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ANOTACIJA

Autores Daces Boles promocijas darba téma ir “Darbinieku gariga labklajiba un
vertiborientétas personala vadibas sistémas pieméroSana Latvijas uzp€mumos”, un tas
izstradats doktora grada Ekonomikas un uznéméjdarbibas zinatnes nozaré Uzneéméejdarbibas
vadibas apaks$nozarg iegiiSanai. Promocijas darba mérkis — izstradat vertiborienttas personala
vadibas sist€émas modeli un metodiku tas piemérosanai Latvijas uzn€mumos.

Darbs sastav no ievada, trTs nodalam, secinajumiem un priekSlikumiem.

Darba pirmaja nodala ir analiz&ts garigas labklajibas jeédziens, ta teoretiskais aspekts,
saistiba ar vertibas balstitu pieeju personala vadiba, vertibu teorija, definétas garigo labklajibu
veidojosas vertibas un iezimé&ta empiriska petijuma arhitektiira.

Darba otraja nodala pamatota pétjjuma metodika, raksturota pétijjuma norise,
generalkopa, pétijuma izlase; analiz&ti pétijuma iegitie rezultati.

Darba treSaja nodala, nemot par pamatu ieprieks€jo nodalu iegiitos rezultatus,
izstradats vertiborient€tas personala vadibas modelis un metodika darbinieku garigas
labklajibas veicinasanai Latvijas uzn@émumos un analiz€ta §1 modela parbaude un tas rezultati
divos Latvijas uznp€émumos.

Lai sekmigi veicinatu darbinieku garigo labklajibu, izmantojot un ievieSot
vertiborientétas personala vadibas modeli Latvijas uznémumos, darba autore izvirzija
priekslikumus, kas sadaliti piecos blokos: valsts institticijam, vadibas un profesionalas darbibas

Promocijas darbs sastav no 186 lappusém, ilustréts ar 94 att€liem un pieciem
pielikumiem.

Atslegvardi: personala vadiba, gariga labklajiba, veértiborientacija, vertiborientéta

personala vadiba, darbinieku gariga labklajiba.
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PROMOCIJAS DARBA VISPARIGS RAKSTUROJUMS

Petijjuma aktualitate. Darba vidé aktuali klust emocionalo faktoru, taja skaita
emocionalas slodzes, raditie veselibas traucgjumi. Saskana ar 2017. gada sabiedriskas domas
petijumu ES dalibvalstis vairak ka 80 % Latvijas iedzivotaju atzina, ka vides jautajumi butiski
ietekmé to ikdienas dzivi un veselibu. Kooperativas ilgtsp€jas un atbildibas institita un
petijumu kompanijas Kantar TNS pétijuma atklats, ka 54 % Latvijas uznémumu darbinieku
profesionalas izdegSanas dé] pedeja gada laika ir bijusi probléma iemigt, savukart 28 % stresa
mazinasanai regulari lieto alkoholu. IzdegSana ir faktors, kas veicina zemu profesionalo morali,
darba kav&jumus, darba kvalitates kriSanos, fiziskas slimibas. Miisdieniga arodveselibas prakse
pieprasa integrétu pieeju, kas veicina labklajibu, tapec petijumos nepiecieSams apgiit So jomu
(Darba drosibas un veselibas aizsardzibas p€tniecibas prioritates Eiropa 2013.—2020. gadam,
2014). Latvija nav pietiekamu zinatnisko petijumu par ietekmé&m, kuram darbinieks ir paklauts
darba laika. Iemesls, kapéc uznémumi ne vienmér investe lidzeklus veseliba, ir tas, ka ir griiti
pieradit fundamentalas attiecibas starp veselibu un uznéméjdarbibu (People management,
P. Cheese & J. Andrews, 2013).

Noradito PV probléemu aktualitate un autores ilggadiga praktiska darba pieredze PV
noteica temata izvéli “Darbinieku gariga labklajiba un vértiborientétas personala vadibas

sistemas pieméroSana Latvijas uznémumos”.

Peétijuma objekts: darbinieku gariga labklajiba un vertiborientétas personala vadibas sistéma.
Petijjuma priekSmets: darbinieku gariga labklajiba un vertiborientétas personala vadibas
pieméroSana Latvijas uzn€émumos.

Hipotéze: darbinieku garigo labklajibu ievérojami ietekmé vertiborientétas personala vadibas

sistéma, kuras piemeroSana Latvijas uzn€mumos veicina uznémumu konkurétsp€ju.

Lai apstiprinatu (vai noraiditu) hipot€zi, autore izvirzija darba meérki.
Darba merkis: izstradat vertiborientétas personala vadibas sisttmas modeli un metodiku ta
piem&roSanai Latvijas uzn€mumos.
Uzdevumi:
1) veikt kritiski analitisku zinatniskas literattiras izp&ti par darbinieku garigo labklajibu,
veértibu veidoSanos, vertiborientétas PV attisttbu un ar to saistito aspektu

mijiedarbibu;



2) 1izpétit, kada ir pasSreizgja vertiborienteta PV un darbinieku gariga labklajiba Latvijas
uznémumos vaditaju un darbinieku grupas;

3) izpétit uzp@émumu praksi vertiborientetas PV darbinieku garigas labklajibas
veicinasanai;

4) 1izstradat Latvijas uzn@mumos lietojamu darbinieku garigas labklajibas veicinaSanas

modeli un metodiku un veikt tas parbaudi.

Pétijuma ierobeZojumi. Tika pétitas Latvijas uznémumu vaditaju un darbinieku attieksmes
un uzskati par vertibam, garigo labklajibu, vértiborientetu PV praksi Latvijas uznémumos.

Uzpémumu vaditdju un darbinieku ieklauSanai pétijuma noteikti $adi krit€riji:
uznémumu vaditajiem un darbiniekiem jabiit vecuma no 18 Iidz 74 gadiem; vismaz 50 % —
sievieteém,; parstaveétiem dazadu limenu vaditajiem (augstaka, vidgja, zemaka); jabiit vismaz
pieciem padotiem darbiniekiem ar darba pieredzes ilgumu ne mazaku ka tris gadi; darbiniekiem
nav jabit padotu darbinieku.

Ekspertu interviju dalibnieku atlasei noteikti $adi krit€riji: personala vaditaji, kuru
pieredze PV ir vismaz viens gads un kuri sp&j sniegt kompetentas atbildes, kas balstitas
personigaja pieredze petamaja jautajuma; sp&j paust viedokli, pamatojoties uz savu pieredzi;

tiem japarstav dazada lieluma uznémumus — mazos, vidgjos, lielos.

Pétijuma laika periods. P&tijuma teoretiskaja dala tika izpétits pec 60. gadu periods, kop$
zinatnieki pastiprinati pieversuSies vertibu izpétei, klasifikacijai un to pielietojumam. PV

empiriska petijuma periods: 2015. gada janvaris — 2016. gada augusts.

Darba aizstavesSanai izvirzitas tézes

1. Petijumos balstitas sabiedribas veselibas nostadnes (pasaules, Eiropas, Latvijas)
norada uz darbinieku labklajibas veicinasanas integrétas pieejas aktualitati un
nepiecieSamibu rast risinajumu, lai mazinatu garigas veselibas traucgjumu célonus
(nemiers, trauksme, parslodze, professionala aizdegSana u.c.) darba vidg.

2. Noskaidrojot vaditaju un darbinieku viedokli, tiek iegiita situacijas izpratne, kas
norada uz vertiborientetas personala vadibas sistemas neesamibu vai ar tas daleju
istenoSanu Latvijas uzp€mumos.

