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ANOTĀCIJA 

 

Autores Daces Boles promocijas darba tēma ir “Darbinieku garīgā labklājība un 

vērtīborientētas personāla vadības sistēmas piemērošana Latvijas uzņēmumos”, un tas 

izstrādāts doktora grāda Ekonomikas un uzņēmējdarbības zinātnes nozarē Uzņēmējdarbības 

vadības apakšnozarē iegūšanai. Promocijas darba mērķis – izstrādāt vērtīborientētas personāla 

vadības sistēmas modeli un metodiku tās piemērošanai Latvijas uzņēmumos. 

Darbs sastāv no ievada, trīs nodaļām, secinājumiem un priekšlikumiem. 

Darba pirmajā nodaļā ir analizēts garīgās labklājības jēdziens, tā teorētiskais aspekts, 

saistība ar vērtībās balstītu pieeju personāla vadībā, vērtību teorija, definētas garīgo labklājību 

veidojošās vērtības un iezīmēta empīriskā pētījuma arhitektūra.  

Darba otrajā nodaļā pamatota pētījuma metodika, raksturota pētījuma norise, 

ģenerālkopa, pētījuma izlase; analizēti pētījumā iegūtie rezultāti. 

Darba trešajā nodaļā, ņemot par pamatu iepriekšējo nodaļu iegūtos rezultātus, 

izstrādāts vērtīborientētas personāla vadības modelis un metodika darbinieku garīgās 

labklājības veicināšanai Latvijas uzņēmumos un analizēta šī modeļa pārbaude un tās rezultāti 

divos Latvijas uzņēmumos. 
Lai sekmīgi veicinātu darbinieku garīgo labklājību, izmantojot un ieviešot 

vērtīborientētas personāla vadības modeli Latvijas uzņēmumos, darba autore izvirzīja 

priekšlikumus, kas sadalīti piecos blokos: valsts institūcijām, vadības un profesionālās darbības 

asociācijām, uzņēmumiem, zinātniski pētnieciskajām organizācijām, augstskolām. 

Promocijas darbs sastāv no 186 lappusēm, ilustrēts ar 94 attēliem un pieciem 

pielikumiem.  

Atslēgvārdi: personāla vadība, garīgā labklājība, vērtīborientācija, vērtīborientēta 

personāla vadība, darbinieku garīgā labklājība. 
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PROMOCIJAS DARBA VISPĀRĪGS RAKSTUROJUMS 

 

Pētījuma aktualitāte. Darba vidē aktuāli kļūst emocionālo faktoru, tajā skaitā 

emocionālās slodzes, radītie veselības traucējumi. Saskaņā ar 2017. gada sabiedriskās domas 

pētījumu ES dalībvalstīs vairāk kā 80 % Latvijas iedzīvotāju atzina, ka vides jautājumi būtiski 

ietekmē to ikdienas dzīvi un veselību. Kooperatīvās ilgtspējas un atbildības institūta un 

pētījumu kompānijas Kantar TNS pētījumā atklāts, ka 54 % Latvijas uzņēmumu darbinieku 

profesionālās izdegšanas dēļ pēdējā gada laikā ir bijusi problēma iemigt, savukārt 28 % stresa 

mazināšanai regulāri lieto alkoholu. Izdegšana ir faktors, kas veicina zemu profesionālo morāli, 

darba kavējumus, darba kvalitātes krišanos, fiziskas slimības. Mūsdienīga arodveselības prakse 

pieprasa integrētu pieeju, kas veicina labklājību, tāpēc pētījumos nepieciešams apgūt šo jomu 

(Darba drošības un veselības aizsardzības pētniecības prioritātes Eiropā 2013.–2020. gadam, 

2014). Latvijā nav pietiekamu zinātnisko pētījumu par ietekmēm, kurām darbinieks ir pakļauts 

darba laikā. Iemesls, kāpēc uzņēmumi ne vienmēr investē līdzekļus veselībā, ir tas, ka ir grūti 

pierādīt fundamentālās attiecības starp veselību un uzņēmējdarbību (People management, 

P. Cheese & J. Andrews, 2013). 

Norādīto PV problēmu aktualitāte un autores ilggadīgā praktiskā darba pieredze PV 

noteica temata izvēli “Darbinieku garīgā labklājība un vērtīborientētas personāla vadības 

sistēmas piemērošana Latvijas uzņēmumos”. 

