ka darbinieki 62% netiek iepazistinati ar noveértéSanas rezultatiem. Un tikai
38% respondentu ir informéti par noverte€sanas rezultatiem. Respondenti, izsakot viedokli par So
jautajumu, vairakkartigi noradija, ka gribétu sanemt skaidrojumu par noveértéSanas rezultatiem.
Sanemt atgriezenisko saiti, un izslégt formalitati. Pastav varbitiba, ka tie respondenti, kas nav
iepazinusies ar novertésanas rezultatiem, nemaz nav izradijusi interesi to noskaidrot. Personala
vaditaja intervijas laika norada: ,, Katrs darbinieks sanem novértéjumu, tas vai darbinieks ar to
iepazitas vai né, tas atkarigs no paSa darbinieka, vai vipam ir kada interese par to vai nav, jo
diemzel ne visi darbinieki objektivi vérté jebkada veida noveértesanu. Kopgjais, vispargjais
apkopojums tiek prezentéts darbiniekiem kopsapulcg, kura informé&, kuras ir uzpeémumu
darbinieku stiprakas kompetences un pie kuram vel ir jastrada, darbinieki tiek inform&ti ar1 par
katras nodalas atsevisku novert§jumu, cik procentuali un kadus novert€§jumus darbinieki ir
ieguvusi un kadi ir secindjumi”. Sada gadijuma iezZimgjas teorija min&tais, ka neviens darbinieks
nevélas sanemt atzinumu, ka vina prasmes, iemanas un zinaSanas neatbilst organizacijas
1zvirzitajam prasibam.

Pamatojoties uz aptaujas anketas jautajumu - Vai novértéSanas rezultats ietekmé

darbinieku talako darbu (sk.11.attelu).
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Novértesanas ietekme uz talako darbu

B J3, ietekmé

u Drizak ietekmé, neka
neietekmé

u Diizak neietekmeé, neka
ietekme
ENE, neietekmeé

11.attels. NovérteSanas ietekme uz darbinieku talako darbu (%)

Lielaka dala respondenti 46% uzskata, ka novertéSanas rezultati neietekmé vinu talako
darbu. 27% respondenti norada, ka drizak ietekmé, neka neietekmé,19% respondenti uzskata, ka
noveértéSana neietekmé vinu darbu un tikai 8 % aptaujato norada, ka novért€Sana ietekmé
turpmako darbu. 35% darbinieku tomér redz saistibu starp novérté€Sanas rezultatu un talako
darbibu agentiira. Bet, darbiniekos ir janostiprina parlieciba, ka kompetences novértésana nav
tikai formals vai pret vina labklajibu un drosibas sajiitu versts pasakums, bet gan profesionalo
un personigo kompetencu noveértg§jums, kurai seko konkréta darbiba. P& novértésanas
darbiniekos ir jaraisa velmé turpinat veikt darbu tikpat labi vai censties vél labak.

Aptauja izvirzitais jautajums - Ko vert§juma rezultati ir ietekmg&jusi Jusu talakaja darba

(sk.12.att€lu).

Vertejuma rezultatu ietekme talakaja darba

\ = Karjeras izaugsmi

= Profesionalo apmacibu
= Piemaksas
Neko nav ietekmegjusi

= Darba samaksu

12.attels. NoverteSanas rezultatu ietekme uz talako darbu (%)
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Vairak ka puse 53% respondenti norada, ka novértésana neko nav ietekméjusi talakaja
darba, tikai 14% respondenti uzskata, ka p&c novértéSanas iespjams ir iesp&ja sanemt
profesionalo apmacibu, vai parskatit darba samaksu, 7% respondentu uzskata, ka péc
novertésanas ir iesp&jamas piemaksas. Savukart 12% norada, ka p&c novert€Sanas ir iesp&ja
karjeras attistibai. Respondenti, kas noradija, ka novertésanas rezultati ir ietekmgjusi talako
darbu un karjeras attistibu, to skaidro ka iesp&ju attistit savas prasmes, tiesSo darba pienakumu
veiksana. Kompetencu novertésana ir pilnveidojusi komunikacijas sp€jas gan darba kolektiva,
gan saskarsmé ar informacijas avotiem darba pienakumu pildiSana. Ir respondenti, kas ir
noradijusi, ka pec kompetencu novertésanas, darbinieks ir sapratis, ka karjeras iespgjas ir tikai
mainot amata vietu. Darbinieku karjera izaugsmes iesp&jas pilniba ir atkariga no vina vélmes
profesionali pilnveidoties. Sie 12% ir lidzvertigi, personala vaditajas intervijas laika sniegtajai

informacijai: (sk.9.pielikumu) ,,Veicot kompeten¢u novértésanu, ta sniedz iesp&ju gan nodalu

vaditajiem, gan man pamanit darbiniekos, tadas kompetences, kas ikdienas darba netiek
pamanitas. Un Siem darbiniekiem individuali tiek piedavats iesaistities projektos, vai apsvert
uznemties papildus pienakumus. Darbiniekiem tiek piedavata rotacija, tada veida darbinieks
vairak iepazist uzn@mumu, kura strada un giist plasaku redz&umu par to. Rezultata veidojas
labaka sadarbiba starp uzn€émuma nodalam.’’ Tatad var secinat, ka kompetencu novertéSana
uzn@muma dalgji ietekm& darbinieku talako darbibu un karjeras izaugsmes iesp€jas, jo
kompetencu novértésana lauj attistit darbiniekus uz kopigu uzn€muma mérkus sasniegSanu,
attiecigi konstat&jot visas iesp&amas jomas, kurds darbinieks biitu motivéts un sp&jigs
iesaistities.

Aptauja izvirzitais jautajums - vai uzskatat, ka ir iespgjama karjeras izaugsme LETA?

(Sk.13.attelu).

Karjeras izaugsme LETA

CRE]

mNe
H Varbiit

13.attels. Karjeras izaugsmes iespéjas uznemumda (%)
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Neatkarigi no noveértéSanas rezultatiem 27% respondenti norada, ka karjeras izaugsme
nepastav, $ada atbilde iesp&jams ir tadel, ka darbinieki nav atradusi atbilstosu vidi, vini saskaras
ar konfliktiem, vilSanos, un neizjut gandarjjumu par darbu.41% respondenti norada, ka ja, ir
iesp&jamas Karjeras izaugsmes iesp&jas un 32% respondenti izsaka varbutibu, ka karjeras

izaugsmes iesp&jas uzn€muma pastav.

Karjeras izaugsmes iesp&jas ir atkarigas ne tikai no darba vietas, bet arT no darbinieka
personibas kvalitatém: uznemibas, merktiecibas, sp&jas uzdrikstéties, pacietibas, u.C.
Respondentu redz&juma par savu karjeras nakotni tuvako 2 gadu laika izveidojas tris grupas,

kuras uzskata un redz konkrétu savas karjeras izaugsmi:

1. Respondentu grupa, norada, ka uznémuma ir iesp&ja sanemt amata paaugstinajumu

un uz to arf tiecas tuvako divu gadu laika.

2. Respondentu grupa, sniedz informaciju, ka vinuprat, karjeras izaugsmes iespgja ir
padzilinot esoSas zinaSanas sava amata, papildinot kompetences, pilnveidojoties,
sekojot laika prasibam. Gistot padzilinatu izpratni par dazadu procesu bitibu.
Saskata izaugsmi uznémuma ietvaros, Stiprinot sevi ka profesionali un iesp&u uz

personigo izaugsmi un pasizteik$anos.

3. Respondentu grupa, savu karjeras attistibu saskata mainot darbibas virzienu,

piem&ram no monitoringa nodalas pariet stradat marketinga nodala.

P&c respondentu sniegtajam konkrétajam atbildém par saviem nakotnes planiem tuvako
divu gadu laika, autore secina, ka Karjera attistibu virza vajadziba giit panakumus, atzinibu, iegiit
profesionalu meistaribu. Tas, ka uzn@muma karjeras izaugsmes iespgjas pastav un So iesp&ju var
izmanot jebkur§ darbinieks, norada ar1 personala vaditaja: ,,Karjeras izaugsmes iespgjas ir visiem
uznémuma darbiniekiem, tikai ka vini pasi to mak un grib izmantot sava laba. Uznémums
piedava darbiniekiem mainit amatus un pienakumus, tada veida sniedzot iesp&ju iegiit jaunu
pieredzi, apmacibas un pienakumus, ka arT jaunus izaicinajumus. Darbiniekiem ir iesp&jas
papildinat un padzilinat savas profesionalas amata kompetences un paplasinat pieredzi. Sada
veida karjeras iesp&jas ir aktualas un piemérotas jaunajiem darbinickiem, kuri augstu novérté
iesp€ju uzkrat zinasanas un pieredzi. Protams, tas kada veida darbinieks v€las kapt pa karjeras
kapném, vai pilnveidoties ka profesionalis ir loti atkarigs no darbinieka personibas tipa, jo ir
darbinieki, kas izteikti tiecas p&€c panakumiem, un pé€c viena mérka izpildes, keras klat
nakamajam. Nemitigi izrada iniciativu. Un ir arl tadi darbinieki, kas gaida, kad vinu kads
pamanis un piedavas kadu iesp&ju, bet pats neizrada nekadu iniciativu sevi pilnveidot un

pieradit.”’
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Pamatojoties uz respondentu atbildém, kas ir Iidzigas, ka min&ja personala vaditaja, var
uzskatit, ka profesionalo kompetencu veértéSana uznémuma dal§ji veicina personala karjeras
izaugsmi, galvenas atzinas $adam secinajumam (sk. 2. tabulu), kura ir noraditas respondentu

atbildes uz konkrétiem jautajumiem un personala vaditajas atbildes uz tiem paSiem jautajumiem.



Jautajums

Respondentu atbildes %

2.tabula. Aptaujas un intervijas atbilzu apkopojums

Intervija sniegtas atbildes

Secinajums

Vai Jiisu uznemuma tiek veikta

darbinieku novértéSana?

Vai tiek novérteéts darbinieku

paveiktais darbs?

Vai darbiniekiem ir skaidri
noverteSanas merki un kadam
mérkim tiek veikta kompetencu

noverteSana?

Kopa iesniegtas 47
atbildes. Ja 68%, Né 8 %,
Nezin 23%.

Ja 78%, Ne 21%

Skaidri mérki ir 54%, Nav
skaidri 46%. Noveértésana
paredzeta, lai novertétu

darbinieku attistibas un

Darbinieku noveértésana tiek veikta
vienlaicigi ar darba izpildes un

apmierinatibas parrunam.

Kompetences tiek méritas vienlaicigi

ar darba izpildes novertgjumu.

Noskaidrot personala darbibas
rezultatus, attistibas pakapi un
turpmakos attistibas planus. Lai

veicinatu komunikaciju starp

Lielaka dala respondenti ir
lesaistTjusies darbinieku novertésana.
Tie respondenti, kas noradijusi, ka
nezin, vai netiek veikta novertésana,
p€c aptaujas rezultatu analizes ir
darbinieki, kas uznémuma
nostradajusi Iidz 1,5 gadiem, un
darbinieku novértésana vél nav
iesaistijusies.

Ar1 §1 atbilde liecina. Ka lielaka dala
respondentu uzskata, ka tiek verteta
darba izpilde. Negativas atbildes ir
lidzvertigas iepriekS€jam
secinajumam, par nostradato darba
stazu uznémuma.

Atbildes ir Iidzvértigas un
novertésanas mérki ir skaidri, tatad
tiek izverteti darbinieku sasniegumi

noteikta laika posma, un parrunata



Vai darbinieki tiek iepazistinati ar

novertesanas rezultatiem?

Vai novértésanas rezultats ietekme

darbinieku talako darbu?

sasnieguma ltmeni 43% un
25% lai izzinatu

darbinieku vajadzibas

62% Ja, Ne 38%
Respondenti izsakot
viedokli par So jautajumu,
vairakkartigi noradija, ka
grib&tu sanemt paplasinatu
skaidrojumu par
novertésanas rezultatiem.
Sanemt atgriezenisko saiti,
un izslégt formalitati

46%  drizak

neka ietekme, 27% drizak

neietekmé

ietekmeé neka neietekme.
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vaditajiem un darbiniekiem. Lai
konstatétu kompetences, kas ir
nepiecieSamas nestandarta
projektiem.

Katrs darbinieks sanem
novertgjumu, tas vai darbinieks ar to
iepazitas vai ng, tas atkarigs no pasa
darbinieka, vai vinam ir kada
interese par to vai nav, jo diemzel ne
visi darbinieki objektivi verte

jebkada veida novertesanu.

Kompetencu novértésana darbinieku
attistibu tas ietekmé tikai tada mdra,
cik pats darbinieks izrada interesi
attistities. Tas atkarigs no katra

darbinieka personibas tipa.

darbinieka iesp&jama attistiba.

Tie respondenti, kas nav iepazinusies
ar novertésanas rezultatiem, nemaz
nav izradijusi interesi to noskaidrot.
Sada gadijuma iezimgjas teorija
minétais, ka neviens darbinieks
nevélas sanemt atzinumu, ka vina
prasmes, iemanas un zinasanas
neatbilst organizacijas izvirzitajam
prasibam.

Darbiniekos janostiprina parlieciba,
ka kompetences novertésana nav tikai
formals vai pret vina labklajibu un
drosibas sajiitu versts pasakums, bet
gan nopietna zinasanu un prasmju
parbaude, kurai seko atbilstoSs un

konkréts piedavajums.



Ko vertejuma rezultati ir ietekmejusi

talakaja darba?

Kadu Jius gribétu redzeét savu
profesionalo karjeras izaugsmi

tuvako 2 gadu laika?

Iesp&ju attistit savas
prasmes, tieSo darba
pienakumu veikSana.
Noveérteésana ir
pilnveidojusi
komunikacijas sp&jas gan
darba kolektiva, gan
saskarsmé ar informacijas
avotiem darba pienakumu
pildisana. Sanemta iesp&ja
iesaistities nestandarta
projektos.

Amata paaugstinajumu,
[zaugsmi uznémuma
ietvaros, stiprinot sevi ka
profesionali.

Mainot darbibas virzienu

uznémuma ietvaros.
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Iesp&ja pamanit darbiniekos, tadas
kompetences, kas ikdienas darba
netiek pamanitas. Un Siem
darbiniekiem individuali tiek
piedavats iesaistities projektos, vai
apsvert uznemties papildus
pienakumus. Darbiniekiem ir
iespejas papildinat un padzilinat
savas profesionalas amata

kompetences un paplasinat pieredzi.

Tas kada veida darbinieks vélas kapt
pa karjeras kapném, vai pilnveidoties
ka profesionalis ir loti atkarigs no

darbinieka personibas tipa.

Kompetencu novertéSana uznémuma
dalgji ietekmé darbinieku talako
darbibu un karjeras izaugsmes
iespgjas, jo kompetencu novertesana
lauj attistit darbiniekus uz kopigu
uzn@muma mérkus sasniegSanu,
attiecigi konstatgjot visas iesp&jamas
jomas, kuras darbinieks biitu motivets

un spejigs iesaistities.

Karjeras izaugsmes iespgjas ir
atkarigas no darbinieka personibas,
Katrs darbinieks ir individuals un savu
karjeru saskata dazadi,

e Viens ar to izprot vertikalo karjeru -
virzibu pa karjeras kapném uz
augsu.

e Cits ar to izprot horizontalo karjeru

— glstot pieredzi, apmacibas ,



Vai uzskatat, ka ir iespéjama

karjeras izaugsme LETA

41% respondenti norada,
ka ja, ir iespgjamas
karjeras izaugsmes
iesp€jas un 32%
respondenti izsaka
varbitibu, ka karjeras
izaugsmes iespgjas

uznémuma pastav.
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Karjeras izaugsmes iespgjas ir
visiem uznémuma darbiniekiem,
tikai ka vini pasi to mak un grib
izmantot sava laba. Uznémums
piedava darbiniekiem mainit amatus
un pienakumus, tada veida sniedzot
iesp&ju iegut jaunu pieredzi,
apmacibas un pienakumus, ka ar1
jaunus izaicinajumus. Darbiniekiem
ir iespgjas papildinat un padzilinat
savas profesionalas amata
kompetences un paplasinat pieredzi.

nebijusus izaicinajumus.
e V&l kads ar to izprot dualo izaugsmi
— padzilinot savas profesionalas

amata kompetences.

Karjera attistibu virza vajadziba giit
panakumus, atzinibu, iegit
profesionalu meistaribu. Uznémuma
karjeras izaugsmes iesp&jas pastav un
So iesp€ju var izmanot jebkurs
darbinieks. Nacionala informacijas
agentlira LETA darbinieku karjera
izaugsmes iespgjas pilniba ir atkariga
darbinieku personigas vélmes un

iniciativas profesionali pilnveidoties.



Secinajumi

Profesionalo kompetencu vértéSanas dal&ji veicina personala karjeras izaugsmi, jO
noveértésana tiek pamanitas tadas kompetences, kas ikdienas darba netiek pamanttas,
novértéSana veicina darbiniekos padzilinat profesionalas amata kompetences un
paplasinat pieredzi, uznemoties papildus pienakumus, iesaistoties projektos vai mainot
amata vietu.

Kompetencu noveértéSana sniedz iespgju veidot talantigako darbinieku komandas un
piesaistit tos nestandarta projektiem.

Kompetencu novértésana uzneémuma nepilnigi ietekmé darbinieku talako darbibu un
karjeras izaugsmes iesp€jas, jo novertéSana lauj attistit darbiniekus uz kopigu uzn€émuma
merkus sasniegSanu, attiecigi konstatjot visas iesp&jamas jomas, kuras darbinieks butu
motivets un sp&jigs iesaistities.

Kompetenéu novértésana sniedz iesp&u attistit darbinieku prasmes, tieSo darba
pienakumu veikSana. Pilnveidot komunikacijas sp&as gan darba kolektiva, gan
saskarsme ar informacijas avotiem darba pienakumu pildiSana.