3. letekme uz darbinieku garigo labklajibu, apmierinatibu un jaudas, ka nozimigaka
konkurétsp&jas raditaja, palielinasana — tie ir pamatelementi, kurus veicina
vertiborientetas personala vadibas sist€émas pielietojums Latvijas uznémumos.
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Pétijuma zinatniska novitate
1. Latvija pirmo reizi veikts empiriskais p&tijums par darbinieku un vaditaju attieksmi
un izpratni par vertibam, vertiborientetu vadibu, garigo labklajibu, atklajot problemu
atSkiriga jédzienu izpratne un to praktiska izvertgjuma.
2. lzstradats darbinieku garigo labklajibu veicinoss veértiborientétas vadibas modelis un
ta pielietoSanas metodika Latvijas uznp€mumiem.
3. Tika izstradatas definicijas:

e Gariga labklajiba ir daudzdimensionala paradiba, kas pastavigi attistas
integréjoties emocijam, interes€m un vertibam.

e Vertibas ir subjektivi interpretétas parliecibas, kuras ar€jo un iek$€jo faktoru
ietekmé ir aktiviz&jusas un ir pamats reakcijai uz notiekosSo, kas izpauzas
spriedumos, attiecksmes, [émumos, motivacija, uzvediba, sajutas.

e Vertiborientacija uzn@muma ir darbinieku subjektivo parliecibu aktivizéSana,
lai veicinatu individualo motivaciju un radoSo potencialu uznémuma meérku
sasniegSanai.

e Vértiborientéta personala vadiba ir uzn€muma attistibas stratégija, lai motivetu
darbiniekus caur to subjektivo parliecibu un radoSo potencialu, nemot veéra
uzneémuma mérkus un prioritates.

4. Peétfjums ir inovativs virziens PV un darbinieku garigas labklajibas mijattiecibu
petnieciba, kura iegiitie dati un atklatie procesi lauj izverst padzilinatu pétniecibu Sajos
virzienos.

Promocijas darba praktiska nozime

1. Atklatas nepilnibas starp ES un Latvijas normativajos dokumentos ieklautajiem
ieteikumiem, vadlinijam un PV stavokli Latvijas uzn€mumos veicinas pieverst
uzmanibu un ieviest konkrétas ricibas darbinieku garigas labklajibas veicinasanai.
Uzné€mumos, kuros ir ieviests Korporativas socialas atbildibas standarts, ar modela
palidzibu var izpildit §1 standarta prasibas PV joma.

2. Peétfjuma rezultata izstradatais vertiborientetas PV sist€mas modelis var tikt pielagots
un izmantots jebkura uznémuma, kas velas veicinat darbinieku garigo labklajibu.

3. Pe&tijjuma rezultati un vertiborientétas PV sist€éma ir izmantojami uznémumu vaditaju
izglitoSana. Modula pieméroSanas objekts — lekcijas, seminari, akadémiskas lekcijas,

praktiskas nodarbibas.



4.

Izstradatais vertiborientétas PV sistémas modelis un metodika un to ietvaros noteiktie
pasakumi darbinieku garigas labklajibas veicinasanai veido pamatu ieteikumu izstradei
Latvijas asociacijam.

Autores veiktais zinatniskais petijums dos iesp&ju pieveérst sabiedrisko domu garigas

labklajibas lomas aktualiz€Sanas diskursa.

Promocijas darba rezultati ir prezentéti un apspriesti konferences, seminaros, lekcijas:

1.

Vertiborientéta PV ka uznémuma attistibas stratégija. Latvijas Personala vadisanas
asociacija, Riga, 16.12.2013.;

Darbinieku garigo veselibu un garigo labklajibu veicinoSie faktori veértiborientéta
uznémuma. Rigas Pedagogijas un izglitibas vadibas augstskolas VIII Starptautiska
zindtniska konference “Teorija praksei miisdienu sabiedribas izglitiba”, Riga,
10.04.2015.;

Vertiborienteta PV un labklajibas veicinaSana uznémuma: aktualitate Latvija un
Eiropas Savieniba. Biznesa augstskolas Turiba XVI Starptautiska zindtniska
konference, Riga, 29.05.2015.;

Darbinieku veértibu izpétes nozime uznémuma PV. Biznesa augstskolas Turiba XVII
Starptautiska zindatniskd konference, Riga, 31.03.2016.;

Vai esam gatavi uznemties atbildibu par darbinieku garigo labklajibu? Sakaribas
saistiba ar plaSa méroga reprezentativa pétijuma atklajumiem, kas tika 1stenots Latvija,
veicot aptauju 570 darbinieku un 263 vaditaju vida. Vai vienas un tas pasas lietas mées
redzam l1dzigi, vai, atklajot darbinieku individualas vértibas, varam sasniegt darbinieku
uzplaukumu? HR VI lkgadeéja personala un darba tiesibu konference, Riga,
27.09.2016.;

Vertiborientétas PV un darbinieku garigas labklajibas iesp€jamiba un nozime
uznémuma darba rezultatu uzlaboSana un ilgtsp€jiga attistiba. Semindars SIA Datakom
vadibai un augstaka limena vaditajiem, Riga, 01.11.2016.;

Vertiborientétas PV un darbinieku garigas labklajibas iesp&amiba un nozime
uznémuma darba rezultatu uzlaboSana un ilgtsp€jiga attistiba. Seminars SIA
Autotransports vadibai un augstaka limena vaditajiem, Riga, 02.11.2016.;

Garigas labklajibas jédziens, tas iespgjamiba un nepiecieSamiba darba vide. Lekcija SIA
Datakom vadibai, vaditajiem un darbiniekiem, Riga, 08.11.2016.;

Garigas labklajibas jédziens, tas iesp&jamiba un nepiecieSamiba darba vide. Lekcija SIA

Autotransports vadibai, vaditdjiem un darbiniekiem, Riga, 09.11.2016.;
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10.

11.

12.

13.

14.

Vertibas, to apzinatibas un saskanotibas nozime darba vide un personala vadiba. Lekcija
SIA Datakom vadibai, vaditdjiem un darbiniekiem, Riga, 15.11.2016.;

Vertibas, to apzinatibas un saskanotibas nozime darba vide un personala vadiba. Lekcija
SIA Autotransports vadibai, vaditajiem un darbiniekiem, Riga, 16.11.2016.;
Vertiborientetas PV darbinieku garigas labklajibas veicinasanas metode uzn€muma.
Semindrs SIA Datakom vadibai un augstaka limena vaditajiem, Riga, 22.11.2016.;
Vertiborienttas personala vadibas darbinieku garigas labklajibas veicinaSanas metode
uznémuma. Seminars SIA Autotransports vadibai un augstaka limena vaditajiem, Riga,
23.11.2016;

Vertiborientéta PV, pieredzes stasts. Latvijas Personala vadiSanas asocidcija, Riga,

13.02.2018.

Peétijuma rezultati ir publiceti zinatniskajos rakstos latvieSu un anglu valoda:

1.

Bézina D. (2015). Mental Well-being of the Company as an Ecological Factor in the
Promotion of the Work Environment. International Scientific Conference ‘“Rural
Environment. Education. Personality. (REEP)”, Jelgava, ISSN 2255-808X;

Salina D. (2015).Vertiborientéta PV un labklajibas veicinaSana uznémuma: aktualitate
Latvija un Eiropas Savieniba. Biznesa augstskola Turiba XVI Starptautiskas zinatniskas
konferences rakstu krajums, Riga, ISSN 1691-6069;

Salina D. (2016). Darbinieku garigo veselibu un garigo labklajibu veicinoSie faktori
vertiborientéta uznémuma. Rigas Pedagogijas un izglitibas vadibas augstskolas
Starptautiska zindtniskd konference “Teorija praksei miisdienu sabiedribas izglitiba”:
zindatnisko rakstu krajums, Riga, LNC04-000825758;

Salina D. (2016). Darbinieku veértibu izpetes nozime uznémuma personala vadiSana.
Biznesa augstskolas Turiba XVII Starptautiskd zinatniska konference, Riga, ISSN
1691-6069;

Bole D. (2019). Latvijas organizaciju vaditaju un darbinieku uzskatu par darbinieku
garigas labklajibas nodroSinajumu darba vidé atSkiribas. Proceedings of the 2019
International Conference “Economic science for rural development”, Jelgava, LLU

ESAF.