 

Pētījuma objekts: darbinieku garīgā labklājība un vērtīborientētas personāla vadības sistēma. 

Pētījuma priekšmets: darbinieku garīgā labklājība un vērtīborientētas personāla vadības 

piemērošana Latvijas uzņēmumos.  

Hipotēze: darbinieku garīgo labklājību ievērojami ietekmē vērtīborientētas personāla vadības 

sistēma, kuras piemērošana Latvijas uzņēmumos veicina uzņēmumu konkurētspēju. 

 

Lai apstiprinātu (vai noraidītu) hipotēzi, autore izvirzīja darba mērķi. 

Darba mērķis: izstrādāt vērtīborientētas personāla vadības sistēmas modeli un metodiku tā 

piemērošanai Latvijas uzņēmumos. 

Uzdevumi: 

1) veikt kritiski analītisku zinātniskās literatūras izpēti par darbinieku garīgo labklājību, 

vērtību veidošanos, vērtīborientētas PV attīstību un ar to saistīto aspektu 

mijiedarbību; 
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2) izpētīt, kāda ir pašreizējā vērtīborientēta PV un darbinieku garīgā labklājība Latvijas 

uzņēmumos vadītāju un darbinieku grupās; 

3) izpētīt uzņēmumu praksi vērtīborientētas PV darbinieku garīgās labklājības 

veicināšanai; 

4) izstrādāt Latvijas uzņēmumos lietojamu darbinieku garīgās labklājības veicināšanas 

modeli un metodiku un veikt tās pārbaudi.  

 

Pētījuma ierobežojumi. Tika pētītas Latvijas uzņēmumu vadītāju un darbinieku attieksmes 

un uzskati par vērtībām, garīgo labklājību, vērtīborientētu PV praksi Latvijas uzņēmumos.  

Uzņēmumu vadītāju un darbinieku iekļaušanai pētījumā noteikti šādi kritēriji: 

uzņēmumu vadītājiem un darbiniekiem jābūt vecumā no 18 līdz 74 gadiem; vismaz 50 % – 

sievietēm; pārstāvētiem dažādu līmeņu vadītājiem (augstākā, vidējā, zemākā); jābūt vismaz 

pieciem padotiem darbiniekiem ar darba pieredzes ilgumu ne mazāku kā trīs gadi; darbiniekiem 

nav jābūt padotu darbinieku.  

Ekspertu interviju dalībnieku atlasei noteikti šādi kritēriji: personāla vadītāji, kuru 

pieredze PV ir vismaz viens gads un kuri spēj sniegt kompetentas atbildes, kas balstītas 

personīgajā pieredzē pētāmajā jautājumā; spēj paust viedokli, pamatojoties uz savu pieredzi; 

tiem jāpārstāv dažāda lieluma uzņēmumus – mazos, vidējos, lielos. 

 

Pētījuma laika periods. Pētījuma teorētiskajā daļā tika izpētīts pēc 60. gadu periods, kopš 

zinātnieki pastiprināti pievērsušies vērtību izpētei, klasifikācijai un to pielietojumam. PV 

empīriskā pētījuma periods: 2015. gada janvāris – 2016. gada augusts. 

 

Darba aizstāvēšanai izvirzītās tēzes 

1. Pētījumos balstītas sabiedrības veselības nostādnes (pasaules, Eiropas, Latvijas) 

norāda uz darbinieku labklājības veicināšanas integrētas pieejas aktualitāti un 

nepieciešamību rast risinājumu, lai mazinātu garīgās veselības traucējumu cēloņus 

(nemiers, trauksme, pārslodze, professionālā aizdegšana u.c.) darba vidē. 

2. Noskaidrojot vadītāju un darbinieku viedokli, tiek iegūta situācijas izpratne, kas 

norāda uz vērtīborientētas personāla vadības sistēmas neesamību vai arī tās daļēju 

īstenošanu Latvijas uzņēmumos. 

3. Ietekme uz darbinieku garīgo labklājību, apmierinātību un jaudas, kā nozīmīgākā 

konkurētspējas rādītāja, palielināšana – tie ir pamatelementi, kurus veicina 

vērtīborientētas personāla vadības sistēmas pielietojums Latvijas uzņēmumos.  
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Pētījuma zinātniskā novitāte 

1. Latvijā pirmo reizi veikts empīriskais pētījums par darbinieku un vadītāju attieksmi 

un izpratni par vērtībām, vērtīborientētu vadību, garīgo labklājību, atklājot problēmu 

atšķirīgā jēdzienu izpratnē un to praktiskā izvērtējumā. 