Maza dala respondentu (12%) norada, ka p&c novértésanas ir iesp&ja karjeras attistibai,
noradot konkréti ka o attistibu pilnveidot.

Neatkarigi no kompetenu novértéSanas rezultatiem (41%) respondenti norada, ka
Nacionala informacijas agentiira LETA ir iesp&jamas karjeras izaugsmes iespgjas.
Sekmigu karjeru veicina divpus€jas sadarbibas rezultats, kur iegtist abi: gan darbinieks,
kur§ ir motivéts un realiz€ savas ieceres un ambicijas, gan arl uznémums, kas iegist
paaugstinatu produktivitati no darbinieka.

Bakalaura darba mérkis - Noskaidrot vai personala kompetences vértéSana veicina
darbinieku karjeras izaugsmi, ir sasniegts, ka ari rasta atbilde uz pétjjuma jautajumu,

veicot darbinieku aptaujas un intervijas analizi.
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Priekslikumi

Nemot véra respondentu ieteikumus, kompetencu noveértéSana izslégt formalitati un
pilnveértigak iepazistinat ar noveértésanas rezultatiem.

Kompetencu novertésanas kriterijiem ir jabut atskirigiem dazados amata limenos, tiem ir
jabiit viennozimigi skaidriem un konkrétiem.

Darbiniekos janostiprina parlieciba, ka kompetences novértésana nav tikai formals vai
pret vina labklajibu vérsts pasakums, bet gan nopietna zinasanu un prasmju parbaude,
kurai seko atbilstoSs un konkréts piedavajums.

Uzpémuma darbinieki ir jainformé&, ka kompetencu noveért€Sana var tikt saistita ar
karjeras izaugsmes iesp&jam.

Uzpémuma kompetencu noveértéSana vajadzE€tu saistit ar motivacijas programmu vai

algas paaugstinajuma sistému, lai skaidri motivétu darbiniekus stradat labak.
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1.Pielikums

1. tabula. Darbinieku novértesanas metodes

Profesionalas
kompetences
Nr.p.k novertesanas Iss raksturojums PriekSrocibas Trikumi
metodes
nosaukums
Metode, ar kuras palidzibu 7sa laika perioda var | Sis metodes izmanto$ana neaiznem
parbaudit komunikacijas prasmes, sadarbibas daudz laika.
1. Lomu spéles sp&jas komanda, paskontroli, prasmi ietekméet
citus, ka arT realas darba prasmes.
Testus izstrada darba devéjs viens pats vai Izmantojot §o metodi papildus citai Testa izpilditajs var uzradit labus rezultatus, tacu tas
2 P R . | kopa ar attiecigas nozares ekspertiem. Testu novertesanas metodei, var iegit nenozime, ka §1 var€Sana tiks Tstenota prakse darba
. rofesionalie testi | . N Lo . . L C . _ S
izmantoSana ir pielaujama tikai profesionala detalizeétaku informaciju par vieta.
psihologa vadiba. darbinieka kompetenci
Absoliitas novértesanas metode.Metodes biittba | ST metode nodrosina darbinieka ST metode ir arkartigi laikietilpiga un administrativi
— darbinieku verte visu to grupu parstavji, ar darbibas visaptverosu skatijumu; sarezgita; darbiniekiem rodas psihologiskas
kuriem vin$ komunicg, pildot darba palielina vért&juma ticamibu; problémas, sanemot tik visaptverosu vertgjumu;
360° gradu pienakumus: tie$a un augstaka limena vadiba, lidzstradnieku novertéjums veicina lidzstradnieku savstarpgjais novertgjums var izraisit
3. noveértésana padotie, tiesie lidzstradnieki, kolggi no citam darbinieku pasattistibu; paaugstinas konfliktus kolektiva.

organizacijas struktiirvienibam, klienti,
sadarbibas partneri u.c. Faktiski gala vertgjums
ir veselas zurijas, ne tikai viena tiesnesa
[eémums.

darbinieku atbildiba attiecibas ar
klientiem un sadarbibas partneriem.
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Esejas metode

Absoliitas novertésanas metode. Vertetajam
briva forma jaapraksta vert€jama darbibas
pozitivie un negativie aspekti, attistibas
iespgjas, sniedzot ieteikumus darba
uzlabosanai. Vertétaji var but tiesie vaditaji,
lidzstradnieki, padotie.

Metodes biitiskaka prieksrociba ir
iesp€ja brivi izteikt savu viedokli,
vertetaju neierobezo ieprieks defingti
verteSanas kriteriji, apgalvojumi,
limiteti vertgjamie aspekti u.c.
Neierobezots ir arT esejas plaSums.

Process ir loti subjektivs, tas liela mera atkarigs no
vertetaja prasmes rakstiski izteikties. Ta ka esejas
nav strukturétas, atSkiras péc plaSuma un satura, tas
nav iesp&jams izmantot nedz atsevisku darbinieku
vai organizacijas struktiirvienibu rezultatu
salidzinasanai, nedz arT organizatorisku vai
administrativu lémumu pienemsanai. Metode ir
laikietilpiga un griiti administréjama.

S metode paredz sarindot visus darbiniekus
seciba, pamatojoties uz to kopgjo darba
veikumu un veértibu. Sakot no augsas, ieraksta

Lietojot $adu pieeju, neviens no
darbiniekiem netiek izceltsv ka
labakais vai ka sliktakais. So metodi

Sis metodes triikums ir tas, ka diezgan griiti ir
salidzinat vienu personu ar otru. Tapec dazkart
sarindoSanas metodés darbinieki tiek vertéti,

Sahdzinasanas labako darbinieku, tad nakamo labako utt., Iidz | var izmantot gadijuma, ja jasalidzina | izvietojot tos pa treSdalam.
metode pedgjais cilveks saraksta ir ka sliktakais darbiniekus, kuriem ir vienadi amati -
darbinieks. Lietojot So metodi, kadam ir jabiit operatori, sekretares u.tml.
labakajam, bet kadam sliktakajam
darbiniekam.
Sis metodes bitiba ir ta, ka ir jasagatavo ST metode ir viegli saprotama un Kaut gan metode Skiet vienkarsa, tai ir dazi
anketas par katru darbinieku, kur ir janoverte lietojama, ka arT dod iesp&ju viegli nozimigi ierobezZojumi:
vina profesionalas iemanas, sp&jas, rakstura darbiniekus savstarpgji salidzinat. e ta pienem, ka ikviens no faktoriem ir vienlidz
Ipatnibas, Tpasibas un spilgtakas iezimes. svarigs visos darbos. Anketa padotais var biit
pirmajos piecos jautajumos novertéts izcili, bet
AnketeSanas pedgjos p‘ief.os -_ne_apmierinoéi, un tomer vins
metode sanems vid&ju vertgjumu.

e taignoré parmerigu iecietibu un stingribu. Biezi
vien vaditaja viedoklis var biit neobjekfivs. Pastav
varbiitiba, ka vaditajs darbinieku novertes labak,
veledamies saglabat labas attiecibas ar vinu, vai art
pretgji, subjektiva viedokla d€] var novertet
darbinieku zemak..
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Veértésanas
intervijas

Intervijas mérkis ir noteikt darbinieka izaugsmi
jeb progresu kops ieprieksgjas noverteésanas.
Vaditajam intervijas laika ir obligati jaievero
pareiza intervijas vadiSana.

Darbiniekam var izteikt
komplimentus par lietam, kuras vins
veicis realus uzlabojumus. Lietas, kur
nav bijis progresa, izteikt
noradijumus, lai veiktu uzlabojumus.

Intervijas laika griti noteikt:

Tehniskas prasmes, Intelektualas prasmes,
Kognitivas prasmes (koncentré$anas, uzmaniba,
precizitate)

Kompetencu
modelu izveide un
novertésana

Nodrosinat strukturétu iedzilina$anas strat€giju,
izmantojot vienkarsus, atvertus jautajumus.
Faktu noskaidro$ana nevis pardomu izpausme:
merkis ir apkopot objektivus datus par to, ko
kandidats darija, nevis to, ko vins vargja darit,
velgjas izdarit, vajadzgja izdarit u.c.

ST metode lauj panakt maksimalu
objektivitati un samazina personisku
aizspriedumu iesp&jamibu. Metode
lauj pieklit tai uzvedibai, motiviem
vai sp&jam, kas tiesam ir butiski
svarigi.




(P) Personibas kompetences
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2.Pielikums

2.tabula. Kompetencu modelu sistema. (J.Erpenbeck, A. Scharnhorst)

4 (A) Procesu aktivitates, vadibas kompetences
Spégja _
e = . Personibas Prasme . Vélme -
Lojalitate Etika briedums sevi vadit I_)ler;emt atfistities Energija Mobilitate
[émumus
. _ Prieks L Gataviba
Ticamiba Atblldib.a Kreativitate étver.tﬂza iesaistities Speja mtpret risinat Iniciativa
par sevi parmainam . slodzi _
’ inovacijas problémas
- _ . Ita _ L
Humora _ Gataviba Integréta - Sociala Uz r'ezu_tatu Meérkorientéta
L Izpalidziba ~ . > Optimisms L orienteta ’
izjuta macities domasana pielagosanas fictha vadiba
Prasme
Sadarbiba | Deleggsana Disciplina Uzticamiba sagatavot Atjautiba Neatlaidiba | Konsekvence
ierosinajumus
(S) Socialas, saskarsmes kompetences (P) Profesionalas kompetences
Pra_srr_]e . Prasme veikt S_p_ej_a Orientacija Spéja Spgja Sp&ja
risinat Vienotiba uzdevumus risinat uz zinasanam analizét sistematizet argumentét
konfliktus problemas g
Prasme . T
Pra_s me organizet Velme Prasme . s . S1stemqt1sk1
stradat < . _ i Lietiskums Paskritika Uzticiba metodiska
Kkomanda d |a}logu eksperimentét | konsultét ficiba
(klients)
Saskarsmes Prasme Prasme runat Izpratne Speja vadit Rezultata E?ﬁ;g:f;aff i?l?;ilg
prasme sadarboties P projektus apzinasanas . zpraine,
iemanas zinaSanas
. -
Prasme L _. o Speja. apgu
- Prasme Pienakuma . . Spé&ja Profesionala Prasme radikali
vadit N . Sirdsapzina i . ~ -
atticcibas pielagoties apzina macities atziniba planot jaunas
iemanas
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Nacionala informacijas agentira LETA

3.Pielikums

Administracija

IT nodala

Digitalizacijas n.

Gramatvediba

Personala dala

Komunikicija & PR

Marketinga nodala

Monitoringa nodala

~+| Nodalas vadiiaja asistents |

| Datu operator |

_..| Marketinga projektu vadniajs |

—'*| Mediju monitoringa veidotaji |

—.-| PR Service projektu vaditajs |

= Tulki |

_"“| Klientu servisa administratori |

~* Publicitates analftiki |

_"| Klientu menedzZeri |

i

Foto nodala

Nodalas vaditzja asistents |

Zi!lu redakcija

- | Galvena redakiora paligs |

| Foto reportieri |

-~ Koordinatori |

[' Video reporfieriZumalisti |""

( Video inZenieri [+

Zinu redakiori

(
| Socialpolitikas reportieri -«
[ Kalendara veidotajs <
(
|_
[

Zinu redaktori
Nozare.Iv reportieri |--

Datu ba2u veidotji |-<—

[ Zinu redaidori ||

l' Nozare. v reportieri I"-_

[ Tulki [+

= Korektori |

Video nodala

Socialpolitikas n.

Ekonomikas n.
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4.Pielikums
ANKETA

Labdien! Es esmu Rigas Pedagogijas un izglitibas vadibas akademijas 5.kursa studente un
sava bakalaura darba ietvaros veicu aptauju ar mérki uzzinat ‘“Naciondld informdcijas
agentiira LETA " personala viedokli par darbinieku novertésanu.

Anketu aizpildot, lidzu, izvelieties un apvelciet sev pienemamo atbildes variantu un, kur
nepieciesams, ierakstiet savu viedokli.

Jau ieprieks pateicos par atsaucibu!

Vai Jusu uznemuma tiek veikta darbinieku novértésana?

e Ja
e NEe€
e Nezinu

Vai ari Jusu darbs tiekat novertéets?
e Ja
o Ng& ( parejiet, liidzu, uz 18.jautajumu)

Cik biezi tiek veikta darbinieku novértéSana Jusu darba vieta?
e 1xgada
e 2xgada
e Cits variants

Cik biezi Jusuprat vajadzeétu veikt darbinieku novertesanu?

Vai Jums ir skaidri darbinieku novértesanas merki?
e Ja
e N

Novértéjiet darbinieku novértésanas lietderibu!
e Irnoderiga
e Irnegodiga
e [Irtikai formalitate

Vai uzskatat, ka noverteSanas procesa atbilstosi tiek novertetas Jasu prasmes un
profesionala kompetence?

Ja

Drizak ja

Drizak né

Ne

Jusuprat, kuram kompetencém darbinieku novértésanas procesa tiek pievérsta
lielaka uzmaniba?

e Profesionalajam kompetencém

e Personiskam kompetencém

e Abas kompetences tiek vertétas [idzvertigi



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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e Cits variants

Kam, Jusuprat, darbinieku kompeten¢u novértésanas procesa biitu japievers lielaka
uzmaniba?

Jusuprat, kidam merkim tiek veikta kompetencu noveértéSana?

e Lai apzinatu darbinieku attistibas un sasniegumu ltmeni

e Konstatet jomas, kuras darbiniekiem ir nepieciesams uzlabot sniegumu
e Laiizzinatu darbinieku vajadzibas

e Lai veidotu ar darba rezultatiem saistttu atalgojuma sistemu

e Cits variants

Vai Jis tiekat iepazistinati ar novértésanas rezultatiem?
e Ja
e Ne

Vai novértésanas rezultats ietekme Jiisu talako darbu?
Ja, ietekme

Drizak ietekmé, neka neietekmeé

Drizak neietekmé, neka ietekmeé

Ne, neietekme

Ko vértéjuma rezultati ir ietekméjusi Jiaisu talakaja darba?
Karjeras izaugsmi

Darba samaksu

Profesionalo apmacibu

Piemaksas

Neko nav ietekméjusi

Kadu Jis gribetu redzet savu profesionalo karjeras izaugsmi tuvako 2 gadu laika?

Vai uzskatat, ka ir iespéjama karjeras izaugsme LETA
e Ja

e Né

e Varbit

Ja 15. punkta atbilde ir — ja, tad kada veida karjeru —pieminiet un viena teikuma
paskaidrojiet
[ ]

Jiusu priekSlikumi un ierosinajumi darbinieku novértésanas procesa pilnveidei!
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18. Jusu dzimums

19.

20.

sieviete
virietis

Darba stazs uznpeémuma LETA?
Lidz 2 gadi

5-10 gadi

11-20 gadi

vairak ka 20gadi

Jusu izglitiba

vidgja

vidgja profesionala
augstaka

augstaka profesionala
cita

21. Ludzu, noradiet savu vecumu

18-25
26-30
31-40
41-59
60 un vairak
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5. Pielikums
APSTIPRINU

SIA “LETA”
Valdes locekle V.Uzvards

AMATA APRAKSTS
1. Amata nosaukums: Gramatvede/-is
2. Amata kods: 3433 01
3. Paklautiba: Paklauta/-ts galvenajam gramatvedim/-ei
4. Strukturvieniba Gramatvediba
5. Izstrades datums: 02.06.2008.

6. ParskatiSanas datums:

7. AMATA ISS APRAKSTS
Kreditoru gramatvede

Darbs ar kreditoriem, darbinieku algam, avansu norékiniem.