SAISINAJUMI

ES — Eiropas Savieniba

GL - Gariga labklajiba

PV — Personala vadiba

PVO — Pasaules Veselibas organizacija
KSA — Korporativa sociala atbildiba

SVO — Socialo vertibu orientacijas
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1. DARBINIEKU GARIGAS LABKLAJIBAS UN VERTIBORIENTETAS
PERSONALA VADIBAS TEORIJAS ANALIZE

Darbam veltitais laiks sabiedriba ir biitiska dzives sastavdala. Darbavietas ir svariga
ricibas vide, kur veicinat garigo veselibu. Saskana ar PVO definiciju, gariga veseliba ir
“labklajibas stavoklis”, kura cilvéks isteno savas sp&jas, parvalda ikdienas spriedzi, spgj
produktivi stradat un sniegt ieguldijumu savas kopienas dzivé (Mental health: strengthening
our response, 2014). Ir vairaki labklajibas veidi: ekonomiska, fiziska, psihosociala, gariga

(skat. 1.1. att€lu).

_ ol VIDE .

// ‘\‘
f/ Darbs, drosiba, dzives apstakli, \
“ sociala lidzdaliba, politika, //
= " - -
T ekonomika, kultiira =
—
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labklgjiba = labkIjiba
Particiba o
Materiala dzives Personiba \ge;ghba
= ajutas
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g I—R-m\ ledzimtas
(_ Spsihosociala labsajita ) ‘ dispozijas
//"""r “\ Pl N A = [ e
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| labsajuta |/ labsajdta |  labsajuta
‘\\ /,'X\\ //, \\ 5 //
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Lo E— Pozitivas attiecibas
lzaugsme Emocionala un Sociala iesaiste
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M&rki P S
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Gariga labsajuta

1.1. attéls. Jedziena “labklajiba” struktira

(autores veidots, pamatojoties uz Vorone, 2012; Syddnmaanlakka, 2003)
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GL ir ne tikai stavoklis ka tads, bet stavoklis procesa. Autore paplaSina ietvaru, ka merki
izvirzot uznémuma darbinieku GL veicinasanu, kas nozimé to, ka PV idealais meérkis ir
darbinieka uzplaukums, kura pamata ir GL, kas veidojusies, integréjoties citiem labklajibas un
labsajiitas aspektiem. Empiriska pétijuma aspekta svariga ir atzina, ka uzplaukums ir labas
sajiitas un efektivas funkcion€Sanas integracija. Cilvéks sasniedz uzplaukumu, kad dzivo
optimala labklajiba.

Balstoties uz izdaritajiem secinajumiem, darba autore piedava sadu GL definiciju:

Gariga labklajiba ir daudzdimensionala paradiba, kas pastavigi attistas,

integrejoties emocijam, interesém un veértibam.

Petnieki par biitisku uznémuma attistibas aspektu uzskata sociali atbildigu PV jeb
socialo PV, jo darbinieki ir vieni no galvenajam ieinteresétajam personam uzp&muma
sasniegumos (Diaz-Carrion, Lopez-Fernandez & Romero-Fernandez, 2017). Savukart vaditaji
ir galvenas ieinteres€tas personas darbinieku lojalitates veicinasana uznémuma sasniegumu
ietekméSanai. Tada aspekta vadibas pienakums ir ne tikai maksimali palielinat ekonomisko
pelnu, bet arT ieverot socialos un psihologiskos faktorus.

2010. gada pavasari visas 27 ES dalibvalstis tika realizéts p&tijums, kura mérkis bija
noteikt eiropieSu garigas veselibas stavokli un ta ietekmi uz darbasp&am. Aptauja
respondentiem tika jautats, cik biezi pedgjo Cetru nedelu laika vini ir jutuSies laimigi, mierigi,

dzivespriecigi un energiski.

LATVIJAS I[EDZIVOTAJl ) 4 1 %
LIETUVAS IEDZIVOTAJ! | 47%
IGAUNUAS [EDZIVOTAJ! e 51%
SOMUAS IEDZIVOTA!l | 79%
TRIJAS TEDZIVOTAT [ 79%
NIDERLANDES IEDZIVOTAl |y 79%

VIDEJI EIROPA [ 61%

1.2. attéls. ES valstu iedzivotaju atbilZu procentualais sadalijjums

(autores veidots, pamatojoties uz TNS, 2010)

Aptaujas dati liecina, ka 41 % Latvijas iedzivotaju pedgjo Cetru nedelu laika jutuSies laimigi,

kas ir mazakais raditajs ES dalibvalstu vidu (skat. 1.2. attelu).
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Laika no 2019. gada 24. lidz 26. septembrim pé&tijumu agentiira “TNS Latvia” veica
petijumu visa Latvija, aptaujajot 618 stradajosos, ar merki noteikt emocionalo stavokli darba
(TNS, 2019).

Savu emocionalo stavokli darba 50 % no aptaujatajiem raksturoja ka pozitivu, bet 48 % —
ka negativu vai neitralu. Negativa vert€juma sniegSanu 50 % ir ietekmg&jusi vaditaja atticksme.

Latvija personals ir paklauts tadiem garigas veselibas trauc€jumiem, ka nogurums,
nepatika pret darbu, parslodze, laimes un dzivesprieka trilkums, nedro§iba par savu darba vietu,
neregulari un nepietiekos$i atvalinajumi (Eiropas Darba droSibas un veselibas aizsardzibas
agentiira, 2011; 2012; 2013). Visi noraditie ir garigo veselibu un labklajibu veidojoSas
kvalitates.

Darbinieku garigajai veselibai ir paklauta arT darbinieku motivacija, kas ir viens no PV
uzdevumiem. MotivéSana ka pasakumu kopums tiek uztverta ka pozitivs process, tacu cilveki
ir atSkirigi, un katram ir cita veida motivacija (Zilite, 2013). Planojot, organiz€jot un virzot
motivacijas uznémuma, janem veéra personala vertibas un ta ir jap€ta. Vertibas ir vertéSanas
kriteriji vert&jot sevi, citus cilvékus, objektus un paradibas, salidzinot So vert§jumu ar citu sev
nozimigu cilvéku veért§jumiem un ta veidojoties cilvéka identitatei (Eriksons, 1968; 1998).
Vertibu klasifikacija ir izdalitas pamatvertibas, kuras cilvéce praktiskaja un garigaja pieredze
ir atzinusi ka galvenas: miers, droSiba, briviba, vienlidziba, taisnigums, cilvéciba, sabiedriska
kartiba, cilveka labklajiba, personibas attistiba un izglitiba (Karpova, 1994).
personala radoSo potencialu un katra darbinieka nepiecieSamo brivibas un neatkaribas pakapi.

Iznalizgjot zinatnisko literatiiru §aja joma, darba autore piedava sadu veértibu definiciju:

Vertibas ir subjektivi interpretétas parliecibas, kuras aréjo un iekséjo faktoru

ietekmé ir aktivizéjus$as un ir pamats reakcijai uz notiekoSo, kas izpauZzas

spriedumos, attieksmes, lemumos, motivacija, uzvediba, sajiitas.

Autores ieskata PV procesos ir butiski aktualizét vertibas, kas saistitas ar profesionalo

sniegumu (skat. 1.3. att€lu).

1.3. attéls. Svarigakie vertibu pamatveidi personala vadiba

(autores veidots, pamatojoties uz literattiras analizi, 2018)
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Vertiborientacijas jédziens zinatniskaja literatira nav defin€ts viennozimigi, un ka
sinonimus lieto jédzienus: vertibu sist€éma un veértibu hierarhija. Vertiborientacija tiek definéta
ka nostajas un ar to saistitas ricibas darbibas vérstiba uz noteiktam veértibam un kvalitatém
(Pedagogijas terminu skaidrojo$a vardnica, 2000), ka virziba, kuru nosaka individa atticksmes
un domas par tam, vai ar1 domas par uzskatiem, parliecibam, standartiem (Value orientation.
Oxford Dictionaries, b.g.), ka principi, kas nosaka pareizo un nepareizo, un kurus akcepte
individi vai socialas grupas (Value orientation. Vocabulary.com Dictionary, b.g.)). Ta ir
sarezgita parliecibu sist€éma par to, kas ir vélams un svarigs un kas nav (Sample Report Value
Orientations, 2016).

Viena no klasiskajam vértibu orientacijas koncepcijam, kuru izmanto ari misdienu
uznémumu pétijumos (Tuulik, et al., 2016), ir antropologa Klaida Klakhona socialo vértibu
orientacija (social values orientation) (Kluckhohn, 1951, 411). Socialo vertibu orientacijas
(SVO) daudzveidigajas teorijas tiek uzsverts, ka tad, kad cilveki prezenté kaut ko vertigu pasi
sev un citam personam, vinu SVO pilnveido iesp&jamo rezultatu izvertejumu attiecksmé pret

sevi un citiem atskirigi (skat. 1.4. att€lu).

KOOPERATORI KONKURETSPEJIGIE INDIVIDUALISTI

1.4. attéls. Tris socialo vertibu orientacijas veidi

(autores veidots)

Apkopojot informaciju, darba autore piedava sadu veértoborientacijas definiciju:
Vértiborientacija uznémuma ir darbinieku subjektivo parliecibu aktivizéSana, lai
veicinatu individualo motivaciju un radoSo potencialu uznémuma meérku
sasniegSanai.

Darbinieku personiskas jeb individualas un uzn€muma veértibas ir dazadu pétijumu
priekSmets Cetrus gadu desmitus, un Sodien vadibzinatnu publiskaja diskursa vertibas ir viens
no galvenajiem konceptiem, ievérojot holistisko pieeju — cilvéku, procesu, informacijas,

lictojumprogrammu un tehnologiju saskanotu parvaldibu.
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Autore, pamatojoties uz iepriek$s veikto analizi, piedava Sadu vertoborientétas PV
definiciju:

Vertiborientéta personala vadiba ir uznémuma attistibas stratégija, lai motivetu

darbiniekus caur to subjektivo parliecibu un radoSo potencialu, nemot véra

uznémuma meérkus un prioritates.

Tika veikts empiriskais petijums, kas tiks aprakstits nakamaja nodala.
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2. VERTIBORIENTETAS PERSONALA VADIBAS UN DARBINIEKU
GARIGAS LABKLAJIBAS VEICINASANAS PRAKSE LATVIJAS
UZNEMUMOS

Apkopojot Latvijas uznémumu vaditaju (N=263) un darbinieku (N=570) aptauja
ieglitos rezultatus, autore secina, ka iegiitas statistiski nozimigas sakaribas par vértiborientetas
PV un darbinieku GL mijiedarbibu. P&tjjuma rezultati atklaj darbinieku GL veicinaSanas
aktualitati Latvijas uznémumos un to, ka Latvijas uzn€mumos dalgji notiek vertiborientéta PV,
un vaditaji un darbinieki ir dalji gatavi istenot Sadu PV pieeju. Aktuala ir jédzienu
“vertiborientéta PV un “darbinieku GL” izpratne. Vaditaju un darbinieku izlas@s atSkiras
informétibas par jédzieniem ‘“‘vertiborientéta PV un “darbinieku GL” novértejums — vaditaji
ar So jédzienu ir sastapusies izteikti lielaka méra.

Jedziena ‘“‘veértiba” skaidrojuma statistiski nozimigas sakaribas ar jédziena “GL”

skaidrojumu analize konstatetais atslégas vards ir “harmonija” (skat. 2.1. attelu).

Jedziena
Jédziena “VERTIBA” “GARIGA
skaidrojums < > LABKLAJIBA”

: ,/\ skaidrojums

Sakaribas atslégas vards
“HARMONIJA”

Statistiski nozimiga sakariba

2.1. attéls. Vertiborientetas personala vadibas saistiba ar garigo labklajibu

(autores veidots)

Vertiborientétas PV svariguma uznémuma attistiba novertéjuma sakariba ar darbinieku
GL veicinaSanas novertejumu konstatéta tendence — abi mainigie tiek verteti ka “loti svarigi”
un “svarigi”’. Gan vaditajiem, gan darbiniekiem ir pietiekama izpratne par vertiborientétas PV
lietderibu uznémuma.

Skaidri defingtas veértibas uznémuma mazina psihosocialo risku. Vertibu defingjums ir
nozimigi un loti nozimigi saistits ar visam vertétajam vertiborientétas PV izpausmém un ar
dalgji istenotu vertiborientetu PV. Uzpnémuma vertibu skaidra defin€juma sakaribas ar
darbinieku GL veicinaSanas istenoSanas izvert§jumu vaditaju izlasé atklaja vertibu skaidra
defingjuma statistiski loti nozimigu saistibu ar dalgju darbinieku GL veicinaSanas istenoSanu.

Sakariba — personigo vertibu un uznémuma vértibu sakritibas pakape un veértibu

sakritibas svariguma pakape ir statistiski nozimigi saistita ar vertibas skaidrojumu, kas ietver
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sevi GL aspektu. legiitie rezultati darbinieku izlasé atbilst zinatnieku konstat€tajai sakaribai:
aksiologija (vértibas) — teleologija (intence, gribas virziba, mérktieciba) — eksistencialisms un
pragmatisms — &tika un ilgtsp&jiba — visam centra darbinieka personiba (Welsch, 1998; Faltin,

2007), kas ir holistiskas pieejas PV pamata, kura ievéro visaptveroSas labklajibas vadiSanas

pieeju (Syddnmaanlakka, 2003).

2.2. attéls. Vertibu, psihosocialo risku un garigas labklajibas satiba (autores veidots)

Darbinieku GL noveértgjuma veérojama tendence — vaditaji riska faktorus veérte ka
mazaku risku izraisoSus. Rezultati aktualizé nepiecieSamibu pilnveidot vaditaju izpratni par
diviem garigas veselibas atbalsta pasakumu veidiem: 1) garigas neveselibas, traucgjumu
profilaksi jeb preventivo darbu; 2) garigas veselibas veicinaSanu (Mental health promotion in
the workplace — A good practice report, 2011), lai veidotu visaptverosu pieeju darbinieku GL
veicinasanai, ieverojot, ka riska faktori ir mijiedarbigi.

Novértgjot darbinieku GL veicinasanas praksi, vaditaji $adas prakses esamibu vérté
augstak neka darbinieki, biezak pauZot viedokli, ka dalgji ta tiek 1stenota. Vaditaji nepietiekami
izprot darbinieku spriedzes pakapi un atbilstosi tam veicamos pasakumus.