8. GALVENIE PIENAKUMI

8.1. Kvalitativi, savlaicigi un precizi veic darbibas, kas saistitas ar profesionalas darbibas
likumigu, korektu un produktivu darba organizaciju atbilstosi normativajiem aktiem;

8.2. Izmantojot datorprogrammas, karto gramatvedibas uzskaiti,

8.3.Sakotngjo (pirmdokumentu) uzskaites dokumentu pienemsana, parbaude, apstrade;

8.4. Parbauda obligatos rekvizitus, kas jaievero pienemot dokumentus apstradei. Ja triikst kaut
viens obligatais rekvizits, dokuments nav derigs apstradei;

8.5. Nav pielaujami gramatojumi bez attieciga dokumenta, lai izdaritu $§adus gramatojumus,
tad jasagatavo pamatota izzina, ko apliecina ar savu parakstu;

8.6. Sintétiskas uzskaites kartoSana saskana ar kontu planu;

8.7. Analitiskas uzskaites kartoSana pa kontu grupam, pa struktiirvienibam, pa ien€émumu un
izdevumu posteniem,;

8.8. Dokumentu iegramatoSana ieverot perioda principu;

8.9.Veic pamatlidzeklu un nematerialo ieguldijumu uzskaiti;

8.10.Veic avansu norékinu personu atskaisu uzskaiti;

8.11. Veic komand&juma izdevumu atskaiSu uzskaiti;

8.12.Veic kreditoru norékinu uzskaiti un kontroli. Obligati reizi gada veic kreditoru
savstarp&jo norékinu salidzinasanu;

8.13.Veic maksajumu ievadi, vaditaja apmaksai akceptétajiem rékiniem, internetbankas
programma;

8.14.Veic darba algas aprékinu atbrivotajiem darbiniekiem, pamatojoties uz rikojumu.
Sagatavo nodoklu gramatinu, attiecigi veicot ierakstus ar nepiecieSamo informaciju;

8.15. Slimibas lapu un atvalinagjumu rikojumu registréSana gramatvedibas uzskaites
programma;
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8.16. Stingri ievérot dokumentu labosanas un gramatvedibas ierakstu korigésanas noteikumus
8.17. levérot dokumentu apstrades terminus, saskana ar uzp€mumu dokumentu apgrozijuma
shému;

8.18.Dalgji veic kolgga pienakumus vina atvalinajuma vai slimibas prombiitnes laika;

8.19. Sagatavo nepiecieSamo informaciju pievienotas vértibas nodokla, iedzivotaju ienakuma
nodoklu un citam Valsts [en€émumu Dienesta iesniedzamajam atskaitém,;

8.20.Savlaicigi un precizi izpilda galvena gramatveza uzdotos darba uzdevumus. Reizi ménest
atskaitas par izpilditajiem darba uzdevumiem;

8.21.Sniedz priekslikumus par racionalu gramatvedibas dokumentu uzskaiti un lietoSanu;
8.22.Péc Darba dev@ja pieprasijuma sagatavo dazadus dokumentus un sniedz attiecigo
informaciju,

8.23. Veic citus profesionalai darbibai atbilstoSa satura uzdevumus.

9. ATBILDIBA:

Pilna

10. NEPIECIESAMA IZGLITIBA
Augstaka, ekonomikas un / vai finan$u joma

11. NEPIECIESAMA DARBA PIEREDZE
Vismaz 2 gadu pieredze gramatvedes amata

12. NEPIECIESAMAS KOMPETENCES
12.1.Uzdevumu un procesu parvaldiSana

12.1.1. Orient€Sanas uz sasniegumu 1.-4. [imenis;
12.1.2. Iniciativa 1.-5.1imenis;

12.1.3.Informacijas mekl&Sana 1.-5. limenis;
12.1.4. Ripes par kartibu un kvalitati 2. -3. Iimenis.
12.2. Attiecibas ar citiem

12.2.1. Orient&Sanas uz klientu apkalposanu 1.-5. Iimenis.
12.3. Citu vadiSana

12.3.1. Attiecibu veidoSana 2.-3. limenis;

12.3.2. Organizacijas apzina 1.-2. [imenis;

12.3.3. Komandas darbs un sadarbiba 1.-2. Iimenis.
12.4. Domasana un problému risinaSana

12.4.1. Analitiska domasana 2.-3. limenis.

12.5. Sevis parvaldiSana

12.5.1. PaSpalaviba 1.-2. Iimenis.

TieSais vaditajs V.Uzvards Datums:

(vards, uzvards, paraksts)

Darbinieks V.Uzvards Datums:

(vards, uzvards, paraksts)
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6.Pielikums

UZDEVUMU UN PROCESU PARVALDISANA

ORIENTESNAS UZ SANIEGUMU

Velme stradat labi vai censties parsniegt kadu izcilibas standartu. Sis standarts var bt §is personas
Iidzsingjais sniegums, objektivs raditajs, citu parspesana, pasa noteikti augsti merki vai pat kaut kas
tads, ko neviens cits vél nav paveicis.

Nav darba izcilibas standartu. Neizrada Tpasu ieinteres€tibu par darbu, dara tikai to,

-1 kas tiek prasits (var bt oti aiznemts ar citiem — ar darbu nesaistitiem jautajumiem,
pieméram, sabiedrisko dzivi, statusu, valaspriekiem, gimeni, sportu, draugiem).
0 Koncentré uzmanibu uz uzdevumu. Strada citigi, bet nekas neliecina par darba

rezultatu izcilibas standartu esamibu.
Veélas paveikt darbu labi. Strada, vadoties pec konkretiem izcilibas standartiem.
Censas paveikt darbu labi vai pareizi. Var izteikt sartigtinajumu par nelietderigiem

1 zudumiem vai efektivitates triikumu (piem., raiz€jas par zaudétu laiku un vélas
rikoties labak), tacu neierosina konkrétus uzlabojumus.

2 Strada, lai sasniegtu citu standartus. Strada, lai sasniegtu vadibas noteiktu standartu
(piem., ievero budZetu, izpilda pardosanas kvotas, kvalitates prasibas).
ledibina savu izcilibas mérauklu. Izmanto savas Tpasas metodes rezultatu vertésanai,

3 salidzinot ar izcilibas standartu (kas nav vadibas noteikts); piem., izdota nauda,

kategorijas, citu parspésana, patérétais laiks, atlikumu daudzums, konkurentu
parsp&Sana u.c.; vai arT nosaka merkus, kas ir neskaidri un nav parak augsti.

Uzlabo veikumu. Veic konkrétas izmainas sistéma vai savas darba metodgs, lai

4 uzlabotu sniegumu (piem., dara kaut ko labak, atrak, ar zemakam izmaksam,
efektivak; uzlabo kvalitati, klientu apmierinatibu, moralo noskanojumu, ienakumus),
nenosakot kadu konkrétu mérki.

Nosaka augstus merkus. Nosaka augstus mérkus sev un citiem un rikojas, lai tos
sasniegtu (piem., ,,uzlabot pardoSanas apjomu / kvalitati / produktivitati par 15% 6
menesu laika”). ,,Augsti” merki nozimg, ka izredzes sasniegt So mérki ir tikai
apméram 50 pret 50 — tas, protams, ir parspilgjums, tacu $ads mérkis nav nereals vai
neiespgjams. Augstu meérku noteikSana un censanas tos izpildit tiek ieskaitita, pat ja
merki netiek reali sasniegti.

Veic izmaksu un labumu analizi. Pienem lémumus, nosaka prioritates vai izvélas

6 merkus uz ieguldito Iidzeklu un to atdeves pamata; siki un konkreti apsver
potencialo pelnu, investiciju atmaksaSanos vai izmaksu un labumu analizi.
Uznemas sapratigus uznémejdarbibas rviskus. Velta iev€rojamus resursus un / vai
laiku (ja iznakums nav dros$i zinams), lai uzlabotu rezultatus, izméginatu kaut ko
jaunu, sasniegtu augstu merki (piem., ievie$ jaunus produktus vai pakalpojumus,

7 uznemas ,,paversanas’” (turn arround), vienlaikus rikojoties, lai 11dz minimumam
samazinatu ar to saistitos riskus (piem., veic tirgus petijjumus, jau ieprieks ieplano
klientus u.c.); vai arT — Sasnieguma citu laba — iedro$ina un atbalsta padotos
uznemties uznémeéjdarbibas riskus.

Neatlaidigi isteno uznémejdarbibas centienus. Veic daudzus ilgstoSus pasakumus

8 laika gaita, sastopoties ar SkerSliem, lai sasniegtu uznémejdarbibas mérki vai
veiksmigi Tsteno uznemejdarbibas centienus.
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UZDEVUMU UN PROCESU PARVALDISANA

INICIATIVA

Izvélas aktivu ricibu. Iniciativas izpausme ir darit vairak neka darba tiek prasits vai tiek sagaidits,
tadu darbu veikSana, kas nav tikuSi prasiti, ja tas uzlabo vai veicina darba rezultatus un palidz novérst
problémas, ka ari atrast un veidot jaunas izdevibas.

Domd tikai par pagatni. Nepamana skaidri saredzamas izdevibas vai neizmanto

1 tas.

0 Neattiecas vai neuznemas iniciativu.
Izrdda neatlaidibu. Ir neatlaidigs — veic divus vai vairak solus, lai parvargtu

1 Ské&rslus vai atraidijumu [laika robezas: pagatnes pienakums vai uzdevums ar
pasreizgjas darbibas palidzibu]. Nem&dz viegli padoties, ja viss nenorit
netraucgti.
Izmanto pasreizéjas izdevibas vai risina pasreizéjas problemas. Saskata

2 pasreizg€jas izdevibas un rikojas, lai tas izmantotu, vai risina pasreiz&jas
problé€mas (parasti tas tiek paveikts 1 vai 2 dienu laika).

3 Ir izlémigs krizes situacija. Atri un izlemigi rikojas krizes situacija (ja parasti

pienemts nogaidit, ,,izp€tit”, cert, ka probléma atrisinasies pati no sevis).
Rikojas raugoties lidz 2 ménesiem uz prieksu. Rada izdevibas vai samazina
4 potencialas problémas ar unikali papildu ricibu (jaunu programmu, specialu
celojumu u.c.), kas notiek 1 vai 2 ménesu laika.

Rikojas, raugoties 3-12 ménesus uz prieksu. Paredz konkrétu izdevibu vai

5 problému, kas nav redzama citiem, un sagatavojas tai. Rikojas, lai raditu
izdevibu vai noverstu nakotnes krizi, raugoties 3-12 ménesus uz prieksu.
Rikojas, raugoties 1-2 gadus uz prieksu. Paredz situacijas, kas bis pec 1-2
gadiem, un rikojas, lai raditu izdevibas vai noverstu problémas.

7 Rikojas, raugoties 2-5 gadus uz prieksu. Paredz situacijas, kas bis pec 2-5
gadiem, un rikojas, lai raditu izdevibas vai noverstu problémas.

Rikojas, raugoties 5-10 gadus uz prieksu. Paredz situacijas, kas bus pec 5-10
gadiem, un rikojas, lai raditu izdevibas vai noverstu problémas.

Rikojas, raugoties vairdak neka 10 gadus uz prieksu. Paredz situacijas, kas biis
9 péc vairak neka 10 gadiem, un rikojas, lai raditu izdevibas vai noverstu
problémas.
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UZDEVUMU UN PROCESU PARVALDISANA

INFORMACIJAS MEKLESANA

Pamata esoSa zinatkare un vélme uzzinat ko vairak par paradibam, cilvékiem vai
jautajumiem. Ta ir saistita ar aktiviem centieniem iegiit vairak informacijas, nepienemt
situacijas ,,tadas, ka tas izskatas”.

0 Nav. Nemekle papildu informaciju par situaciju, iznemot to, kas jau ir dota.
Uzdod jautajumus. Uzdod tieSus jautajumus cilvekiem, kuri ir tiesi pieejami (vai

1 cilvekiem, kuri ir tiesi iesaistiti situacija, pat ja fiziski nav klat), izmanto pieejamos
resursus.

Personiski izpéta. Dodas personiski apskatit lidma$inu, rapnicu, kugi, klienta darbavietu,
kreditta pieprasitaja uzneémumu, skolas klasi, studenta neveiksmigos rakstu darbus vai citu

2 ~ LA S o y - ! .
probleému. Izjauta cilvékus, kuri viscieSak ir saskarusies ar So problému, kuriem citi,
iesp&jams, nepieverstu uzmanibu.

3 Meklé dzijak. Uzdod sikus jautajumus, lai visu izdibinatu un nonaktu lidz situacijas vai

problémas ,,saknei”, uzzinatu, kas sl€pjas aiz ,,fasades”, ka ta ir tikusi ,,pasniegta”.

Sazinas ar citiem. Sazinas ar citiem, kuri nav personiski iesaistiti, lai uzzinatu vinu
4 perspektivu, ieprieksgjo informaciju, pieredzi (biezi, bet ne vienmeér sadiem mérkiem tiek
izmantotas jau ieprieks iedibinatas attiecibas).

Veic petijumus. Veic sistematiskus centienus ierobezota laika posma iegiit nepiecie$amos
5 datus vai atsauksmes vai veic oficialus pétijumus, izmantojot laikrakstus, zurnalus vai
Citus resursus.

Izmanto savas pastavigas sistémas. Ir savas personiski iedibinatas pastavigas sistémas vai

6 paradumi dazadu veidu informacijas ievaksanai (ta var bit ,,vadiSana, apstaigajot objektu”,
regularas neformalas tikSanas” u.c., ja tas tiek izmantotas tieSi informacijas ievaksanai).
7 lesaista citus. lesaista citus, kuri parasti netiktu iesaistiti, un liek tiem meklét informaciju.

UZDEVUMU UN PROCESU PARVALDISANA

RUPES PAR KARTIBU UN KVALITATI

Personiski rikojas, lai nodroSinatu sava un citu darba precizitati un kvalitati, parbaudot
vai uzraugot datus un darbu un izveidojot un uzturot darba un informacijas
organizéSanas sistémas.

-1 Kartibas trikums. Trukst intereses par kartibu, lai gan nekartiba izraisa problémas.

Neattiecas. Aktiva kartibas uzturé$ana nav nepiecieSsama vai to veic kads cits, vai ari

0 intereses tritkums par kartibu ir pamantts, bet tas neizraisa problémas.

1 Darba vieta vienmer ir organizeta. Uztur kartiba savu darba vietu — darba galdu, mapes,
darbarikus utt.

2 Izrada visparigu ieinteresétibu par kartibu un skaidribu. Rikojas, lai panaktu skaidribu —

velas, lai domas, prasibas, uzdevumi un dati biitu maksimali skaidri un, vélams, rakstiski.

3 Parbauda savu darbu. Riipigi parbauda informacijas vai sava darba precizitati.

Uzrauga citu darbu. Uzrauga citu darba kvalitati, parbauda, lai parliecinatos, ka tiek

4 ievérotas procediiras. Vai arT uztur skaidrus un detaliz&tus savu un citu darbibu registrus.
Uzrauga datus un projektus. Uzrauga projekta izpildes gaitu, salidzinot to ar grafika

5 starppunktiem vai terminu. Uzrauga datus, atklaj vajas vietas vai trikstoSus datus un
mekl€ informaciju, lai saglabatu kartibu; uzrada visparigas riipes par esoso sisteému
kartibas uzlaboSanu.

6 Attista sistémas. Attista un izmanto sist€mas informacijas organizéSanai un sekosanai tai.
Attista kompleksas sistemas. leriko jaunas, detalizétas, kompleksas sistémas, lai veicinatu

7 kartibu un uzlabotu datu kvalitati, vai uz atklatas nekartibas pamata konstatg jaunas

vajadzibas (kuram nav jabiit saistitam ar kartibu).
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ATTIECIBAS AR CITIEM

STARPPERSONU ATTIECIBU IZPRATNE

Velme saprast citus cilvekus. Spéja uzmanigi sadzirdet un saprast skali neizteiktas vai daleji
izteiktas citu domas, jiitas un raizes.

Izpratnes tritkums. Parprot citu izjltas vai ricibu vai ir izbrinits par tam; vai arT uztver citus

-1 cilvekus galvenokart saskana ar rasu, kultiiras vai dzimumu stereotipiem.
Neattiecas. Vai ari skaidri redzama interese par citiem cilvékiem, bet nav pieradijumu
0 nopietniem parpratumiem. Sis Iimenis bieZi vérojams apvienojuma ar Tieso piespiesanu
(IETEKME, A-2 un 3 Iimenis).
1 Saprot emocijas vai saturu. Saprot paustas emocijas vai konkrétu saturu, bet ne abus kopa.
2 Saprot emocijas un saturu. Saprot paustas emocijas un konkrétu saturu.
3 Saprot nozimes. Saprot pasreiz€jas neizteiktas domas, ripes vai izjlitas vai panak, lai citi

labpratigi rikojas ta, ka velas runatajs.

Saprot problémas, kas ir pamata. Saprot problémas, kas ir kaut kam pamata: kada
4 pasreizgjo vai pastavigo izjiitu, uzvedibas vai raizu iemeslus vai sniedz vispusigu viedokli
par kada cilveka konkrétajiem stiprajiem un vajajiem punktiem.

Saprot sarezgitas problemas, kas ir pamata. Saprot citu ilgstosas attieksmes, uzvedibas
modelu vai problému sarezgitos iemeslus.
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ATTIECIBAS AR CITIEM

ORIENTESANAS UZ KLIENTU APKALPOSANU

Velme palidzet vai kalpot citiem, izpildit vinu vajadzibas. Tas nozimé — koncentrét palinus uz
klientu vajadzibu atklasanu un izpildi.

Izsaka negativas prognozes par klientiem. Izsaka visaptverosus negativus komentarus par
klientiem, vaino klientus negativos uznakumos. Izsaka ari rakstiskus vai dzimumu

-3 diskriminaciju saturosus negativus komentarus par klientiem. [Verté€sanas piezime: negativi
komentari, kas objektivi atbilst patiesibai (piem., ,,vin$ ir noziedznieks” par klientu, kurs ir
bijis apcietinats par krapsanu) un nedara neko, lai noskaidrotu situaciju.

Pauz neskaidribu. Nav skaidribas par klienta vajadzibam un savas iesaistiSanas detalam. (,,Es
-2 1sti nesapratu, kapéc 1 tikSanas bija vajadziga”, ,,nekad Tsti drosi nezinaju, ko tiesi klients
vélas”) un nedara neko, lai noskaidrotu situaciju.

Koncentré uzmanibu uz savam spéjam. Velas paradit klientam faktus vai visu uzmanibu
pievers savam vai uznémuma sp&jam, nevis klienta vajadzibam.

Nodrosina minimalo nepiecieSamo apkalposanu. Nekavgjoties sniedz strupu atbildi uz klienta
0 jautajumiem, necensoties izdibinat tiem pamata eso$as vajadzibas vai problémas vai izprast
klienta jautajumu kontekstu.

Seko klienta velmém. Seko klienta jautagjumiem, ligumiem, stidzibam. Regulari informé

1 klientu par projektu izpildes gaitu (bet necensas izdibinat pamata esosas vajadzibas vai
problémas).
Uztur skaidru sazinaSanos ar klientu attiectba uz abpuséjam velmem. Uzrauga klientu

2 apmierinatibu. Izplata klientiem noderigu informaciju. Nodrosina draudzigu un patikamu
apkalposanu.

3 Uznemas personisku atbildibu. Atri un bez taisno$anas labo klientu apkalpoSanas kliidas.

Ir ar mieru biit klientu riciba jebkura laika. Tr Tpasi izpalidzigs, ja klients pardzivo kadu
kritisku periodu. Iedod klientam savu majas telefona numuru vai kadu citu

4 kontaktinformaciju, kas lauj vinu atri samekl&t, vai ar1 var ilgaku laiku pavadit klienta
teritorija.
5 Rikojas, lai uzlabotu klientu apkalpoSanu. Veic realus méginajumus uzlabot klientam sniegto

vertibu, kaut kada zina uzlabot klienta apkalpoSanu. Izsaka pozitivas prognozes par Klientu.