Vertibu skaidra defin€juma nozimiga un loti nozimiga saistiba ar visam vértétajam
vertiborientétas PV izpausmém - izteiktaks vertibu definjums nodroSina uzskatu, ka
uznémuma darbinieks ir viena no galvenajam veértibam un veicina darbinieku izpratni par
uznémuma mérkiem, darbiniekiem ir iesp€ja piedalities macibas par darbinieku un uznémuma
vertibam, darbinieka darba snieguma novértéSana un attistibas planosana tiek nemtas véra vina
personigas vertibas, darbinieki redz sava darba jegu.

Abas izlas€s noverotas griitibas atbildet uz jautajumu — vai tiek istenota vertiborientéta
PV. Ja 8ads process tiek mérktiecigi vadits, tad augstaka ir apmierinatiba ar darbu, darba
motivacija, subjektiva labklajibas izjiita (well-being), labaka fiziska veseliba (Wells, Thelen &
Ruark, 2007), kas savukart ir vértiborientetas PV meérkis.

Uzpémuma vaditajiem ir griiti atbildet, vai uzn@muma ir izstradati kritériji, saskana ar
kuriem var noteikt, ka tiek 1stenota vértiborienté€ta PV un darbinieku GL veicinasana. Kritériji
ir nepiecieSami — labklajiba ir tieSi m&ramas vienibas, ta nav tikai cilveku refleksija (Seligman,

2011).
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2.3. attels. Vértiborientétas personala vadibas istenoSanas kritériji (autores veidots)

Atzinai, ka ekonomisku apsvérumu del ir svarigi identificét un samazinat darba stresa
kaitigo ietekmi ta agrina posma, kas samazina darbinieku ilgtermina darba kavéjumus vélaka
stresa ietekmes posma (Joint Declaration on Mental Health in the Workplace, 2014), atbilst

iegiitie darbinieku GL veicinaSanas novertéjuma kritériji (skat. 2.4. att€lu).

2.4. attéls. Darbinieku garigas labklajibas istenoSanas kriteériji (autores veidots)

Vaditaju sarunas ar darbiniekiem, kuru saturs ir pamatots ikdienas darba novérojumos,
var uzskatit par lietderigdm, jo tieSaja komunikacija lietderigak var vadit ari atgriezeniskas
saites ieguvi un nodoSanu. Par salidzinosi atbilstoSiem kriterijiem tiek uzskatiti $adi kritériji

(skat. 2.5. att€lu).

2.5. attels. Darbinieku garigas labklajibas istenosanas kritériji (autores veidots)

Vertibas pamatota uzn€muma vadiba, kuras neatnemama sastavdala ir vertiborienteta
PV, veicina darbinieku GL un harmoniju uznémuma, rada darba vieta visaptveroSu labklajibu,
kas veicina personala ricibas prognoz€jamibu, uznémuma darbibas saskanotibu, prioritasu
noteikSanu, darbinieku radosa potenciala atraisiSanu, profesionalo pilnveidi, kas rosina
darbinieku noderiguma izjttu. Ta tiek raditi nosacijumi darbinieku GL. Tas ir empirisks pamats

uznémuma izmantot vértiborientetu PV sistemu ar mérki veicinat darbinieku GL.



3. VERTIBORIENTETA PERSONALA VADIBA KA DARBINIEKU
GARIGAS LABKLAJIBAS VEICINASANAS SISTEMA

Uzpémumiem, kas jau izmanto sistému darbinieku GL veicinaSanai, lietderigi apgiit
autores piedavato metodiku, jo, iesp&jams, kadus no sist€mas faktoriem var pilnveidot.
Uznémumiem, kuros v€l nav ieviesta vertiborient€tas PV sist€éma, bitu lietderigi to izdarit,
pamatojoties uz darba autores piedavato modeli.

Pamatojoties uz teorétisko un praktisko petijumu, autore ir izstradajusi vertiborientetas

PV modela piecus ievieSanas principus uznémuma Iiment (skat. 3.1. attélu).

3.1.attéls. Vertiborientétas personala vadibas modela ievieSanas principi (autores veidots)

Pirmais princips — vertibas pamatotas jaudas jeb sp&jiguma un &tiskuma istenoSana

uznémuma.
Otrais princips —  vértibu vadiba darbinieku GL veicinasanas istenoSanai.
Tresais princips —  vértiborientétas PV un darbinieku GL jautajumu definéSana.

Ceturtais princips — regularas vaditaju sarunas ar darbiniekiem par vertibam.

Piektais princips — vertiborientétas PV uzturéSanas pasakumu izstradi.

Vertiborientétas PV sistémas veidoSanas un uzturéSanas gaita nepiecieSams veikt
sekojoSus pasakumus:
1) veikt regularu argjas vides analizi, nosakot visus tas ietekmes aspektus;
2) saskanot argjas vides prasibas ar risinajumiem ieks&ja vide, kuri ir izstradati, ieverojot
uznémuma un personala vertibas un vajadzibas GL veicinasanai un uzturéSanai,
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3) uzn@muma vadiSanas sistéma izmantot veértibu vadiSanu — vaditaji analizg, izverté
un vada uznémuma vertibu sistemu. Vertibu vadiSanai tiek veidotas darba grupas,
kuras uzsver vértibu vairoSanu; darbinieku motivéSanu; inovativu ideju radiSanu
un iedzivinaSanu. Augstaka limena vaditajiem ir saskanots vadiSanas process,
ieverojot nosacijumu: noteikumi attiecas vienada mera uz visiem;

4) pilnveidot regularu atgriezenisko saiti starp PV politiku, veértiborientétas PV
risingjumiem un uznpémuma strat€giskajiem mérkiem, ieverojot, ka: vienas
profesijas parstavjiem médz biit kopigas (atskirigas no citas profesijas parstavjiem)
vertibas un attieksmes; veértibas izpauzas profesionalas kompetences attistibas
procesa. Japilnveido komunikaciju starp vaditajiem un darbiniekiem, kura analizg
izmantotos risinajumus, Tstermina un ilgtermina ieguvumus abam iesaistitajam
pusém: darbiniekiem un uznémumam. Seit ir lietderigas darbinieku izvértésanas un
attistibas parrunas, apmierinatibas aptaujas, kuras ietverti vertiborient€tas PV un
GL jautajumi.

5) finanSu, laika un personala resursu izveértéSana. Pirms vertiborientétas PV sist€mas
ievieSanas vaditaju komandai jaapzinas, ka sist€mas izveidoSanai biis nepiecieSami
finansu, laika un personala resursu ieguldijumi. NepiecieSama pirmsizpéte, lai
neveidotos nepamatoti secinajumi par resursu nepietickamibu. Darbinieki aktivi
iesaistas darba, kritiski izverté katru vertibu neievéroSanas gadijumu; jauna

darbinieka adaptacija sakas ar uzn€muma vértibu un izpratnes par GL pienemsanu.

Vertiborientetas PV modela ievieSana ietver zemak uzskaitito uzdevumu izpildi.

1. Vertiborientétas PV modela ievieSana uznémuma, pamatojoties uz izstradatajiem
un parbauditajiem principiem. Ta sakas ar uzne@muma un darbinieku vertibu izpéti, personala
atticksmes pret vertibam noskaidroSanu. Tiek ieglts augstaka Itmena vaditaju atbalsts
vertiborientetas PV metodes principu darbinieku GL veicinaSanai ievieSanai un uzturéSanai.

2. Vertiborientetas PV modela ievieSana un uzturésana. Javeicina darbinieku fizisko
veselibu un labklajibu; psihologisko veselibu un labklajibu; mentalo veselibu, kas tiesa veida
ietekm& GL. Visos vadibas [imenos ir izpratne par GL ka visaptveroSu labklajibu. Darbiniekiem
ir iesp€ja piedalities darbinieku GL jautajumu vértéSana un [émumu pienemsana.