Risina pamata vajadzibas. Censas atrast informaciju par klienta patiesajam, pamata esoSajam
6 vajadzibam, ne tikai sakotngji izteiktajam un saskano tas ar pieejamajiem (vai individuali
pielagotajiem) produktiem vai pakalpojumiem.

Pielieto ilgtermina perspektivu. Strada ar ilgtermina perspektivu, risinot klienta problémas.
Var pielaut kompromisus kartgjo izmaksu zina par labu ilgtermina sadarbibai. Riip&jas par
ilgtermina ieguvumu klientam. Var ierosinat ricibu, kas nodro$ina klientam labi redzamus

panakumu, un p&c tam piedévét klientam o panakumu nopelnus.

Darbojas ki uzticams padomdevéjs. 1zveido neatkarigu viedokli par klienta vajadzibam,
problémam / izdevibam un TstenosSanas iespg&jam. Darbojas uz §T viedokla pamata (piem.,

8 iesaka piem@rotus risindjumus, kas ir jauni un atskiras no klienta prasitajiem). Vistie$akaja
veida iesaistas klienta lemumu pienemsanas procesa. Var pamudinat klientus risinat griitas
jautajumus.

Darbojas ka klienta advokats. Nostajas klienta pusg pretl savai organizacijai, kas ilgtermina
perspektiva nak par labu pasa organizacijai (piem., iesaka klientam neparspilét ar pirkumiem,
9 tadejadi saglabajot klientu arT nakotnei); vai pamudina savu vadibu ar klientu saistitu
problému risinasanai. Nostajas klienta pusé pietickami pamatotu stidzibu gadijuma attieciba
uz to, ka pasa uznémums apkalpos klientu.
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CITU VADISANA

PARLIECINASANA UN IETEKME

Nodoms piespiest, parliecinat, ietekmet vai iespaidot citus, lai panaktu, ka tie atbalsta runataja planus,
vai vélme panakt konkrétu ietekmi un iedarbibu uz citiem.

Personalizéta vara. Nez€liga konkurence organizacijas ietvaros, ripes par savu personisko
poziciju, nenemot vera kait&jumu organizacijai.

0 Neattiecas. Vai neizrada nekadus méginajumus ietekmét vai parliecinat Citus.

Apliecina nodomu, bet neveic nekadu realu darbibu. Ir nodoms iegiit kadu konkrétu ietekmi vai
iespaidu; izsaka raizes par savu reputaciju, statusu un vert€jumu citu acis.

Veic tikai vienu darbibu, lai parliecinatu. Nemégina pieskanoties klausitaju l[imenim un
intereseém. Diskusija vai prezentacija izmanto tieSu parliecinasanu (piem., ka argumentus piesauc
sapratu, datus, lielaku meérki; izmanto konkrétus piemérus, uzskaites lidzeklus, demonstracijas
u.c.).

Veic divpakapju darbibu, lai parliecinatu. Nemggina pieskanoties klausitaju [imenim un
3 intereseém. Izmanto riipigi sagatavotu datu pasniegSanas formu vai divus vai vairakus dazadus
argumentus vai punktus prezentacija vai diskusija.

Apreékina savas rictbas vai vardu iespaidu. Pielago prezentaciju vai diskusiju atbilstosi citu
4 interesei un [imenim. Paredz ricibas vai citu detalu iedarbibu uz runataja vert€jumu citu cilveku
acis.

Aprékina dramatisku rictbu. Modelg citos vélamu uzvedibu vai veic citas labi pardomatu
neparastu darbibu, lai panaktu kadu noteiktu iespaidu.

Veic divas darbibas, lai ietekmetu. Katra darbiba ir pieskanota konkrétajai auditorijai vai planota,
lai panaktu konkrétu iedarbibu; vai ari paredz citu reakciju un gatavojas tai.

Tris darbibas vai netiesa ietekme. Lai ietekmétu, izmanto ekspertus vai citas tre§as personas; vai
ari veic trTs dazadas darbibas vai izmanto sarezgitus, iestudétus argumentus. Veido politiskas
koalicijas, gatavo ,aizkuliSu” atbalstu idejam, apzinati izpauz vai noklus€ informaciju, lai
panaktu noteiktu iedarbibu, grupas vadiSana vai virziSana izmanto ,,grupas procesa prasmes’’.

Kompleksas ietekmes stratégijas. Izmanto kompleksas ietekmes stratégijas, kas ir speciali
izstradatas konkrétam situacijam (piem., izmanto netieSas ietekmes k&dites — ,,panakt, lai A

8 parada B, tad B to pateiks C un ta talak”); situaciju vai amatu strukturé$ana vai organizacijas
struktiiras maini$ana, lai veicinatu v€lamo uzvedibu; pielieto kompleksu politisku manevrésanu,
lai sasniegtu mérki vai panaktu iedarbibu.
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CITU VADISANA

ORGANIZACIJAS APZINA

Spéeja saskatit un izprast varas attiecibas un politiskus riska momentus sava vai citas organizacijas
(Klienti, piegadataji u.c.). Pie §is apzinas pieder ari sp€ja saskatit, kuri ir istie leméji un kuras personas
Spej tos ietekmet.

-1 Parprot organizdcijas struktiiru. Pielauj lielas kladas.

=5

Nejaucas ,, politika” . Izpilda konkrétas prasibas, visu uzmanibu koncentr€ sava tieSa darba
veikSanai un ignor€ vai nicina organizacijas ,,politiku”.

Izprot formalo struktiiru. Pazist vai raksturo (izmanto) organizacijas formalo struktiiru vai
1 hierarhiju, ,,paklautibas k&diti”, amatu varu, noteikumus un noradijumus, standarta darba
procediiru u.c.

Izprot neformalo struktiiru. Izprot un var arl izmantot neformalas struktiiras (pazist galvenos
spéles dalibniekus, lemumu ietekmétajus u.c.).

Izprot klimatu un kultiru. Pazist skali nenosauktos organizacijas ierobezojumus — kas ir un kas
3 nav iespgjams noteiktos laikos vai noteiktos amatos. Pazist un izmanto korporativo kultiiru un
runas veicu u.c., kas tiek visvairak atbalstits.

Izprot organizacijas politiku. Izprot, raksturo (vai manipul€) paSreizgjas varas un politikas
attiecibas organizacijas ietvaros (sabiedrotie, sancensi).

Izprot, kas ir pamata organizacijas problemam. Izprot iemeslus organizacijas pasreizéjam
5 norisém (un rosina tos) vai pamatproblémas, izdevibas vai politiskos spekus, kas ietekmé
organizaciju. Vai ari raksturo organizacijas ieksgjo funkcionalo strukttiru.

ligtermina méroga saprot, kas ir pamatd organizacijas problemam. Izprot (un risina) ilgtermina
pamatproblémas, izdevibas vai politiskos spekus, kas ietekmé organizaciju saistiba ar arpasauli.




69

CITU VADISANA

CITU ATTISTISANA

Patiess nodoms veicinat citu izglito$anos vai attistibu ar atbilsto$u vajadzibu analizes Iime ni.

Atnem citiem drosmi. Izsaka stereotipiem paklautas vai personigi negativas prognozes,
nelabveligi uztvert padotos, studentus, klientus. ,,Vagara” vadibas stils.

Neattiecas, vai ari neizrada nekadus konkrétus centienus attistit citus. Visu uzmanibu koncentré
sava tie$a darba labai veikSanai, radot pozitivu pieméru.

Izsaka pozitivas prognozes par citiem. 1zsaka pozitivus komentarus par citu sp&jam vai potencialu
pat ,,gritos” gadijumos. Tic, ka citi velas macities un var iemacities.

Sniedz detalizétus noradijumus un / vai demonstréjumus darba laika. Paskaidro, ka veikt
uzdevumu, sniedz konkr€tus noderigus ieteikumus.

Paskaidro pamatojumu vai sniedz citadu atbalstu. Apmacibas stratggijas ietvaros sniedz
noradijumus vai demonstrgjumus, izskaidrojot pamatojumu vai logiku; vai sniedz praktisku
atbalstu vai palidzibu, lai atvieglotu darbu (piem., p&c savas iniciativas piedava papildu resursus,
instrumentus, informaciju, eksperta padomus). Uzdod jautajumus, uzdod testus vai izmanto citas
metodes, lai parbauditu, vai citi ir sapratusi skaidrojumus vai rikojumus.

Sniedz konkretas pozitivas atsauksmes vai dazadas atsauksmes attistibas nolikos.

Mierina un iedrosina. Mierina citus, ja tie piedzivojusi neveiksmi. Sniedz negativas atsauksmes
uzvedibas, nevis personiska izteiksmé un izsaka pozitivas prognozes par nakotnes rezultatiem vai
sniedz individualus ieteikumus uzlabojuma panaksanai; vai arT sadala gritus uzdevumus mazakos
komponentos vai izmanto citas stratégijas.

Veic ilgtermina apmacibu. Sagada piemérotus un noderigus uzdevumus, oficialu apmacibu vai
citus pasakumus, lai veicinatu citu cilveku macibas un attistibu. Liek arT cilveékiem paSiem
izdibinat atbildes uz problematiskiem jautajumiem, lai tie labak apgiitu nepiecieSamas zinaSanas,
nevis vienkarsi dod gatavu atbildi. Oficiala apmaciba, kas tiek veikta, tikai izpildot valdibas vai
korporativas prasibas, $eit netiek ieskaitita.

Izstrada jaunas mactbas / apmacibu. Identificé vajadzibu péc apmacibas vai attistibas un izstrada
vai iedibina jaunas programmas vai materialus, lai to risinatu; izstrada batiski jaunas pieejas
tradicionalu materialu macisanai vai sagada citiem iesp&ju glit panakumus, lai uzlabotu prasmi un
ticibu saviem spekiem.

Pilniba delege tiesibas un atbildibu. P&c padota kompetences noveértéSanas delegg tam pilnigas
tiesibas, atbildibu un ricibas brivibu veikt kadu uzdevumu p&c saviem ieskatiem, nodroSinot
iesp&ju arl pielaut kltidas un macities no tam nekritiskos apstaklos.

Atalgo labu attistibu. Paaugstina amata vai palidz panakt paaugstinajumu pasi kompetentiem
padotajiem ka atzinibas zimi vai attistibas procesa ietvaros vai ari ka citadi atalgo par labiem
rezultatiem. ST uzvediba tiek augsti vértéta tapec, ka personai tieam ir japanak laba citu attTstiba,
lai varétu tos atalgot par labiem rezultatiem.
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KOMANDAS VADIBA

Nodoms uznemties komandas vai kadas citas grupas vadibu. Tas ir saistits ar velmi vadit citus.
Komandu vaditaji parasti, tacu noteikti ne vienmér ir paraditi no formalas autoritates pozicijas.

Atsakas. Atsakas vadit vai nespgj to darTt, pieméram, nesniedz noradijumus vai mérka

-1 izskaidrojumus, kad padotajiem tie ir vajadzigi.

0 Neattiecas. Sim darbam nav vajadziga vadibas prasme.

1 Vada tiksands. vada tik§anas (apspriedes) — pazino darba kartibu un mérkus, kontrolg laiku, plano
tikSanas laikus u.c.

5 Informé cilvekus. Zino par notiekoso cilvekiem, kurus ietekmé kads [éemums. Gada, lai grupai
biitu visa nepiecieSama informacija. Var izskaidrot lémuma iemeslus.

3 Godigi izmanto autoritati. Godigi un taisnigi izmanto formalo autoritati. Personigi censas taisnigi
iztur€ties pret visiem grupas dalibniekiem.
Veicina komandas efektivitati. lzmanto kompleksas stratégijas komandas morala noskanojuma un

4 produktivitates veicinasanai (I1émumi par pienemsanu darba un atlaiSanu, komandas uzdevumi,
apmaciba dazadas jomas u.c.).
Rapejas par grupu. Aizsarga grupu un tas reputaciju attieciba pret liclako organizaciju vai
sabiedribu kopuma: nodrosina grupai nepiecieSamo personalu, resursus, informaciju. Parliecinats,

5 ka tiek izpilditas grupas praktiskas vajadzibas. Sis [imenis bieZi ir sastopams militarajas vai
ripnicas situacijas, tacu tas attiecas art uz mazak taustamu resursu sagadi profesionala vai
vadibas zina padotajiem darbiniekiem.
Uznemas lidera lomu. Panak, lai citi paklaujas Iidera misijai, mérkiem, planiem, mikroklimatam,

6 tonim, politikai. ,,Rada labu piemeru” (t.i., model€ vélamo uzvedibu). Panak, lai grupas uzdevumi
tiktu paveikti (ir uzticams Iideris).

7 Pardda parliecinosu viziju. Ir apviltots ar neviltotu harizmu, parada parliecinoSu viziju, kas rada

aizrautibu, entuziasmu un uzticibu grupas misijai.
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VALDONIBA (TIESUMS)

Izmanto savu likumigo varu vai autoritati, lai parejie paklaujas vina velmeém (kas ir organizacijas
interesés), nemaz neméginot pierunat vai apspriesties.

Ir pasivs. Paklaujas citu prasibam, pat ja $ada riciba traucé galvena uzdevuma paveik$anu. Vairak
-1 raizgjas par to, lai buitu labi ieredzgts (vai arT — lai neapb&dinatu vai neaizkaitinatu citus), nevis lai
pienacigi paveiktu darbu. Var baidities traucet citus vai staties tiem cela.

Nedod rikojumus. Vai nedod rikojumus, kad tie tiek jautati ( vai Saja amata netiek prasiti). Kad
vaditaji atbilst $im ITmenim, vini var neskaidri izteikties par prasibam, pat ja tiek uzdoti tiesi

0 jautajumi. Tipisks piemérs ir tad, ja padotie stidzas, ka nezina, ko Tsti priek$nieks v€las, lai vini
dara.

1 Dod vienkarsos ikdienas rikojumus. Dod pienacigus rikojumus, saméra labi izskaidro vajadzibas
un prasibas.

5 Dod detalizetus rikojumus. Delegg ikdienas uzdevumus, lai pats atbrivotos vértigaku vai plasakai

méroga lémumu pienemsanai vai dod loti specifiski detalizétus rikojumus.

Izsakas kategoriski. Stingri atbild ,,N&” nepamatotiem ligumiem vai nosaka ierobezojumus citu
3 uzvedibai. Var manipulét ar situacijam. Lai ierobeZotu citu iesp&jas, vai piespiest tos atvelet
nepiecieSamos resursus.

Pieprasa augstus rezultatus. Vienpusgji nosaka standartus; pieprasa augstus rezultatus, kvalitati
vai resursus; uzstaj, lai citi paklaujas vina pavélém vai prasibam, kas izteikti kategoriska,

4 bezierunu stila. Sis Iimenis var biit vérojams augsta [Tmena pardevéjiem, konsultantiem vai
pilnvarotiem darbiniekiem, kas strada ar klientiem.
Neslepti uzrauga rezultatus. Uzstajigi (vai publiski) uzrauga rezultatus, salidzinot ar skaidri

5 izteiktiem standartiem (piem., novieto apskatei pardosanas rezultatus blakus individualajiem
mérkiem, apvelkot parak zemos raditajus ar sarkanu).

6 Konfronte citus. Atklati un tieSi konfront€ citus par darba rezultata problemam.

7 Norada uz uzvedibas sekam. Uzvedibas kontroleéSanai izmanto sodus vai atalgojumus (piem., ,,Ja
tev biis labi rezultati, sanemsi prémiju, bet, ja ne... ”).

8 Lai panaktu paklauSanos, izmanto kontrolétas dusmu izpausmes vai draudus. Piedraud vai

uzkliedz : ,,Ja tu vélreiz kaut ko tadu izdarisi, ES TEVI ATLAIDISU!.”

Ja nepiecieSams atlaiz darbiniekus ar vajiem rezultatiem vai atbrivo tos no tiem bez liekas
9 vilcinasanas, ja pienacigi centieni panakt to rezultatu uzlabojumu ir bijusi neveiksmigi un ir
ieverotas atbilstosas likumigas procediiras.
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SADARBIBA

KOMANDAS DARBS UN SADARBIBA

Patiess nodoms stradat sadarbiba ar citiem, biit komandas dalibniekam, darboties kopigi
pretstata stradasanai atseviSki vai savstarpéji konkurgjot.

-1 Nesadarbojas. Traucgjoss, izraisa sarezgijumus.

0 Neitrals. Neitrals, pasivs, nepiedalas vai nav nevienas komandas dalibnieks.

1 Sadarbojas. Piedalas labprat, atbalsta komandas 1émumus, ir ,,labs komandas spél&tajs”, veic
savu kopiga darba dalu.

5 Apmainas ar informdciju. Informe citus par grupas darba procesu, nodod citiem visu svarigo vai
noderigo informaciju.

3 Izsaka pozitivas prognozes. 1zsaka pozitivas prognozes par citiem. Pozitivi raksturo komandas
dalibniekus. Izrada cienu pret gudribu, vadoties pec sapratiga pamatojuma.
Veicina citu ierosinajumus. Patiesi augsti vert€ citu ierosinajumus un pieredzi, labprat ir ar mieru

4 macities no citiem (seviski no padotajiem). lerosina izteikt idejas un viedoklus, lai palidzgtu
izstradat konkrétus 18émumus vai planus. Rosina visus grupas dalibniekus dot savu ieguldijumu
procesa.

5 Dod citiem iespéju izcelties. Publiski uzslave tos, kas guvusi labus rezultatus. ledro$ina citus un

dod tiem iespg&ju rikoties, liek tiem justies spécigiem un svarigiem.

Komandas veidotajs. Rikojas, lai veidotu draudzigu mikroklimatu, labu moralo noskanojumu un
6 sadarbibu (r1ko svinibas un kopigus pasakumus, izveido simbolus grupas identitatei). Aizsarga un
veicina grupas reputaciju arpasaules acis.

Risina konfliktus. Atklati apspriez komandas ietvaros radusos konfliktu un ierosina vai veicina
7 konfliktu labveligu atrisina$anu (jabut ricibai, kas versta uz konflikta atrisinaSanu, nevis ta
slépSanu vai izvairiSanos no $1 jautajuma).

SADARBIBA

ATTIECIBU VEIDOSANA

Izveido vai uztur draudzigas, abpuséjas un sirsnigas attiecibas ar cilvékiem vai cilvéku loku,
kuri ir vai kadreiz var biit noderigi ar darbu saistitu merku sasniegSanai.

0 Izvairisanas no kontaktésanas. Noslegts, izvairas no saskarsmes sabiedriba.

1 Pienem uzaicinajumus. Pienem uzaicindgjumus vai citus draudzigus tuvosanas méginajumus no
citiem, bet neizsaka uzaicindjumus citiem, lai méginatu iedibinat darba kol€gu attiecibas.

Kontaktéjas ar darbu saistitos ietvaros. Uztur formalas darba kolggu attiecibas (galvenokart,
2 aprobezojoties ar darbu saistitiem jautajumiem, ne vienmer formali p&c tona, stila vai struktiiras).
Arf nestrukturizgta t€rzeSana par jautdjumiem, kas saistiti ar darbu.

Dazkart kontaktéejas neformali. Dazkart uzsak neformalas vai ikdieniSkas attiecibas darba, terze
par bérniem, sportu, jaunumiem u.c.

4 Veido saikni. Biezi uzsak neformalas vai ikdienikas attiecibas darba ar kolegiem vai klientiem.
Apzinati rikojas, lai izveidotu saikni.

Dazkart kontaktéjas sabiedriba. Dazkart iedibina vai veicina draudzigas attiecibas ar kolegiem

5 vai klientiem arpus darba klubos, restoranos u.c.

6 Biezi kontaktejas sabiedriba. BieZi iedibina vai veicina draudzigas attiecibas ar kolégiem vai
klientiem arpus darba klubos, restoranos u.c.

7 Kontaktéjas majas un gimenes loka. Dazkart aicina kolégus vai klientus uz savam majam vai
apciemo tos majas.

8 Dibina personisku draudzibu. Biezi aicina kolégus vai klientus uz savam majam. Ciesi un

personiski sadraudz€jas ar tiem vai izmanto personisko draudzibu, lai paplasinatu biznesa tiklu.
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DOMASANA UN PROBLEMU RISINASANA

KONCEPTUALA DOMASANA

Spéja identificet modelus vai savstarpejo saistibu situacijam, kuras nav acimredzami saistitas,

un identificet galvenas vai pamata probléemas sareZgitas situacijas. Ta ir saistita ar radosu,
konceptualu vai induktivu spriesanu.

0 Neizmanto abstraktas koncepcijas. Doma loti konkréti.

Izmanto pamatlikumus. Izmanto ,,visparpienemtas likumsakaribas”, veselo sapratu un pagatnes
1 pieredzi, lai identifictu problémas vai situacijas. Saskata biitiskako I1dzibu pasreizgjas un
pagatnes situacijas.

Saskata modelus. Novero neatbilstibas, tendences un savstarpgjas sakaribas datos vai saskata
iz8kirosakas atskiribas pasreizgjai situacijai un agrakiem notikumiem.

Pielieto kompleksas koncepcijas (piem., ,,pamata c€lona analizi”, ,,portfolio analizi”, ,,dabisko
3 atlasi”) vai pielieto zinasanas par pagatnes neatbilstibam, tendencém un savstarpgjam sakaribam,
lai petitu dazadas situacijas. Pienacigi pielieto un modific€ apgiitas sareZgitas koncepcijas vai

metodes.

Padara sarezgito vienkarsaku. Apvieno idejas, jautajumus un novérojumus viena koncepcija vai
skaidra prezentacija. Identificg svarigako jautajumu kompleksa situacija.

Veido jaunas koncepcijas. Identificé problémas un situacijas, kas citiem nav acimredzamas un
nav apgiitas ieprieksgja izglitiba vai pieredze.

Veido jaunas koncepcijas kompleksiem jautajumiem. Formul€ noderigu izskaidrojumu
kompleksam problemam, situacijam vai izdevibam. Izveido un parbauda daudzas koncepcijas,
hipotézes vai izskaidrojumus konkré&tai situacijai vai identificé noderigas sakaribas sareZgitiem
datiem no savstarp€ji nesaistitam jomam.

Veido jaunus modelus. Veido jaunus modelus vai teorijas, kas izskaidro kompleksu situaciju vai
problému, un saskano neatbilstosus datus.

DOMASANA UN PROBLEMU RISINASANA

ANALITISKA DOMASANA

Izmanto metodisku pieeju soli pa solim, lai sadalitu sareZgitas problémas vai procesus to
sastavdalas; identificé celonsakaribas un analizé problémas, izmantojot daZadas esoSas shemas
un metodes, lai pamaktu atbilsto$u risinajumu.

Neattiecas vai nav. Veic katru darbu, uztverot to atseviski, risina kartgjas vajadzibas vai prasibas,

0 vai ar1 darbu organizg kads cits.
1 Sadala problemas. Sadala problémas vienkarSos uzdevumos vai darbibas.
Saskata pamata sakaribas. Analiz€ nedaudzu problémas vai situacijas dalu savstarp&jas
2 sakaribas. Veido vienkarSas c€lonsakaribas (A izraisa B) vai lémumus ,,par un pret”.
Nosaka prioritates uzdevumiem svariguma seciba.
Saskata daudzas sakaribas. Analize vairaku problémas vai situacijas dalu savstarp&jas sakaribas.
3 Sistematiski sadala sarezgitu uzdevumu paveicamos elementos. Saskata vairakus iesp&jamus

notikumu c€lonus vai vairakas ricibas sekas. Parasti paredz iesp&jamus $k&rSlus un jau ieprieks
doma par nakamajiem soliem.

Veido kompleksus planus vai analizes. Sistematiski sadala sarezgitu problému vai procesu
4 komponentos. Izmanto vairakas metodes sarezgitu problému sadaliSanai, lai atrastu risingjumu,
vai veido garas c€lonsakaribu kedes.

Veido loti kompleksus planus vai analizes. Sistematiski sadala daudzdimensiju problémas vai
5 procesus komponentos vai izmanto vairakas analitiskas metodes, lai identificétu vairakus
risinajumus, un apsver katra vertibu.

Veido ipasi kompleksus planus vai analizeS. Organiz€, secigi sakarto un analize 1pasi kompleksas
savstarpgji atkarigas sisteémas.
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DOMASANA UN PROBLEMU RISINASANA

SPECIALO ZINASANU IZMANTOSANA

Motivacija paplaSinat un pielietot tehniskas zina$anas, lai izplatitu ar darbu saistitas zinasanas
Citu cilveku vidii.

1 Sakuma limenis. Veic vienkarSus, atkartojosus uzdevumus, ko parasti var iemacities no dazam
stundam [1dz dazam dienam. Pieméri: nekvalificéts roku darbs, apkop&ju darbs.

Pamata aroda limenis. Veica dazadus uzdevumus, kas parasti ir noteikta seciba un kuru pilnigai
2 apglsanai nepiecieSams no dazam ned&lam Iidz daziem ménesiem. Piemeéri: zemas kvalifikacijas
roku darbs, zemaka ltmena kalpotaja darbs.

Aroda limenis. Veic dazadus pienakumus, kuru efektivai veikSanai nepiecieSama zinama
3 plano$ana un organizésana, parasti nepiecieSama vidusskolas vai atbilstoSa izglitiba un atbalsts;
sekretares darbs, kreditu un ickaséSanas darbibas, logistikas koording$ana, datoroperatora darbs.

Augstakais aroda limenis. Veic daudzus sareZzgitus uzdevumus augsta prasmes [imeni, kuru
galarezultatu sasniegSanai nepiecieSama riipiga planoSana un organize$ana. Parasti nepiecieSami
specializgti apmacibas kursi vai apméram divu lidz Cetru gadu darba pieredze. Piemeri: tehnikis,
kancelejas vaditajs, brigadieris.

Pamata profesionala limenis. Sniedz profesionalus vai vadibas pakalpojumus (piem., izstrada un
ievie§ formalas programmas vai taktikas vai sniedz vadibas un ekspertu padomus citiem
vadoSajiem darbiniekiem un profesionaliem). Parasti nepiecieSama speciala izglitiba, pieméram,
koledza vai pamata ITmena profesionala diploms vai tam lidzvertigs vai arT augsta aroda prasme,
ko papildina vairaku gadu pieredze praktiska darba. Pieméri: gramatvedis, inzenieris, kimikis,
jurists, jaunakais vadoSais darbinieks, pardoSanas administrators.

Uzlabots profesionala limenis. Sniedz 1pasi augsta ITmena vai specializ&tus profesionalus vai
vadibas pakalpojumus. Parasti nepiecieSama |loti augsta ITmena izglitiba (piem., augstskolas
diploms: MD, JD, PhD), ko papildina vairaku gadu praktiska pieredze specializéta tehnikas joma.
Piemeri: kirurgs, nodoklu advokats, nodalas vaditajs, vecakais darbu vaditajs.

Profesionala limenis / augsta specializacija. Darba galvenais rezultats ir eksperta funkcijas vai
tehniska vadiba, kas tiek atzita par autoritativu tehniska vai profesionala joma organizacijas
ietvaros. Pieméri: vecakais zinatniskais lidzstradnieks, generaldirektors, personala direktors,
uznémuma vaditajs.

Izcila autoritate. Nacionala / starptautiska limenT atzita autoritate neparasti sarezgita profesionala
vai zinatnes joma (piem., galvenais zinatniskais l1dzstradnieks).
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SEVIS PARVALDISANA

PASPALAVIBA

Cilveka ticiba savam spéjam veikt kadu uzdevumu. Ta ir saistita ar parliecibu par savam spejam, kas
izpauZas arvien sareZgitakos apstaklos, pienemot léemumus vai veidojot viedoklus un konstruktivi
rikojoties neveiksmju gadijuma.

Nevarigs. Izrada paspalavibas trilkumu, visparinati apSauba savas sp&jas vai pauz ,,nevaribu” vai

-1 bezpalidzibu. Izvairas no nosodijuma vai konflikta (tas postosi ietekmé darba rezultatus). Izteikti
vaji prot ,,sevi pasniegt”, ir ,,bailigs”.

0 Neattiecas vai izvairas no parbaudijumiem. Paklaujas citiem. Trukst paspalavibas.

1 ., Pasniedz sevi ” ar paspalavibu. Neatkarigi pienem [émumus. Strada bez pastavigas uzraudzibas.

5 ,, Pasniedz sevi ” parliecinosi vai iespaidigi. Neatkarigi pienem lémumus vai rikojas saskana ar
tiem par spiti citu iebildumiem vai arpus skaidri noteiktu pilnvaru robezam.
Pauz tictbu savam spéjam. Uzskata sevi par ekspertu, salidzinajuma ar citiem uzskata sevi vai savas

3 sp&jas parakas neka citiem. Uzskata sevi par neoficialu Iideri, galveno virzitajspeku, katalizatoru,
ierosinataju. Pauz ticibu saviem spriedumiem.

4 Attaisno apliecinato paspalavibu. Konfliktos skaidri pauz savu nostaju. Riciba atbalsta vai attaisno
vardiski izteiktos paspalavibas apliecingjums.
Labprat piesakds uz gritiem uzdevumiem. Ar prieku vai aizrautibu uznem griitus uzdevumus.

5 Tiecas péc lielakas atbildibas. Nepiekri§anu vadibas vai klientu viedoklim izsaka taktiski vai
pieklajigi, ko konfliktos ar augstak stavosam personam pauz savu nostaju skaidri un parliecinati.

6 Labprat izvélas ipasi gritas situacijas. Skarbi (noteikti, parliecinosi) iebilst vadibai vai klientiem
vai izv€las uznemties Tpasi griitus uzdevumus.

SEVIS PARVALDISANA

PASKONTROLE

Riciba, lai kontroletu savas emocijas un apvalditu negativu uzvedibu, ja tada tiek provocéta, saskaroties
ar opoziciju vai naidigumu no citu puses vai stradajot stresa apstaklos.

Zaudé savaldibu. Pasa emocijas negativi ietekmé darba efektivitati. Piemin sarigtinajumu un/vai

-1 citas negativas emocijas un nevieta izpauz savas jiitas vai nevieta nonak personiska saistiba ar
padotajiem, kolégiem vai klientiem, vai stresa ietekmé ,,sadeg” (sabrtuk).

0 Izvairas no stresa. Izvairas no cilvekiem vai situacijam, kas izraisa negativas emocijas.

1 Pretojas kardindjumam. Pretojas kardinajumam iesaistities kada situacija vai pretojas impulsivai
uzvedibai.

Kontrolé emocijas. Jut spécigas emocijas — dusmas, arkartigu sarfigtingjumu vai stresu; kontrol€ §is
emocijas, tacu neuzsak konstruktivu ricibu.

3 Reagé mierigi. Jut spécigas emocijas — dusmas, arkartigu sartigtinajumu vai stresu; kontrol€ §is
emocijas un gluzi mierigi turpina diskusiju vai kadu citu procesu.

Efektigi parvalda stresu. Reakcijas kontrolei izmanto stresa parvaldiSanas metodes, lai nepielautu
»izdegSanu”, efektivi parvar ikdienas stresu.

Reagé konstruktivi. Kontrol€ spécigas emocijas vai citadu stresu un rikojas, lai konstruktivi risinatu
problému céloni.

6 Mierina citus. Loti griitas stresa situacijas mierina citus un kontrol€ savas emocijas.
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SEVIS PARVALDISANA

ELASTIGA DOMASANA

Atri un elastigi pielagojas darba prasibu, situaciju vai biznesa vajadzibu izmainam.

Kaitéjot darba produktivitatei, pieturas pie sava viedokla / taktikas / pieejas. Neraugoties uz

-1 acimredzamam problémam, saglaba to pasu viedokli; neatzist citu viedoklu pareizibu.
0 Vienmer ievéro procediiras.
1 Objektivi verté situaciju. Atzist citu viedoklu pareizibu.
FElastigi pielieto noteikumus vai procediiras. Atkariba no konkrétas situacijas pielago ricibu, lai
2 sasniegtu organizacijas lielakos mérkus. Aizstaj koleégus; ja nepiecieSsams, arkartas gadijumos
veicot arT vinu uzdevumus.
3 Pielago taktiku situdcijai vai citu reakcijai. Maina savu uzvedibu vai pieeju atbilstosi situacijai.
4 Pielago savu stratégiju merkus vai projektus situacijam.
5 Veic pielagosanu organizdcijas mérogd. Veic nelielus vai Tstermina pielagojumus sava vai cita
klienta uzne@muma, reaggjot uz situacijas diktétu nepiecieSamibu.
Pielago stratégijas, veic lielus vai ilgtermina pielagojumus sava vai klienta uznémuma, reaggjot uz
6 situacijas diktétu nepieciesamibu. (Sis Iimenis ir saistits ar vairakam Ietekmes kompetencém un,

iespgjams, Vadibas, Izzinas vai Sasnieguma kompetencém.)
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7.Pielikums

UZDEVUMU UN PROCESU PARVALDISANA

ORIENTESANAS UZ

SANIEGUMU

Veélme stradat labi vai censties parsniegt kadu izcilibas
standartu. Sis standarts var bit s personas lidzgingjais
sniegums, objektivs raditajs, citu parspésana, pasa noteikti augsti
mérki vai pat kaut kas tads, ko neviens cits vél nav paveicis.

Pastdastiet par situdciju, kas saistita ar kdadu projektu/ problému vai
uzdevumu, kas jusuprat, bija tiesi jums ipasi atbildiga vai prasija
visvairak spéka.

Pastastiet situdciju, kad jums bija kaut kas jauzlabo.

Ka tiesi jiis to uzlabojat?

Kads bija jisu mérkis?

Ka jiis izstradajat/ attistijat So jauno produktu/pakalpojumu?
Uzlaboju

Man bija konkréts mérkis

Izstradaju/ attistiju jaunu produktu/ pakalpojumu

INICIATIVA

Izvélas aktivu ricibu. Iniciativas izpausme ir darit vairak neka
darba tiek prasits vai tiek sagaidits, tadu darbu veikSana, kas
nav tikusi prasiti, ja tas uzlabo vai veicina darba rezultatus un
palidz novérst problémas, ka art atrast un veidot jaunas
izdevibas.

Pastastiet par kadu gadijumu, kad jis pamanijat kddu potencialu
biznesa izdevibu vai probléemu un ierosindjat ricibu, lai sagatavotos
Sai izdevibai vai problémai.

Ka jiis to ieraudzijat/ paredzéjat?

Vai kads cits ar to ieraudzija/ paredzéja?

leraudziju iespeju/ paredzéju problému

INFORMACIJAS
MEKLESANA

Pamata esosa zinatkare un vélme uzzinat ko vairak par
paradibam, cilvékiem vai jautajumiem. Ta ir saistita ar
aktiviem centieniem iegit vairak informacijas, nepienemt
situacijas ,,tadas, ka tas izskatas”.

Pastastiet par kadu griitu vai sarezgitu situdciju vai projektu, kad jums
vispirms bija jaiegiist informacija, lai varéetu pienemt lemumu/ izdarit
secinajumus/ sniegt ieteikumu.

Ka jiis veicat izpéti?

Izpetiju
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RUPES PAR KARTIBU
UN KVALITATI

Personiski rikojas, lai nodroSinatu sava un citu darba
precizitati un kvalitati, parbaudot vai uzraugot datus un darbu
un izveidojot un uzturot darba un informacijas organizésanas
sist€émas.

Ka jus planojat darba dienu/ projektu?