3. Vertiborienteta PV ieklauSana uznémuma vadibas sistema. Visu [imenu vaditaji
ir iesaistTti uznémuma strat€gijas un PV politikas izstrade un pilnveidg, lai tur ietvertu vertiborientetas

PV un darbinieku GL jautajumus.
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Nemot véra pétijuma rezultatus un vertiborientetas PV sistemu, uznémumos lietderigi

sadi vertiborientétas PV esamibas vérteSanas kriteriji:

1.

2
3
4,
5

Uznémuma un darbinieku vertibu saskanoSana;

Uznémuma ir veseliga darba vide, taja ir fiziska un psihologiska darba drosiba;
Zinami un saprotami atalgojuma noteikumi;

Regulara darbinieku noveértésana;

Darbinieku apmacibas ar mérkis radit padzilinatu izpratni par darba pienakumu
izpildi;

Tiekt veicinata profesionala pilnveide uznémuma;

Uznpeémuma tiek ieverots un respektéts darba un arpusdarba dzives lidzsvars.

Nemot véra pétijuma rezultatus un vertiborientetas PV sistemu, uznémumos lietderigi

sadi darbinieku GL esamibas novértésanas kriteriji:

1.

2
3.
4

N

Uznémuma un darbinieku veértibas saskan;

Uznémums uzskata darbiniekus par vertibu un otradi;

Darbiniekiem ir iesp&ja piedalities uznémuma lémumu izstradg;

Darbinieki savus darba pienakumus un apjomu var izpildit tam paredzétaja darba
laika;

Darbiniekiem ir pieejama nepiecieSama informacija darba pienakumu veikSanai;
Darbiniekiem patik darbs, kuru tie dara, un darba vieta darbinieki jutas labi un
drosi;

Darbinieki izjiit piederibu uzn€mumam.

Darbinieku ikgadgjas apmierinatibas aptaujas atbilstosi petijuma konstatétajam biitu

ictverami $adi apmierinatibas izveértéjuma aspekti: atalgojums, tieSais vaditajs, kolegi, karjera,

darba saturs, informacijas aprite. Noraditajiem aspektiem biitu pievienojami jautdjumi par

vertiborientétas PV darbiniecku GL veicinaSanas aspektiem: tieSais vaditdjs — darba un

arpusdarba dzives lidzsvars; koleégi — emocionalais stavoklis (ikdiena pausto emociju atbilstiba

katra darbinieka iek$€jam stavoklim); psihologiskais mikroklimats uznémuma — psihologiska

droSiba darba; karjera — stabilitate (droSibas sajiita par darbu ilgtermina); individuala attistiba

(profesionala apmaciba, kursi, komunikativa, emocionala attistiba); darba saturs — katra

darbinieka ietekme uz kopg€jiem uzpémuma rezultatiem, sava darba jégas izjita; darba

uzdevumu nozimigums — darbs, kuru dara darbinieks, ir vinam piemeérots; individuala iesaiste

darba ar prieku; darba mérku un uzdevumu skaidriba (darba prasibas ir labi saprotamas);
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informacijas aprite — iesaiste darba procesa (diskusijas, léemumu ietekmeSana). Aspektu
apmierinatibas noveértéSanai lietderigi izmantot 1-6 punktu Likerta skalu, kur 1 — pilniba
neapmierina un 6 — pilniba apmierina, ka ar1 vienlaikus 1-6 punktu Likerta skalu aspektu
svariguma novertejumam, kur 1 — pilnigi nesvarigi un 6 — loti svarigi.

Salidzinot apmierinatibu un aspekta svarigumu, var identificet raditajus, kas liecina par
vertiborientétas PV darbinieku GL veicinaSanu un tas problematiskas jomas.

Vertiborientetas PV modelis, kura mérkis ir veicinat darbinieku GL, ietver: ievieSanas
principus un uzdevumus, pasakumu kopumu, vertiborientétas PV un darbinieku GL esamibas

noteikSanas krit€rijus un izveértéSanas panémienus (skat. 3.2. attelu).

Vertiborientétas personala vadibas

metode

1. Principi

Mérkis:
Garigas
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vadibas sistéma

e NS

Vértibu Darba
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3.2. att. Vertiborientétas personala vadibas modelis (autores veidots)
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Lai parbauditu vertiborient€étas PV un GL veicinasanas teorétisko un autores
empiriskaja p€tijuma pamatoto koncepciju un izstradato vertiborientétas PV sisteému, kas
veicinatu darbinieku GL, tika veikta modela ievieSanas parbaude divos Latvijas uzn€mumos:
informacijas tehnologiju uznémuma (turpmak teksta — IT uznémums) un auto transporta
uznémuma (turpmak teksta — AT uzpemums). Abos uznémumos parbaude ietvéra cCetrus

secigus posmus (skat. 3.3. attelu).

3.3. attéls. Vertiborienteta personala vadibas modela parbaudes posmi uznémuma

(autores veidots)

Pirmais parbaudes posms — tika izstradata apmierinatibas aptaujas anketa, veikta
aptauja, analizeti iegutie dati. Vertibu aptauja tika balstita uz Harska izveidoto vertibu vadibas
koncepciju (Xapckuii, 2010) un taja izstradato personibas vertibu hierarhijas noteikSanas
aptauju.

Otrais parbaudes posms — tika veikts pasakumu komplekss, lai iepazistinatu un
ieinteres€tu uznémuma vaditajus un darbiniekus par GL veicinaSanu darba vieta un tas saistibu
ar vides uzlaboSanu.

TreSai parbaudes posms — tika veikts darbinieku apmierinatibas p&tijums, taja ietverot
vertiborientétas PV un darbinieku GL veicinaSanas novertéjuma jautajumus.

Ceturtais parbaudes posms — pilnveides pasakumu noteikSana vértiborientétas PV GL

veicinasanai.

IevieSot vertiborientetas PV modeli uznémumos, to vaditaji noradija Sadus ieguvumus:
darba kavéjumu samazinajums slimibas dé| — slimoSana kluvusi 1saka un darbinieki izmanto
piedavato iesp&ju neformét darbnesp&ju vieglakos saslimsanas gadijumos, bet izmantot divas

apmaksatas slimibas dienas tris reizes gada (kas ieviests vértiborientétas PV pasakumu
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ietvaros); veérojama jaudas paaugstinasanas — arkartjas situacijas, kad jastrada papildus
parastajam darba laikam, nav problému ligt darbinieku palidzibu; darbinieku atbildiba un
jauda ir paaugstinajusies, jo darbiniekiem darba pienakumi un uznémuma prasibas ir kluvusas
labak saprotamas, jo tas tiek vairak skaidrotas un ir pieejama visa nepiecieSama informacija
darba pienakumu veik$anai, ir procesu apraksti, ir saprotami atalgojuma noteikumi; uznémumi
ir ieguvusi lojalakus darbiniekus, radusas problémas tiek apspriestas ar tieSajiem vaditajiem; ir
vieglak piesaistit jaunus darbiniekus, atlases projektos iesaistas art uznpémuma darbinieki, nav
darbinieku trikums; tieSie vaditaji pieverS uzmanibu profesionalas izdegSanas draudiem,
uznémums nezaudé esoSos darbiniekus; uznémuma darba vide kluvusi sakartotaka darba
drosibas, veselibas veicinasanas un darba uzdevumu veikSanai nepiecieSamas informacijas
aprites joma. Darbinieki jut, ka par viniem riip&jas un strada ar lielaku atdevi. Papildu:

1) AT uzpemuma vaditajs ka ieguvumu nosauca darbinieku paSmotivaciju, kuru
stimul&jusi atalgojuma noteikumu caurskatamiba. Darbinieku saskarsmé vairs nav
jutama konkurence, pastav komandas gaisotne. Ir uzlabojies psihologiskais
mikroklimats uznémuma un pieaugusi apmierinatiba aspekta “kolégi”;

2) IT uzpe€muma vaditajs noradija, ka lidz ar atalgojuma noteikumu skaidru un
saprotamu formul&jumu uznémuma dokumentos darbiniekiem atalgojums vairs
nav galvenais motivators un darbinieku riipes, bet [idzvertigi svarigs ir kluvis darba

saturs un forma.