ATTIECIBAS AR CITIEM

STARPPERSONU
ATTIECIBU IZPRATNE

Velme saprast citus cilvékus. Spéja uzmanigi sadzirdét un
saprast skali neizteiktas vai daléji izteiktas citu domas, jutas
un raizes.

Pastastiet par kddu situdciju, kad jums bija jaliek lieta izpratne par
Citu attieksmi, vajadzibam vai perspektivam, lai paredzétu vinu
reakciju un sagatavotos tai.

Kad jiis to sajutat?

Jutu/sajutu

ORIENTESANAS UZ
KLIENTU
APKALPOSANU

Velme palidz€t vai kalpot citiem, izpildit vinu vajadzibas. Tas
nozimé — koncentrét piilinus uz klientu vajadzibu atklasanu
un izpildi.

Pastastiet par kadi situaciju , kad jums bija jasastopas ar ipasi griitu
klientu projektu vai problemu.

Ka st uzticesanas izveidojas starp jums?

Kdados lemumos klients jiis iesaistija?

Klients man uzticéjas
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CITU VADISANA

PARLIECINASANA UN
IETEKME

Nodoms piespiest, parliecinat, ietekmét vai iespaidot citus,
lai panaktu, ka tie atbalsta runataja planus, vai vélme panakt
konkréetu ietekmi un iedarbibu uz citiem.

Pastastiet par kadu gadijumu, kad jums nacas pierunat, parliecinat
vai ietekméet kadu, lai tas atbalstitu jiisu ideju vai viedokli.

Ka jus vinu parliecinajat/ ka jus pieradijat?

Parliecinaju

Pieradiju

ORGANIZACIJAS
APZINA

Spé&ja saskatit un izprast varas attiecibas un politiskus riska
momentus sava vai citas organizacijas (klienti, piegadataji
u.c.). Pie §is apzinas pieder ar1 spg€ja saskatit, kuri ir Tstie I1eémgji
un kuras personas spgj tos ietekmét.

CITU ATTISTISANA

Patiess nodoms veicinat citu izglitoSanos vai attistibu ar
atbilstosu vajadzibu analizes limeni.

Pastastiet par kdadu gadijumu, kad jiis palidzéjat kadam sasniegt vina
potencialu vai uzlabot sniegumu.

Ka jus vinus attistijat/ apmacijat?

Attistiju

Apmaciju

KOMANDAS VADIBA

Nodoms uznemties komandas vai kadas citas grupas vadibu. Tas
ir saistits ar vélmi vadit citus. Komandu vaditaji parasti, tacu
noteikti ne vienmer ir paraditi no formalas autoritates pozicijas.

Pastastiet par kadu gadijumu, kad jums bija jarapejas, lai jisu
komandas dalibnieki veiktu tiem uzticétos uzdevumus

Pastastiet par kadu gadijumu, kad jums bija jauzlabo komandas
moralais noskanojums un darba produktivitate.

Ka jums vinus izdevas motiveét?

Motiveju

VALDONIBA
(TIESUMS)

Izmanto savu likumigo varu vai autoritati, lai par¢jie
paklaujas vina vélmeém (kas ir organizacijas intereses), nemaz
neméginot pierunat vai apspriesties.
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SADARBIBA

KOMANDAS DARBS
UN SADARBIBA

Patiess nodoms stradat sadarbiba ar citiem, biit komandas
dalibniekam, darboties kopigi pretstata stradasanai atseviski vai
savstarpg&ji konkurgjot.

Pastastiet par kadu gadijumu, kad jums bija jarisina probléma vai
konflikts jusu komandas ietvaros vai javeido komandas gars.

Pastastiet par gadyjumu, kad jums bija javeido sadarbiba.
Kam jiis liidzat padomu un par ko?

Kam jiis devat informaciju un par ko?

Liidzu padomu

Devu informaciju

ATTIECIBU
VEIDOSANA

Izveido vai uztur draudzigas, abpuséjas un sirsnigas
attiecibas ar cilvékiem vai cilveku loku, kuri ir vai kadreiz
var bt noderigi ar darbu saistitu mérku sasniegSanai.

Pastastiet par kadam attiecibam ar klientu vai sadarbibas partneri, kas
ir veiksmigas un produktivas.

Ka tas izdevas izveidot?
Cik biezi jus ejat pusdienas/ tiekaties?

Ka jiis izveidojat Sos kontaktus?

Aizejam pusdiends, aicinu uz pasakumiem

Izmantoju savus kontaktus
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DOMASANA UN PROBLEMU RISINASANA

KONCEPTUALA
DOMASANA

Spéja identificet modelus vai savstarpejo saistibu situacijam,
kuras nav acimredzami saistitas, un identificet galvenas vai
pamata problémas sareZgitas situacijas. Ta ir saistita ar
radosu, konceptualu vai induktivu spriesanu.

Pastastiet par kadu gadijumu, kad jums darba bija jarisina kada
nopietna un sarezgita problema.

Ka radas ideja un ka to realizeji?
Ka jiis nonacat pie st secindajuma?
Pastastiet man vairak par savu domu gajienu

Ka jiis to pamanijat?

Izsecindaju

Pamaniju

ANALITISKA
DOMASANA

Izmanto metodisku pieeju soli pa solim, lai sadalitu
sarezgitas problémas vai procesus to sastavdalas; identificé
celonsakaribas un analizé problémas, izmantojot dazadas esoSas
shémas un metodes, lai pamaktu atbilstosu risinajumu.

SPECIALO ZINASANU
IZMANTOSANA

Motivacija paplaSinat un pielietot tehniskas zinasanas, lai
izplatitu ar darbu saistitas zinasanas citu cilvéku vida.
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SEVIS PARVALDISANA

PASPALAVIBA

Cilveka ticiba savam sp€jam veikt kadu uzdevumu. Ta ir saistita
ar parliecibu par savam spéjam, kas izpauzas arvien
sarezgitakos apstaklos, pienemot 1émumus vai veidojot
viedoklus un konstruktivi rikojoties neveiksmju gadijuma.

Pastastiet par kdadu gadijumu, kad jiis nebijat vienispratis ar savu
partneri vai klientu kada jautdjuma un jums bija jaaizstav savs
viedoklis

Pastastiet par to, kados apstaklos jums bija jauznemas kads atbildigs
uzdevums

Kapeéc jums tas likas, ka izaicindjums?

Izaicinajums
Pieradiju

Pamatoju

PASKONTROLE

Riciba, lai kontrolétu savas emocijas un apvalditu negativu
uzvedibu, ja tada tiek provoceéta, saskaroties ar opoziciju vai
naidigumu no citu puses vai stradajot stresa apstak]os.

Pastastiet kdadu situdciju, kad jums bija japarvar stress.

Ka jiis rikojaties stresa situdcijas?

ELASTIGA
DOMASANA

Atri un elastigi pielagojas darba prasibu, situaciju vai
biznesa vajadzibu izmainam.

Pastastiet kadu situdaciju, kad jums bija steidzami jamaina savi plani
un japieldagojas jaunajai situdcija.
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8.Pielikums
UZDEVUMU UN PROCESU PARVALDISANA
Apakskom =
P " Apakskompetences
. petences | ApakSkompetences - C o P =
Apakskompetence o Apakskompetences pielietoSana pielietosanas Rezultats
svars % apraksts vértajums
(1-100)
Vélme stradit labi vai Kompetence netiek pielietota 0
.cerfs_tles parsniegt ka'&('iu kompetenci pielieto reizem un/ vai virspuséji, 0
izcilibas Stalldal_‘tlt._SlS neizradot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma
standarts var biit $1s X, i pieli e : -
L IdzSingjais ompetenci pielieto pastavigi un piepemama
ORIENTESNAS UZ 5 pe.rsonas bieki limeni, prot pielietot standarta situdcijas, dara to 2 10 10
SASNIEGUMU sniegums, objertivs labprat
raditajs, citu parspesana,
pasa noteikti augsti merki Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta liment un 0
vai pat kaut kas tads, ko ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situacijas
neviens cits vél nav R . . e
. Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0
paveicis. . . -
dara to ar entuziasmu un aizrautibu
Mani sasniegumi ir vismaz tris, pirmkart, ka es, sakot stradat jauna darba vieta, apguvu visas programmas un visu vajadzigo, lai varétu stradat patstavigi, otrkart, lai neiestatos
rutina un lai darba neieviestos kliidas, saglabat modribu un ripéties par darba kvalitati. Tre§kart, sniegt savas zinaSanas un izteikt priekSlikumus. Lidz $im man tas ir izdevies.
Izvélas aktivu ricibu. Kompetence netiek pielietota 0
Iniciativas izpausme ir kompetenci pielieto reizém un/ vai virspuséji,
darit vairak neka darba mpetenct piene _ v vat VIrspuse, 0
. - .. neizrddot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma
tiek prasits vai tiek 1% renci pieliet Javici - Z
sagaidits, tadu darbu Kompetenci piclcto pastavigi un pienemamd ) 20 20
INICIATIVA 15 veiksana, Kkas nav tikusi iment, prot pietielol slandarta stuacyas, aara to
ISP . labprat
prastti, ja tas uzlabo vai
veicina darba rezultatus un | Kompetenci pielieto atbilsto$a vai augsta limeni un 0
palidz noveérst problémas, ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situacijas
ka ari atrast un veidot oL . . o
Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0

jaunas izdevibas

dara to ar entuziasmu un aizrautibu

Sakotnéji pirmais mans darbs bija izstradat MarSruta lapas un izdomat 2007./2008. gada degvielas patérina atskaites sistému. Par paraugu izmantoju Velokurjera uzskaites lapu,
kuru papildinaju ar interneta iegiito informaciju. Domaju, ka labak So atskaiti veidot. T4, lai ta atspogulotu péc iesp€jas pilnigaku informaciju. Sistéma ievadiju gan valsts
iestades, gan privatos uznéméjus, gan adreses. Informaciju mekléju interneta.

INFORMACIJAS

15

Pamata eso$a zinatkare un

Kompetence netiek pielietota
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MEKLESANA

veélme uzzinat ko vairak par

N R X kompetenci pielieto reizém un/ vai virspuséji, 0
Para_(!lba{n, cllv? lflem,v?l neizradot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma
jautajumiem. Ta ir saistita — P - =
. .. Kompetenci pielieto pastavigi un pienemama
ar aktiviem centieniem - - .
R _ .. limeni, prot pielietot standarta situdcijas, dara to 0
iegiit vairak informacijas, labrat
nepienemt situacijas D
Htadas, ka tas izskatas” Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta limeni un 45 45
ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situacijas
iniciativu, prot pielietot t tipiskas situdcija.
Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0
dara to ar entuziasmu un aizrautibu
Par paraugu izmantoju Velokurjera uzskaites lapu, kuru papildinaju ar interneta iegiito informaciju. Informaciju mekléju ari interneta. Es jau iepriek$ biju izpétijusi likuma
normas un argumentéju vinam savu viedokli ar interneta pieejamo informaciju.
Kompetence netiek pielietota 0
Personiski rikojas, lai P . o ..
e = . kompetenci pielieto reizém un/ vai virspuséji, 0
nodroSinatu sava un citu R [ _
e el neizradot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma
darba precizitati un Kompetenci pielieto pastavigi un pienemama
RUPES PAR KARTIBU 25 kvalitati, parbaudot vai ll'meii' rot pielietot};tandafta sitid(j’i jas, dara to 0
UN KVALITATI uzraugot datus un darbu b protp yas,
NS labprat
un IZVGIdOjOt un uzturot
darba un informacijas Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta liment un 75 75
organizeSanas sistémas. ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situacijas
Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0

dara to ar entuziasmu un aizrautibu

Mani sasniegumi ir vismaz tris, pirmkart, ka es, sakot stradat jauna darba vieta, apguvu visas programmas un visu vajadzgo, lai varétu stradat patstavigi, otrkart, lai neiestatos

rutina un lai darba neieviestos kliidas, saglabat modribu un rupéties par darba kvalitati.
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ATTIECIBAS AR CITIEM

ORIENTESANAS UZ
KLIENTU
APKALPOSANU

10

Vélme palidzeét vai kalpot
citiem, izpildit vinu
vajadzibas. Tas nozime —
koncentrét palinus uz
klientu vajadzibu atklasanu
un izpildi.

Kompetence netiek pielietota 0

kompetenci pielieto reizém un/ vai virspuséji, 0

neizradot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma

Kompetenci pielieto pastavigi un pienemama

liment, prot pielietot standarta situacijas, dara to 20 20
labprat

Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta liment un 0

ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situdcijas

Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0

dara to ar entuziasmu un aizrautibu

Pamata man ir jaatbild uz darbinieku uzdotajiem jautdjumiem ar e-pasta palidzibu. CenSos atbildét laika un ta, darbinieks saprastu. Nakas runit ari pa telefonu ar uznémumiem, kuri vélas noskaidrot

kadus jautajumus par rékiniem. Pamata ari péc $adas sarunas talaka komunikacija notiek ar e-pasta palidzibu.

SADARBIBA

KOMANDAS DARBS
UN SADARBIBA

10

Patiess nodoms stradat
sadarbiba ar citiem, biit
komandas dalibniekam,
darboties kopigi pretstata
stradasanai atseviski vai
savstarpéji konkurejot.

Kompetence netiek pielietota 0

kompetenci pielieto reizém un/ vai virspuseji, 0

neizradot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma

Kompetenci pielieto pastavigi un pienemama

ltmeni, prot pielietot standarta situacijas, dara to 0

labprat

Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta liment un 30 30
ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situdcijas

Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0

dara to ar entuziasmu un aizrautibu

Man ir izveidojusies loti laba sadarbiba ar ........ Ja kaut ko nezinu, jautaju vinai. Més esam nodala divas, tadel ari mums ir loti cieSa sadarbiba. Ari es cenSos Ligai palidzet, kad vina jauta.
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DOMASANA UN PROBLEMU RISINASANA

) o Kompetence netiek pielietota 0
Izmanto metodisku pieeju
soli pa solim, lai sadalitu kompetenci pielieto reizém un/ vai virspuséji, 0
sareZgitas problémas vai neizradot iniciativu, péc vaditaja pieprasijuma
procesus to sastavdalas; Kompetenci pielieto pastavigi un pienemama
ANALITISKA 15 identificé celonsakaribas un | limeni, prot pielietot standarta situdcijds, dara to 30 30
DOMASANA analizé problémas, labprat
lZI{lantOjOt dazadas esosas Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta liment un 0
shémas un metodes, lai ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situacijas
pamaktu atbilstosu . protp P Y
risinajumu Kompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0
dara to ar entuziasmu un aizrautibu
2007./2008. gada degvielas patérina atskaites sisttmu. Domaju, ka labak So atskaiti veidot. T2, lai ta atspogulotu péc iespéjas pilnigaku informaciju. Sistema ievadiju gan valsts
iestades, gan privatos uznéméjus, gan adreses. Informaciju mekléju interneta.
SEVIS PARVALDISANA
Kompetence netiek pielietota 0
Cilvéka ticiba savam X L . ..
s , . ompetenci pielieto reizém un/ vai virspuseji, 0
spejam veikt kadu neizradot iniciati = s -
. . zradot iniciativu, péc vaditdja pieprasijuma
uzdevumu. Ta ir saistita ar — — - -
o - Kompetenci pielieto pastavigi un pienemama
% P parliecibu par savam liment, prot pielietot standarta situacijas, dara to 0
PASPALAVIBA 5 spéjam, kas izpauZas arvien labpr d’ tp P ’ ’ yas,
sarezgitakos apstaklos, 2
pienemot lémumus vai Kompetenci pielieto atbilstosa vai augsta limeni un 15 15
veidojot viedoklus un ar iniciativu, prot pielietot to netipiskas situacijas
konstruktivi rikojoties K renci pielieto brivi ) (akaid liment.
neveiksmju gadijuma. ompetenci pielieto brivi un visaugstakaja liment, 0
dara to ar entuziasmu un aizrautibu
Man bija nepiecieSams pamatot klientam, ka mans aprékins ir pareizs. Es jau ieprieks biju izpétijusi likuma normas un argumen téju vinam savu viedokli ar interneta pieejamo
informaciju.
B/C 255
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9.Pielikums
Intervija

Cik bieZi uznémuma tiek veikta kompetencu novérteSana?

Kompetencu novértésana tiek veikta vienlaicigi ar darba izpildes un apmierinatibas
parrunam un tas tiek veiktas katru gadu. Pilnvértiga tikai atseviSka kompetencu novértéSana
l1dz §im uznémuma ir veikta vienu reizi, ievieSot uznémuma kompetencu novertésanas sisteému,
kad pilniba tika izstradatas kompetencu definicijas un katram amatam nepiecieSamie
kompetencu Iimeni, Iidz ar to katru gadu darbiniekiem tikai atseviSski kompetences netiek
meritas, tas tieck méritas kopigi ar darba izpildes novertéjumu. Ta ka Sobrid notiek m uznémuma
vadibas maina, tad kompetencu mériSana butu javeic atkartoti.

Jaunajiem darbiniekiem kompetences tiek noteiktas pie atlases intervijas, uzdodot
konkrétus jautajums, tiek skatits, vai kandidats atbilst [Tmeniem, kas tiek noraditi amata
apraksta. Jaunpienemtie darbinieki sanem So atslégu, vini ir informé&ti par noteiktam
kompetencém un kada Iiment viniem tas tiek prasitas, sakotn&jais limenis ir novertéts un tad
pec 2-3 gadiem, tiek atkartoti skatities ka §is kompetences mainas, vai notiek dinamika.

Savukart darbiniekiem, kas strada uznémuma vairak ka divus gadus, §is kompetences ir
loti augstas un vini Sos Itmenus sasniedz. To viennozimigi var redz& pec daba izpildes
rezultatiem.

Ka notiek kompetencu novérteSanas process?

Kompetences tiek novertétas vienlaicigi ar darba izpildes raditajiem. Tiek veikta
vispargja intervija, kuras uzdevums ir apzinat visas vai vismaz lielako dalu kompetencu: ar
personigo sasniegumu saistits, kandidatam nozimigs notikums no profesionalas pieredzes un
ikdienas darbu atstasts.