IT un AT uzp€mumu vaditaji sniedza informaciju par 2019. gada patstavigi veikto
vertiborientétas PV un darbinieku GL kritériju izvertéSanu un darbinieku apmierinatibas

aptaujas rezultatiem (izmantojot 6 punktu Likerta skalu) (skat. 3.4. att€lu).
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3.4. attels. Apmierinatibas vidéja vertéjuma salidzinajums IT uznpémuma un

AT uznémuma 2016., 2017. un 2019. gada (autores veidots)
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Nemot véra darbinieku apmierinatibas vid€jas vertibas paaugstinasanos visos
apmierinatibas aspektos un abos uznémumos noveérotos ieguvumus, vertiborientétas PV
sisttmas parbaude abos uzne€mumos ir norit€jusi veiksmigi un sniegusi parliecibu —
Darbinieku garigo labklajibu ieveérojami ietekmé vertiborientetas personala vadibas
sistema, kuras pieméroSana Latvijas uznémumos veicina uznémumu konkuréetspeju, ka
ar1 paagstina darbinieku apmierinatibas un jaudas Iimeni pret uznémumu, pienakumiem un

atbildibu.

Hipoteze ir apstiprinajusies.
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SECINAJUMI

Péc zinatniskas literatiiras izp&tes un veikta empiriska pétijjuma, kas sevi ietver

pilotprojekta aptauju, ekspertu intervijas, darbinieku un vaditaju aptaujas, ka ar1 izstradajot

vertiborientétu PV sistemu, modeli un metodiku ta piem&roSanai privatuznémeéju un valsts

uznemumos, iegiiti zemak atspogulotie secinajumi.

1.

Ir samilzusi garigas veselibas probléma, kas rada darba kavéjumus un ir kluvusi apgriitinosa
uznémumu Ipasniekiem un vaditajiem, darbiniekiem. Garigas veselibas problémas ir
ceturtais biezakais darbnespgjas iemesls, un stress darbavieta ir viens no tas izraisitajiem.
Virkne veselibas riska faktoru (ekonomiskie, socialie, vides u.c.) atrodas arpus veselibas
nozares ietekmes. Ir svarigi savlaicigi veicinat darbinieku visaptveroSu veselibu un
darbaspgjas.

Gariga un fiziska veseliba ir atkariga no darbibam, kuru mérkis ir nepartraukti uzlabot
darbinieku veselibas kvalitati un fiziskas, psihosocialas, organizatoriskas, ekonomiskas
vides kvalitati darbavieta, lai noverstu garigas veselibas trauc€jumu cé€lonus (nemiers,
trauksme, parslodze, profesionala izdegSana u.c.), ciktal tie ir saistiti ar darba vidi.
Garigas veselibas probléma darba vieta ir skatama kopsakara ar fizisko, psihosocialo,
organizatorisko un ekonomisko vidi darba vieta un ietver Sos aspektus jédziena “GL”.
Vienlaikus autore paplasina jédziena izpratnes robezas un konceptualiz€ terminu
“darbinieku GL”, ka mérki izvirzot uznémuma darbinieku GL veicinaSanu. PV idealais
meérkis ir darbinieka gariga labsajiita, kas veidojusies, integréjoties citiem labklajibas un
labsajiitas aspektiem.

Darbinieku GL ir stavoklis procesa — ciklisks nepartraukts parveides process, kura katra
darbinieka individuala GL izjiita un tai atbilsto$a funkcionala riciba ietekmé uznémuma
jaudu un attistibu.

Izstradatie dokumenti (Eiropas stratégiskais ietvars “Veseliba 2020, PVO ricibas plans
2013.-2020. gadam, Latvijas Sabiedribas veselibas pamatnostadnes 2014.-2020. gadam,
KSA standarts) ar vadlinijam un regul&jumu nespg€j veicinat darbinieku GL, jo dokumentos
noteikta normu formala piemeéroSana.

Vertibas un to izpausmes cilvéka darbiba, taja skaita profesionalaja darbiba, ir sisteémiski
savstarpgji saistitas un atrodas noteikta prioritaSu kartiba, kas tiek saukta par

vertiborientaciju, tacu $1 jédziena robezas nav viennozimigi noteiktas un joprojam tiek
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10.

11.

12.

2% <e 29 ¢

spriests par jédzienu “veértiborientacija”, “vertibu sistéma”, “vertibu hierarhija” identisku
lietojumu vai to nozimes atskiribu vérosanu.

Latvija vértiborientétas PV un darbinieku GL veicinaSanas jautajums ir aktuals, bet
vaditaju, lai arT noveérota vaditaju augstakas pakapes informétiba par jeédzieniem, un
darbinieku izpratne par vertiborient€tu PV un darbinieku GL veicinaSanas istenoSanu, ir
nepilniga.

NepiecieSama vaditaju komunikacijas ar darbiniekiem par GL jautajumiem pilnveide, lai
iegiitu precizu atgriezenisko saiti par darbinieku GL stavokli un GL veicinasanas pasakumu
lietderibu.

Vertiborienteta PV un darbinieku GL veicinaSana privatuznémeéju un valsts uznémumos
tiek 1stenota dal&ji vai vispar netiek Tstenota. Gan vaditaji, gan darbinieki augstu verté sadas
vadibas svarigumu, un finanSu, laika un personala jauda ir pietickama, lai istenotu
vertiborientetu PV un veicinatu darbinieku GL.

Uzpémumos tika atklati sekojoSi vertiborientétas PV elementi: vaditaju un darbinieku
augsta atbildibas pakape, augsta darbinieku apmierinatiba, ietverot psihologisko labsajiitu;
darbinieku individualo un uzn@muma vertibu, mérku saskanotiba; darbiniecku GL
veicinaSanas izvertejums: sarunas ar darbiniekiem par labsajutu darba un vaditaju
noveérojumi ikdienas darba; darbinieku izvert€Sanas un attistibas sarunas ietvertie
darbinieku GL jautajumi; uznémuma strat€gijas virziba uz veseligu dzivesveidu darba
vieta; darbinieku aptaujas, kuras ir ietverti GL izv€rt€juma jautajumi.

Vertibu defingjums uzn€muma mazina psihosociala riska faktoru, kas ir saistiti ar
darbinieku iesp&jam pilniba sava darba izmantot visas savas profesionalas prasmes,
karjeras attistibu un profesionalo pilnveidi uznémuma; pietiekamu ar darbu saistito risku
izvert§juma biezumu — reizi gada vai pusgada; daléju darbinieku GL veicinaSanas
istenoSanu; darbinieku personigas vertibas pilniba un drizak sakrit ar uzn@muma vertibam,
izteiktibu.

IevieSot vertiborientetas PV sistému var izpildit Latvija adaptéta Korporativas sociala
atbildibas standarta “LVS ISO 26000:2011. Sociala atbildiba. Noradijumi” prasibas PV
joma, pieméram, 6.4.7. sadalas 5. jautajums: “Cilvéka attistiba un apmaciba darba vieta”
noteic nepiecieS§amibu uznémuma radit vidi, kas sekmétu ilgu un veseligu dzivi, lidzsvarotu
darba pienakumus un arpusdarba dzivi; veicinat veselibu un labklajibu, spgas un
nodarbinatibas iesp&jas. Vertiborientéta PV ka darbiniecku GL veicinasanas modelis ir

lietojama jebkura uznémuma, kura vadiba ir pien€musi lémumu veicinat darbinieku GL.
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13. Ir izstradata veértiborientétas PV sist€éma, tas modelis un metodika piemé&rosanai Latvijas
uznémumos. Modela pielietojums divos uznémumos apstiprinaja hipotezi — Darbinieku
garigo labklajibu ieveérojami ietekmé vertiborientetas personala vadibas sistéma,
kuras piemérosana Latvijas uznémumos veicina uznémumu konkurétspeju.

14. Vertiborientétas PV ka darbinieku GL veicinasanas sist€émas sagaidamie ieguvumi ir
uznémuma konkurétsp€jas paaugstinasanas, darbinieku darba kavéjumu samazinajums,
darba sp&ju ilglaicigums, jaudas, radosa potenciala un atbildibas paaugstinasanas, lojalitate

uzneémumam, psihosocialo riska faktoru noveérsana, labvéliga un motivéjosa darba vide.
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PRIEKSLIKUMI

Lai ietekm@tu vertiborientétas PV sisteémas jeégpilnu darbibu Latvijas uzn€mumos,

darba autore uzvirzija priekslikumus, kas sadaliti vairakos blokos.

Valsts institiicijam

1.

Pilnveidot tiesibu normas par darbinieku un uzp€mumu vadibas tiesibam un
pienakumiem atbildigas un visaptverosas darbinieku veselibas veicinasanas joma,
pieverSot lielaku uzmanibu darbinieku garigas labklajibas veicinasanai uznémumos,
tada veida veicinot garigo labklajibu valsti kopuma.

Ieklaut tiesibu normas nepiecieSamibu pariet uz veértiborientetu PV ar mérki veicinat
darbinieku GL.

Valsts un pasvaldibu iepirkumos pieverst uzmanibu un novertet tos darba devejus, kuri
ir ieviesusi vertiborientétu PV, tada veida radot iesp&ju caur ikdienas riip€ém par
darbinieku garigo labklajibu sasniegt augstaku konkurétsp&ju.

Rikot konferences par citu uznémumu veiksmigo praksi riip€s par darbinieku veselibu
tas visaptvero$a nozimé, lai paraditu iesp€ju sasniegt augstaku konkurétspeju, ieviesot

un pilnveidojot vértiborientétas vadibas pieeju.

Uznémumiem

1.

Latvijas privatuzn@meju un valsts uzn€émumiem vértiborientetu PV sistému ar mérki
veicinat darbinieku GL ieviest un lietot péc darba autores izstradata modela un
metodikas.

Pienemot 1@émumu par veértiborientétas PV sist€émas modela ievieSanu uznémuma,
lietderigi veikt sekojosus pasakumus:

e veikt argas vides izvertejumu, nosakot visus tas ietekmes uz uznémumu
aspektus;

e saskanot argas vides ietekm&oSos aspektus un uznémuma vides
priekSnoteikumus, ievérojot uznémuma un darbinieku vertibas, ka ari
vajadzibas GL veicinasanai;

e izveidot darba grupu, kuras uzdevums ir, izmantojot vértibu vadiSanu, radit
uznémuma vertibu sisteému;

e izveidot un pilnveidot atgriezenisko saiti starp PV politiku, vertiborientétu PV

risindgjumiem, ieverojot atskirigo un kopigo, un uznémuma stratégiju;
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veikt finanSu, laika un darbinieku pieejamibas izvert§jumu, lai apzinatos

nepiecieSamos ieguldijumus.

3. Veértiborientetas PV sistemas ievieSanas vai pilnveidoSanas procesu uzn€mumos

lietderigi veikt péc izstradata modela, nemot véra principus:

ievérot vertibu atbilstibu uznémuma &tikas principiem un uzp€muma
stratégijai;

ievérot vertibu saskanotibas principu, lai veicinatu personala ricibas
prognozejamibu;

ievérot konceptualu vienpratibu PV, ietverot uznémuma dokumentos
vertiborientétas PV un GL jautajumus un jzédzienu sakidrojumus;

veikt vaditaju sarunas ar darbiniekiem, lai vertibas iedzivinatu visos vadibas
limenos un uznémuma;

veicinat uzpémuma ilgtsp&u, veicot vertiborientétas PV  sist€mas

pilnveidosanu.

Vertiborienteta PV sistema un modelis darbinieku GL veicina$anai ir universals, bet

tam var biit lietoSanas Tpatnibas atkariba no pétijuma objekta, kas ir pamats

turpmakajiem pétjjumiem uznpémumos.

Izmantot un ieviest uzn€muma jédzienu definicijas:

veértibas ir subjektivi interpretétas parliecibas, kuras aréjo un ieks€jo faktoru
ietekmé ir aktiviz€juSas un ir pamats reakcijai uz notiekoSo, kas izpauzas
spriedumos, attiecksmes, [émumos, motivacija, uzvediba, sajiitas;
vertiborientacija uznémuma ir darbinieku subjektivo parlicibu aktivizésana,
lai veicinatu individualo motivaciju un radoSo potencialu uznémuma mérku
sasniegSanai;

vértiborientéta personala vadiba ir uzpnémuma attistibas stratégija, lai
motivétu darbiniekus caur to subjektivo parliecibu un radoSo potencialu, nemot
veéra uznémuma mérkus un prioritates;

gariga labklajiba ir daudzdimensionala paradiba, kas pastavigi attistas,

integr&joties emocijam, interes€m un vertibam.

Vadibas un profesionalas darbibas asociacijam

1.

Veikt petijumus dazadu nozaru un lieluma kategorijas uzn€mumos par darbinieku GL

un vertiborientétu PV un to ietekm&oSiem faktoriem, kas dotu priekSstatu par

atSkiribam uznémumu nozarés un darba vide.
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Nemot véra pozitivu GL veicinasanas pieredzi izmantojot vértiborientetas PV sistemu
uznémumos, nepiecieSmas attiecigam apvienibam organizet pasakumus (konferences,
seminarus, forumus, meistarklases), lai So pieredzi var€tu izmantot arT citi uzp€mumi.
Lai pilnveidotu uznémumu ilgtsp&ju un konkurenci, asociacijam savu iesp&ju robezas
izstradat iekS€jos noteikumus, pieméram, darbinieku veselibas un &tikas kodeksu,
vertiborientetas PV veicinasanai.

Ieklaut uznémumus, kas sava stratégija ir ieklavusi veértiborienétu PV un/vai GL
veicinasanu ka mérki, uzdevumu vai prioritati prioritasu saraksta, kas paredz noteiktus

atvieglojumus.

Zinatniski petnieciskam organizacijam

1. Izstradat pétijuma metodiku vertiborientétas PV un darbinieku GL mériSanai
uznémumos, nemot véra uznémuma lieluma un nozares Ipatnibas.
2. Piedavat privtuznémeéjiem un valsts uznémumiem standartiz€tos péetijumus par
darbinieku GL, vertibam, veselibu darba vide faktoriem.
Augstskolam
1. Ieklaut studiju programmas, kas saistitas ar uznémeéjdarbibu un vadibu, apmacibu par

vertiborientetas PV sistéemu un tas darbibas principiem ka vienu no primarajiem PV

pilnveidoSanas faktoriem.
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