Reizi gada tiek organizétas parrunas ar darbiniekiem, kuras tiek ieklauta ari kompetencu
novertéSana. Ta izpauzas, uzdodot konkrétus, iepriek$ izstradatus jautajums, lai noskaidrotu
nepiecieSamas kompetences un pamatojoties uz to ka darbinieks atbild uz jautajumiem,
izmantojot atslégas vardus. Sagaidot atbildes, m&s vért€§jam gan kompetences, gan darba
izpildi, jo tas ir ciesi saistitas. Uzdodot jautajums pareizi, var “nosaut divus zakus vienlaicigi”,
ta ir td saucama kod€Sana, ko izmanto personas novértésana. KodéSana tiek pievérsta
uzmaniba tam, kas intervija ir teikts, nevis tam, kas netieSi domats vai interpretéts. Kod&jamie

dati tiek pierakstiti, lai ar tiem pamatotu galigo kompetences vert&jumu.
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Cik ilgu laiku aiznem kompetencu novertéSana? - Kompetencu noveértéSana katram
darbiniekam tiek veikta reizi gada un parrunas aiznem apméram vienu stundu, péc tam seko
jautajumi, kas nepiecieSami tieSi kompetenc€m. Dokumentu, pierakstu analize, anketas
aizpildiSana aiznem apmeéram 15-20 mintites. Tatad kopuma katram darbiniekam tiek veltita
apméram viena stunda un trisdesmit miniites, protams, ir ar1 izp€mumi.

Kas ir iesaistiti noveértéSanas procesa pilnveidé? — Novertésana piedalas attiecigi katrai
nodalai, nodalas vaditajs un personala vaditaja. Nodalu vaditaji tika iesaistiti ar1 sakotngja
kompetencu noteikSana, jo tiesi katras nodalas vaditajs vislabak zina kadam kompetencém un
kada Itment ir japiemit darbiniekiem, lai darbs tiktu kvalitativi pildits. Pilnigu rezultatu
apkopojumu veic personala vaditaja.

Kadam personigajam ipasibam japiemit, lai veiktu So novértéeSanu? — Sp&a uzdot
jautajumus ta, lai neaizvainotu darbiniekus, jo cilveki ir loti jutigi. Sp&ja jebkura bridi saprast
situaciju un noverst iespgjamo pretestibu no darbinieku puses. DiemZzel no darbinieku puses
pretestiba izpauzas ka neuzticiba, bailes, “ka man tagad atbildét, ka man but.” Ir japiemit sp&jai
radit pozitivu, atklatu atmosfeéru, veidot tadu vidi, lai darbinieks nebaiditos pausts savu
viedokli, runatu par jautajumiem, kurus varbut nodalu vaditajiem nebus tik patikami dzirdét,
un sp&ja risinat konfliktus, ja tie rodas, I1dz $im, tadi pilnigi asumi nav bijusi, bet Sajas parrunas
paradas problémas, personigas patikas, vai nepatikas un, tad ir jaspg€j ar to situaciju tikt gala.
Veicot noveértésanu, verteétajam ir jabut empatiskam, ar sp&ju stratégiski vadit sarunu, stresa

noturigam, sava zina psihologam, jo psihologa zinasanas loti noder.

Kas un ka darbiniekus informé par novértésanas rezultatiem? — Katrs darbinieks sanem
novertgjumu, tas vai darbinieks ar to iepazitas vai ng, tas atkarigs no paSa darbinieka, vai vinam
ir kada interese par to vai nav, jo diemz€l ne visi darbinieki objektivi veérté jebkada veida
novertésanu. Kopgjais, visparéjais apkopojums tiek prezentéts darbiniekiem kopsapulcg€, kura
informé, kuras ir uzn€mumu darbinieku stiprakas kompetences un pie kuram vel ir jastrada,
darbinieki tiek informéti ar1 par katras nodalas atsevisku novertéjumu, cik procentuali un kadus
novert§jumus darbinieki ir ieguvusi un kadi ir secinajumi. Bet viennozimigi viens no
galvenajiem secinajumiem ir, ka kompetences ne vienmér atspogulo darba izpildi, un ir
vienlidz spécigas un vienlidzigas, jo ir konstatés, ka darbinieki ar loti augstam kompetencém,
uzrada S§is kompetences saruna un vini tieS$am ir kompetenti, bet ne vienmér vini ir pasi
caklakie, disciplinétakie un tas ir turpmakas darbibas lauks un tie ir iero¢i vaditajiem, ka vin$

var vertet nodalas darbinieku darba izpildi, ka pietriikst, lai ka darbs tiktu izpildits labak.
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Kadi ir kompetencu noverteSanas plusi un minusi? - Lai kvalitativi, padzilinati veiktu So
novertésanu ir nepiecieSams neiedomajami liels laika resursi. Bet tas arT ir vienigais minus.
Viss pargjais, ko sevt ieklauj novertésana ir vert&jams tikai pozitivi, jo neviena saruna, kura ir
meérktiecigi orientéta, nepaliek nepamanita, ta ir ar plusa zimi, tapec, ka $adas sarunas tiek
iepaziti darbinieki, ir iesp&ja izzinat tuvak cilvékus, ir iespeja redze€t vinu kompetences citos
amatos, kas talak palidz uznémuma ieksS€jas karjeras planoSana, atpazit talantus, redzet Sis
virskompetences, kuras taja amatd nemaz nav nepiecieSamas, bet ir svarigas un loti
nepiecieSamas, noderigas citd amata. Katra zina ieguvumi ir lielaki neka patérétais laiks.
Kapéc kompetences més atstdjam novarta, bet vairak pieveérSamies darba izpildes un
apmierinatibas novertésanai? Jo kompetencu sisteéma, kas ir izstradata uzn€muma, nav saistita
ar algas sisttemu vai motivacijas veicinaSanu. Kompetencu novértésana tiek veikta ar1 karjeras
planosanai, jo §1 novértéSana sniedz iesp€ju iztaujat darbinieku par vina nakotnes planiem
stradajot uznémuma. Kompetenéu novertésana sniedz iesp&ju veidot talantigako darbinieku
komandas un piesaistit tos projektiem. Kompetencu novertesana lauj kopuma apskatities un
saprast cik kompetenti un profesionali ir miisu darbinieki. Ja kompetencu novértéSana biitu
saistita ar motivacijas programmu vai algas paaugstinajuma sist€ému, tad ta noteikti tiktu veikta
regularak, nesaistot So novertéSanu kopa ar darba izpildes vértejumu. Tada gadijuma,
iesp&jams, pasi darbinieku biitu vairak ieintereséti un atsaucigaki un priecigaki naktu uz §im
intervijam,

Vai kompetencu novértéSana ietekmé darbinieku attistibu un karjeras izaugsmi? Veicot
kompetencu novértéSanu, ta sniedz iesp&ju gan nodalu vaditdjiem, gan man pamanit
darbiniekos, tadas kompetences, kas ikdienas darba netieck pamanitas. Un Siem darbiniekiem
individuali tiek piedavats iesaistities projektos, vai apsveért uznemties papildus pienakumus.
Darbiniekiem tiek piedavata rotacija, tada veida iepazistot vairak uznp€mumu, kura strada un
giistot plasaku redz&€jumu par to. Rezultata veidojas labaka sadarbiba starp uznémuma nodalam.
Kompetencu novértésana darbinieku attistibu tas ietekmé tikai tada méra, cik pats darbinieks
izrada interesi attistities. Tas atkarigs no katra darbinieka personibas tipa. Bet katru gadu
izrunajamies kopa ar struktiirvienibu vaditajiem, tad var novérot darbinieku attistibu, var
redzeét kada veida ta notek, vai vispar nenotiek un ka ta notiek.

Darbiniekiem patik, ka ar viniem runa, ka viniem ir iesp&ja vienreiz gada izrunaties, izpausties,
izteikt savu viedokli, ka arT paradit savas kompetences. Protams, ja ir nepiecieSamiba un tiek
izradita interese, parrunas ar kadu konkrétu darbinieku var tikt veiktas biezak. Lai objektivi
novertétu katra darbinieka sniegumu, javerte ne tikai darbinieku kompetences, bet ari darba

izpilde.
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Kada ir kartiba, kada var tikt parskatiti vienu vai otru puSu neapmierinoSi rezultati? -
Darbiniekam, sanemot veértgjumu, ir divas iesp€jas, vai parsiidzet vertgjumu izskaidrojot, kas ir
tas, ar ko nav apmierinats vert€§juma, vai sadzivot ar savu noveértéjumu Iidz nakamai veértésanai.
Ir bijusi gadijumi, ka darbinieks veértéjumam nepiekrit, uzskatot, ka vin$ novertes par zemu, tad
tiek veiktas atkartotas parrunas izrunajot visu pa punktiem, lai izskaidrotu un saprastu, kapéc
vert&jums ir tads un ne savadaks. Kompetencu novertésana, loti liela, biitiska nozime atslégas
vardiem, tie parada pec atbildem, ko darbinieks pauz, kada forma vin$ runa, kadus atslégas
vardus sadzird interv€jamais, tas tiek izskaidros un, ja ir parpratumi tad tie tiek noversti, un
lidz Sim nav bijis ta, ka péc atkartotam parrunam darbinieks tik un ta paliek neapmierinats.

Vai arl pec negativa vertéjuma un atkartotam parrunam darbinieks izrada interesi
pilnveidot nepilnigi novertétas kompetences? — Tas loti ir atkarigs no katra darbinieka
personibas. Vai darbinieks ir versts uz panakumiem, vai vinam ir svariga sadarbiba ar citiem.
Mums ir palaimgjies, jo uznémuma strada kompetenti darbinieki.

Cik regulari tiek veikta amatu aprakstu un kompetencu modelu analize ? - Péc
nepiecieSamibas, ja mainas darba pienakumi, vai amata specifika, miisu uznémums izcelas ar
amatiem, kuri ir nestandarta, piem&riem, mediju monitorings — kur darbiniekiem regulari médz
pieaugt darba pienakumi, vai gluzi pret&i tie samazinas, vai tos ir nepiecieSams apvienot.
Amata apraksti tiek caurskatiti tikai tada gadijuma, ja kaut, kas loti butiski mainas, bet tas
notiek diezgan regulari. Savukart, kompetencu modelis un limeni ir izstradati diezgan
universali un elastigi, un tie vairak vai mazak atbilst amata profilam un tie biittba nav biezi
jamaina.

Vai un kada veida darbinieki tiek informeti par karjeras izaugsmes iespéjam
uznémuma? — Karjeras izaugsmes iespgjas ir visiem uznémuma darbiniekiem, tikai ka vini
pasi to mak un grib izmantot sava laba. Uzn€mums piedava darbiniekiem mainit amatus un
pienakumus, tada veida sniedzot iesp€ju iegiit jaunu pieredzi, apmacibas un pienakumus, ka ari
jaunus izaicinajumus. Darbiniekiem ir iespgas papildinat un padzilinat savas profesionalas
amata kompetences un paplaginat pieredzi. Sada veida karjeras iesp&jas ir aktudlas un
piemérotas jaunajiem darbiniekiem, kuri augstu noveérté uzkrat zinasanas un pieredzi,
pieméram, mainot nodalas, kad zurnalists izrada interesi stradat marketinga nodala, vai tulks
izrada interesi stradat arzemju zinu nodala, ja jau ir macijies par tulku, vai arT Zurnalisti vélas
pariet darba par redaktoru, savukart, redaktors atkal atgriezties par zurnalistu. Tas kada veida
darbinieks velas kapt pa karjeras kapném, vai pilnveidoties ka profesionalis ir loti atkarigs no
darbinieka personibas tipa, jo ir darbinieki, kas izteikti tiecas péc panakumiem, un p&c viena

mérka izpildes, keras klat nakamajam. Nemitigi izrada iniciativu. Un ir arT tadi darbinieki, kas
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gaida, kad vinu kads pamanis un piedavas kadu iesp€ju, bet pats neizrada nekadu iniciativu
sevi pilnveidot un pieradit.

Katru gadu ar darbiniekiem tiek veiktas parrunas, kas viniem ir aktualas, vai ir vélme kaut ko
mainit sava darba. Par aktualitatém, ja ir nepiecieSsami papildspéki kada konkréta projekta, tad
primari tiek apzinati potencialie ieks$gjie kandidati — darbinieki, kuriem ir vakancei
nepiecieSamas primaras kompetences. Konkrétai vakancei tiek izskatiti arT citu nodalu un
pietuvinatu jomu specialisti, kuriem jaunu uzdevumu apguve biitu papildus motivacija.

Otrs variants - uznémumam ir izveidots iek$&jais intranets “Skapis’’, kur tiek ievietota
informacija par vakancém, kur var pieteikties pasi darbinieki, kurus més, personala nodala
nebijam iedomajusi, vai vienkarsi nezinam, par tadu velmi pieteikties. Lai gan diezgan regulari,
péc ikgad€jam parrunam ar darbiniekiem, darba piedavajumi tiek piedavati individuali.
Protams, ja personala nodala nav inform&ta par uzn€émuma darbinieku v€lmi mainit savu
karjeru uznémuma ietvaros, aktualas vakances tiek ievietotas art www.facebook.com majas

lapa un, protams, www.leta.lv, pie sadalas par karjeras iesp&jam.

Vai ir izveidota personala karjeras attistibas stratégija? - Personala attistibas stratégija ir
neformala, jo vél pagaidam nav formali “uzlikta uz papira”. Ta ka uznémuma darbinieku nav
daudz, tikai 150 un kadru mainiba nav liela, m&s viens otru pazistam un viens par otra
vajadzibam liela méra zinam. Personala vaditdja un nodalas vaditaji zina par saviem
darbiniekiem un vinu vélmi attistities. Pozitiva nozimé biezi vien pat pasi nodalas vaditaji nav
ieintereséti laist savu darbinieku prom no savas nodalas, jo darbinieks ir labas, un ka likums
tiesi tie labie darbinieki grib sava dzive ko mainit. Tad personala vaditaja ir tas cilveks, kas
vienam izdara pakalpojumu, samekl&jot cilvéku no iek$&jiem resursiem, bet toties otram nodara
zaud&umus, atnemot darbinieku, bet ja runa par stratégiju, tad ta ir - zinat, but lietas kursa un
piedavat! Protams, tada gadijuma, ja vakance ir atbilstosa tam, ko darbinieks ir izteicis
parrunas

Uznémuma ieguvums atrodot darbiniekus istaja vieta un laika no ieks€jiem resursiem? -
Sos darbiniekus nevajag apmacit, jo vini jau to zina, ir vairaki veiksmes stasti, pieméram, no
monitoringa nodalas, kas ir stipri specifiska nodala, kura top specifiski produkti, kas ir loti labi
pelnu nesosi, bet nemaz nav viegli saprotami cilvékam no malas, divi darbinieki ir aizgajusi uz
marketinga nodalu. Pardosana strada par Klientu menedzeriem, nodarbojoties ar tie$o
pardosanu. Tiesi Sie darbinieki vislabak mak pardot $o sarezgito un ne tik vienkar$o produktu.
Un tas ir lielakais ieguvums, kas tiek vertéts, ka labi paveikts darbs. Un ir arT pieméri, kad no

galvena specialista izaug par lielas nodalas vaditaju. Ja vajadzetu $adu darbinieku piesaistit no
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malas, tad tas aiznemtu loti daudz laika, lai apmacitu, saprastu, kas un ka un kads vel butu gala
rezultats, ka S§is darbinieks iejustos kolektiva, ka spétu sastradaties ar vaditajiem un
darbiniekiem. Tada gadijuma tiktu patéréts milzigs laiks kamér darbinieks adaptétos un iejustos

uznémuma.

Vai no ieprieks izrieto$a jautajuma, vai karjeras attistibas veiksmes stasti ir sasaucami ar
kompetencu noveértésanu?- Kompetences tiek ieraudzitas noveértéSana un tas paradas,
apliecina to, ko iespgjams diendiena redz, kads $is darbinieks ir. Un protams, ka nekompetentus
darbiniekus augstakos amatos neiecel. Vai darbinieks tiek, vai netiek vértéts, to nosaka darbi,
jo tikai darbi ir tie, kas to parada. Korelacija ir redzama - tie, kas ir ar augstaku kompetenci, tie
ir vertigaki uznémumam. Tie ir darbinieki ar lielaku pievienoto vertibu un sniedz vairak neka
izmaksa. Viennozimigi, 11dz Sim visi tie darbinieki, kas sevi ir pieradijusi un izrada interesi kapt
pa karjeras kapném un viniem ir augstas §1s kompetences, meés maksimali cenSamies nakt preti
un palidzét kapt par karjeras kapném. Salidzinosi labakus rezultatus uzrada tie darbinieki, kuri
mak sevi prezentét, un ir sagatavojusies sarunai. Darbinieki, kas kompetencu novértésana
sanem labus rezultatus ne vienmer tiek uzreiz pie amata paaugstinajuma, tas pat nav iesp&jams,
bet nosacitu paaugstindjumu, pieméram, amata nosaukuma pievienojot vardu galvenais vai
vecakais, var sanemt. Tas atspogulo darbinieku specializaciju un lielo ieguldijumu uzn€muma
attistiba. Kompetencu novertésanas rezultatus ietekme tiesa vaditaja stingriba un tas, cik liela

meéra vaditajs parzina katra konkréta darbinieka kompetences.

Nacionala informacijas agentiira LET A
Personala vaditaja

Dace Ozolina
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10.Pielikums
Aptauja "Darbinieku novértésana uznémuma"

Respondentu statistika:

Respondentu skaits 47
Virietis 14
Sieviete 33
Vidéjais vecums 33.9 gadi

Rezultatu kopsavilkums:

1. Vai Jasu uznémuma tiek veikta darbinieku novertésana?

Ja 3y 68.1%
I\ 4 = 8.5%
Nezinu 11 == 23.4%
lesniegto atbilzu summa 47

2. Vai ar1 Jusu darbs tiek novértéts?
Ja 37 N 78.7%
Né 10 B== 21.3%

lesniegto atbilzu summa 47

3. Cik biezi tiek veikta darbinieku novértésana Jisu darba vieta?

1 x gada 28 e 75.7%
2 x gada 2 5 5.4%
Cits [ — 18.9%
lesniegto atbilzu summa 37
Citas

atbilds:

4x gada

1 x divos gados
nestradaju tik ilgi, lai zinatu
1x 2 gados

4. Cik biezi Jusuprat vajadzétu veikt darbinieku novértésanu?

1) 1 x gada
2) Katru gadu
3) Reizi ceturksni.
4) 1reiz gada
5) 1 reiz gada
6) 1x gada
7) Tapat, 1x gada.
8) Divas reizes gada.
9) 1x gada
10) 'Saubos ka ta vispar ir vajadziga
11) Manuprat $ada vertésana ir neobjektiva un nevajadziga - katrs prieksnieks labi zina cik labs vai slikts darbinieks
pie vina strada un arT tad vértéjums bis subjektivs, jo pats prieksnieks var bit ne visai labs darbinieks un jebkura
kritika vina virziena, bus vina kritérijs darbinieka novértéjumam.
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) 2 x gada
) Biezak nevajag.
) reizivai 2 pusgada
) Katru gadu.
) Vienu reizi gada.
) pusgada reizi
) Tas atkarigs no specialitates, uznémuma lieluma
) Reizi gada.
) Vienu reizi gada.
) biezak nevajag ka reizi gada
) 1x gada
) 1 reizi gada
25) reizi pusgada.
) Ir labi ka lidz $im 1x gada
) 1xgada
) pietiek 1x gada
) 1x gada
) 1gada
) Reizi gada.
) Divas reizes gada
) reizi gada
) 1xgada
) 1x gada
) katru ménesi ar motivéjosam piemaksam darba algai
) Vismaz 2x gada, bet ne vairak ka 1x 3 mén

5. Vai Jums ir skaidri darbinieku novértésanas mérki?

Ja 0 e 54.1%
Ne 17— 45.9%
lesniegto atbilzu summa 37

6. Novertéjiet darbinieku novértésanas lietderibu!
Ir noderiga 19 Eemm— 51.4%
Ir negodiga 0 0%
Ir tikai formalitate 18 Fe— 48.6%

lesniegto atbilzu summa 37

7. Vai uzskatat, ka novértésanas procesa atbilstosi tiek novértétas Jasu prasmes un profesionala kompetence?

Ja 4 = 10.8%
Drizak ja 16 s 43.2%
Drizak Ne 16 wmmm 43.2%
Née 110 2.7%

lesniegto atbilzu summa 37
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8. Jasuprat, kuram kompetencém darbinieku novértésanas procesa tiek pievérsta lielaka uzmaniba? (vairakas
atbildes iespéjamas)

Profesionalajam kompetencém [L— 40.5%
Personiskam kompetencém T 2.7%
A_bas_ko[npetences tiek vertétas 20 54.1%
(idzvertigi f—

Cits 11 2.7%
lesniegto atbilzu summa 37

Citas atbildes:
Nekam Tpasi uzmaniba netiek pievérsta - formalitate, piekam neviem nevajadziga, kam neseko nekads labums
ne darbiniekam, ne vadibai

9. Kam, Jusuprat, darbinieku kompetencu novértésanas procesa butu japievers lielaka uzmaniba?

Darba noslogojuma izpétei
Prasmém
Sadarbibai ar kolégiem.
Darbinieka izaugsmes iespéjam, motivejot labakos darbiniekus.
Profesionalajai kompetencei
Nemaku atbildét
Personigai iniciativai, kolegialitatei.
Visi faktori vienlidz svarigi.
Darba rezultatiem, kompetencei
Darbinieks jainformé, kapéc vispar tas ir vajadzigs un kas tiek darits ar rezultatiem
Jalikvide sis formalais pasakums, ja prieksnieks (tiesais) grib un var ka stimulét labu darbinieku - vins to var darit
bez sadas formalas vértésanas.
Nakotnes mérkiem
profesionalitatei
darbinieka spéjai adaptéties darba vide un tam, cik sekmigi vins sp€j veikt savus tiesos pienakumus. + vai ir
ieintereséts uznemties iniciativu, lai uzlabotu darba kvalitati.
15) Darbinieku apmierinatibai.
16) Darbinieku kompetencu novértésanas procesa galvena uzmaniba japievérs tam, kada kvalitaté darbinieks veic
savus tieSos darba pienakumus. Izpildes laiks, precizitate, izpratne par veicamo uzdevumu, utml.
18) darba kvalitatei
19) personigajam kompetencém
20) Attieksmei pret darbu.
21) Orientaciju uz sasniegumiem.
22) izaugsmei
23)
24)
25)

_, e OO N U NWN =
PO = — — — — — — — —
~

~

_ A
N w N
— —

~

iniciativai
personigas kompetences
darbinieku atdevei, iegulditajam darbam, izstradajot materialus, kas ne vienmér uzreiz ir plasi pamaniti un
noverteti.

26) Lai sasniegumi darba butu saistiti ar kompetencem

27) lzaugsmei ,Kompetencu novértésana jasasaista ar atalgojuma sistému, Progresam un mérku izpildei, Amata
apraksta papildinasanai, Apmacibam

28) Profesionalismam un lojalitatei pret uznémumu

29) profesionalajam kompetencém.

30) Profesionalajam un personiskajam, tacu ta nedrikst bit tikai formalitate, péc kuras izpildisanas nekas

nemainas (idz nakamajai novértésanas reizei.

31) Darbinieka izaugsmei

32) pareizrakstibas un stila kludam

33) Sarunas saturam. Lai nesanak vienkarsa aprunasanas par dzivi. Racionali jaizmanto sarunas laika iegita

informacija, lai varétu izdarit atbilstosus secinajumus.

34) paveiktaja un darba apjoma proporcijai

35) Jaidentificé darbinieku stipras un vajas puses un jaizmanto, janovérté un jamotivé prasmes un talanti.
Runa par efektivu cilvékresursu izmantosanu.
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10. Jasuprat, kadam mérkim tiek veikta kompetencu novértésana? (vairakas atbildes iesp&jamas)

Lai apzinatu darbinieku attistibas 28 37.3%
un sasniegumu limeni p—

Konstatét jomas, kuras
darbiniekiem ir nepiecieSams 17 = 22.7%
uzlabot sniegumu

Lai fzzindtu darbinieku

.3
vajadzibas 6 B
Lai veidotu ar darba rezultatiem
. , L 1 . 14,75
saistitu atalzojuma sistEmu
Cits L 45
lesniegto athiliu summa 75

Citas athildes: x

11. Vai Jus tiekat iepazistinati ar novértésanas rezultatiem?

Jal 23 e 62.2%
Ne! 14 37.8%
lesniegto atbilzu summa 37

12. Vai novértésanas rezultats ietekmé Jisu talako darbu?

Ja, ietekmeé 3 = 8.1%
Drizak ietekmé, neka neietekmé 10 mm 27%
Drizak neietekmé, neka ietekmé 17 o 45.9%
Né, neietekmé 7 e 18.9%
lesniegto atbilzu  summa 37

13. Ko vertéjuma rezultati ir ietekmé&jusi Jasu talakaja darba? (vairakas atbildes iesp&jamas)

Karjeras izaugsmi 5 - 11.6%
Darba samaksu 6 mm 14%
Profesionalo apmacibu 6 mm 14%
Piemaksas 3 H 7%
Neko nav ietekméjusi 13 53.5%
lesniegto atbilzu summa 43

14. Kadu Jus gribétu redzet savu profesionalo karjeras izaugsmi tuvako 2 gadu laika?

1) Pagaidam neredzu savu profesionalo izaugsmi $aja uznémuma

2) Neredzu

3) Sanemt paaugstinajumu amata.

4) Lielaku algu, atbildigaku amatu

5) Nav mérka

6) Atalgojuma un/vai amata paaugstinajums

7) Turpinat padzilinat zinasanas par attiecigajam nozarém, kas saistitas ar darbu.
8) Uz augsu.

9) nezinu
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ka pasnodarbinata persona

Seit nav iespéjama izaugsme, tapat ka daudzas citas vietas.

Strauju

Sekot laika prasibam.

neatteiktos no algas pielikuma

Gaisu

Attistit savas prasmes tieso darba pienakumu veiksana, izpratni par dazadu procesu bitibu. Pilnveidot
komunikacijas sp€jas gan darba kolektiva, gan saskarsmé ar informacijas avotiem darba pienakumu
pildisanai.

nomainot darbavietu

gribétu papildinat esosas zinasanas un praktiskas iemanas ar padzilinatu teorijas apguvi, vardu sakot,
stiprinatu sevi ka profesionali

Uzlabot savu kompetenci, stradat efektivak.

Tuvako divu gadu laika velos stradat uznémuma marketinga nodala.

ieglt papildus prasmes un lielaku atbildibu un tam atbilstosu atalgojumu

izaugsmi uznémuma ietvaros, atbilstosi izglitibai un personigajam kompetencém

Gribétu klut vél kompetentaks, ietekmigaks un plasak véra nemts konkréto jomu apskatnieks, aprakstitajs.
Piedalities vairak projektos, kur varétu sevi vél vairak pieradit un lidz ar to pilnveidoties, attistit sevi.
Profesionalitates, erudicijas un kompetencu palielinasanos, Vertikala karjeras izaugsme

neredzu iesp€ju karjerai

grib&tu mainit darbu atbilstosi savam vélmém

talak nav kur augt :)

Algas izteiksmé.

KlGt par vienu no vadosajiem specialistiem sava nozaré.

Nekadu

Nav skaidra redzéjuma $aja jautajuma uz doto bridi.

lecienveida

pariet nakamaja [imenT, kura varétu lietderigi izmantot glito pieredzi un zinasanas un stradat pie uznémuma/
biznesa attistibas.

. Vai uzskatt, ka ir iesp&jama karjeras izaugsme LETA

-
o

Ja! 1 40.5%
NE! 10 s 7%
Varbit 12 e .45
lesniegto atbilzu summa 37

. Kada veida karjeru- pieminiet un viena teikuma paskaidrojiet

O NONUTAN WN =
—_——— — = — — —

Piedaloties projektos.

Nezinu

Stradat augstaka amata.

Nezinu

Attieciga amata pozicijas karjeras iesp€jas.

lespéjas paplasinat aprakstamo nozaru skaitu vai pariet redaktora darba.

Pilnveidot savas profesionalas zinasanas, mainot kompetencu sféras uzpémuma ietvaros

man ta bltu iesp&ja stradat ka pasnodarbinatajam pildot vai nu tos pasus pienakumus vai nu citus - nav svarigi,

galvenais, ka arpus esosas darba vietas, sev izdevigaja vieta (majas utt. ), jo visu komunikaciju nodrosina internets.

Attistit jaunus, laikmetigus produktus

10) Profesionala izaugsme, pasmacibu cela, apmekl&jot seminarus utt.

11) Profesionalo. Paaugstinat individualo profesionalitati.

12) Klat par pastavigu un stabilu darbinieku, kas nepartraukti bagatina savas zinasanas un prasmes, ka art
ar savu veikto darbu papildina kopé€jo kolektiva ieguldijumu un izaugsmi.

13) Ir iesp€ja klut par grupas vaditaju. Bet, manuprat, ja nac ar iniciativam, tad ir iespéjama ar cita veida
karjerai - personibas.

14) Marketinga menedzeris - pardod uznémuma piedavatas preces vai pakalpojumus, piesaista klientus.

vairak radosa darba
Veiksmigu - kur prieksnieciba novérté un nellr uz nagiem un man ir iesp&jas uzlabot darba procesu.
Pienemu, ka LETA ir iesp&jams attistities karjera, pieméram, stradajot kadu laiku zinas, ir iesp&ja klat arT par
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redaktoru. Tapat ir iesp€ja no zinam pariet uz citu nodalu, pieméram, marketingu, monitoringu. Protams,
karjeras izaugsme ir atkariga ne tikai no darba vietas, to liela méra nosaka ar1 darbinieka personibas vériens.
18) Tas ir vairak saistits ar projektiem, ja redzu sevi kada no piedavajumiem, tad censos savu iespéju robezas
iesaistites, ir ari iespéja pieteikties citiem amatiem, bet man tie nav saistosi
19) ienemama amata, profesionala izaugsme
) Ir iesp&ja uzsakt karjeru no nulles.
) Profesionalo - parejot no reportiera uz analitisko darbu.
) Zurnalista. LETA uznémuma ir lieliska iesp&ja augt ka Zurnalistam
23) reportieris - redaktors
) lespéjams administracija. Gruti spriest uz doto bridi.
) Pétnieciba . Attistiba. Pardosana. Parzinot produktus , uznémumu un situaciju tirgl redzu iespéju ieguldit
savas zinasanas un pieredzi produktu un pakalpojumu izstradé un pardosana.
17.  Jisu priekslikumi un ierosinajumi darbinieku novértésanas procesa pilnveidei!

1) Pagaidam viss ir labi.
2) atalgojums, atziniba
3) Grati pateikt
4) Vairak iepazistinat darbiniekus ar rezultatiem.
5) lepazistinat darbiniekus ar iegltajiem rezultatiem.
6) atgriezeniska saite par pozitivo, konstruktivi komentari par negativo
7) Sobrid tadu nav
8) Veéletos redzet atgriezenisko saiti.
9) Piesaistit Sim procesam vairak cilvéku, lai tas bltu pilnvertigaks.
10) Beigas iepazistinat ar rezultatiem
11) Darbinieku novértésanas rezultatus vajadzétu precizi, tiesi un saprotami sasaistit ar atalgojumu vai citiem
labumiem (veselibas apdrosinasanu, celojumiem vai tml.), lai skaidro motivétu darbiniekus stradat labak
12) lai darbinieks redz jégu no novértésanas, lai batu kaut kadi piemeéri, kad kaut kas ir mainijies péc
novértésanas
) beigt imitét darbibu!
) Veikt sarunas neformalos apstaklos
) lzzinat darbinieku intereses, atbalstt véléSanos macities apgit jaunas iemanas.
16) Vélamas sarunas neformala gaisotné.
) To varétu papildinat vél ar daziem precizéjosiem jautajumiem.
) Jarada skaidri kritériji pec kuriem darbinieki tiek novérteti un tie jaizskaidro. Lai ir pilniba skaidrs,
kadas ir uznémuma prasibas, ko konkrétais cilvéks var darit, lai uzlabotu savu darbu utt.
) Vairak jasaka paldies!
) nevaru ieteikt neko Tpasu
) lepazistinat darbiniekus ar rezultatiem.
) Parrunas ar katru darbinieku.
23) izslegt formalitati
) nemt véra izglitibu
) Padarit So procesu caurspidigu, informéjot par novértéjuma rezultatiem vismaz pasu darbinieku.
) lzstradat kartigi So procesu un veikt to regulari, ka ari regulari informét darbiniekus gan individuali
gan kopigi kas mainisies péc ST novértéjuma. ka ari izskaidrot kads darbiniekam ir ieguvums no ST vértéjuma.
27) mani apmierina lidzsin€&jie
28) lzstradat tiesam profesionalu darbinieku vértéSanas anketu. Noteikt, kads ir mérkis un izskaidrot to
darbiniekiem. Vertét bez subjektiva viedokla.
29) Esmu apmierinata ar pasreizéjo
30) Nemt véra izrunato un attiecigi rikoties. Tapat arT novértésanas rezultatiem bitu jaatspogulojas atalgojuma,
kam bitu jamainas katru gadu (vienalga - uz augsu, vai uz leju).
40) To vajadzétu veikt biezak un individualas sarunas. Lai sajustu, ka uznémumam més rapam.
) iepazistinat ar vértéjumu
) Nemt véra darbinieku novértésanas laika ieglito informaciju.
43) prieksniecibas un tieso prieksnieku ieinteresétiba par saviem padotajiem
) darit to regulari un nodrosinat atgriezenisko saiti par rezultatiem
) Novértésanai ir jabut rezultatam- mazak lai soditu, bet, lai skaidri zinatu kas ir katra darbinieka stipras puses,
kuras var lietderigi izmantot uznémuma interesés.
Skaidrojums: Izvéléto atbilzu summa ir iegiita saskaitot respondentu visas atzimétas atbildes uz So jautajumu. Katras
atbildes procentuala vértiba tiek iegiita konkrétas atbildes izvéléto reizu skaitu dalot ar kopé&jo iesniegto
atbilzu summu.



GALVOJUMS

Darbs izstradats atbilstosi zinatniskas &tikas principiem.
Darba izmantota literatiira u. ¢. avoti noraditi literatiiras u. c¢. avotu saraksta.
Dazada veida informacijai (atzinam, citatiem, att€liem, tabulam u. c.), kas iegtita no

minétajiem avotiem, darba un ta pielikumos dotas atsauces.

Darba autors

Ieva Lezdina

Vards, uzvards Paraksts

Datums:




IZZINA PAR AIZSTAVESANU

Bakalaura darbs izstradats

RPIVA

(fakultate)

Ar savu parakstu apliecinu, ka darbs izstradats patstavigi.

Darba autors

(vards, uzvards, paraksts)

Rekomend@&ju darbu aizstavéSanai.

Darba zinatniskais vaditajs

(akadémiskais amats, zinatniskais grads, vards, uzvards, paraksts)

Bakalaura darbs aizstavets

Parbaudijuma komisijas 20 .gada
séde, protokola Nr. , Vertg§jums ( )

Valsts parbaudijuma komisijas priek$sedétajs

(akademiskais amats, zinatniskais grads, vards, uzvards, paraksts)