2. Izstrādāts darbinieku garīgo labklājību veicinošs vērtīborientētas vadības modelis un 

tā pielietošanas metodika Latvijas uzņēmumiem. 

3. Tika izstrādātas definīcijas: 

 Garīgā labklājība ir daudzdimensionāla parādība, kas pastāvīgi attīstās 

integrējoties emocijām, interesēm un vērtībām. 

 Vērtības ir subjektīvi interpretētas pārliecības, kuras ārējo un iekšējo faktoru 

ietekmē ir aktivizējušās un ir pamats reakcijai uz notiekošo, kas izpaužas 

spriedumos, attieksmēs, lēmumos, motivācijā, uzvedībā, sajūtās. 

 Vērtīborientācija uzņēmumā ir darbinieku subjektīvo pārliecību aktivizēšana, 

lai veicinātu individuālo motivāciju un radošo potenciālu uzņēmuma mērķu 

sasniegšanai. 

 Vērtīborientēta personāla vadība ir uzņēmuma attīstības stratēģija, lai motivētu 

darbiniekus caur to subjektīvo pārliecību un radošo potenciālu, ņemot vērā 

uzņēmuma mērķus un prioritātes. 

4. Pētījums ir inovatīvs virziens PV un darbinieku garīgās labklājības mijattiecību 

pētniecībā, kurā iegūtie dati un atklātie procesi ļauj izvērst padziļinātu pētniecību šajos 

virzienos.  

Promocijas darba praktiskā nozīme 

1. Atklātās nepilnības starp ES un Latvijas normatīvajos dokumentos iekļautajiem 

ieteikumiem, vadlīnijām un PV stāvokli Latvijas uzņēmumos veicinās pievērst 

uzmanību un ieviest konkrētas rīcības darbinieku garīgās labklājības veicināšanai. 

Uzņēmumos, kuros ir ieviests Korporatīvās sociālās atbildības standarts, ar modeļa 

palīdzību var izpildīt šī standarta prasības PV jomā. 

2. Pētījuma rezultātā izstrādātais vērtīborientētas PV sistēmas modelis var tikt pielāgots 

un izmantots jebkurā uzņēmumā, kas vēlas veicināt darbinieku garīgo labklājību. 

3. Pētījuma rezultāti un vērtīborientētas PV sistēma ir izmantojami uzņēmumu vadītāju 

izglītošanā. Moduļa piemērošanas objekts – lekcijas, semināri, akadēmiskās lekcijas, 

praktiskas nodarbības. 



8 
 

4. Izstrādātais vērtīborientētas PV sistēmas modelis un metodika un to ietvaros noteiktie 

pasākumi darbinieku garīgās labklājības veicināšanai veido pamatu ieteikumu izstrādei 

Latvijas asociācijām. 

5. Autores veiktais zinātniskais pētījums dos iespēju pievērst sabiedrisko domu garīgās 

labklājības lomas aktualizēšanas diskursā. 

 

Promocijas darba rezultāti ir prezentēti un apspriesti konferencēs, semināros, lekcijās: 

1. Vērtīborientēta PV kā uzņēmuma attīstības stratēgija. Latvijas Personāla vadīšanas 

asociācija, Rīga, 16.12.2013.; 

2. Darbinieku garīgo veselību un garīgo labklājību veicinošie faktori vērtīborientētā 

uzņēmumā. Rīgas Pedagoģijas un izglītības vadības augstskolas VIII Starptautiskā 

zinātniskā konference “Teorija praksei mūsdienu sabiedrības izglītībā”, Rīga, 

10.04.2015.; 

3. Vērtīborientēta PV un labklājības veicināšana uzņēmumā: aktualitāte Latvijā un 

Eiropas Savienībā. Biznesa augstskolas Turība XVI Starptautiskā zinātniskā 

konference, Rīga, 29.05.2015.;  

4. Darbinieku vērtību izpētes nozīme uzņēmuma PV. Biznesa augstskolas Turība XVII 

Starptautiskā zinātniskā konference, Rīga, 31.03.2016.;  

5. Vai esam gatavi uzņemties atbildību par darbinieku garīgo labklājību? Sakarības 

saistībā ar plaša mēroga reprezentatīva pētījuma atklājumiem, kas tika īstenots Latvijā, 

veicot aptauju 570 darbinieku un 263 vadītāju vidū. Vai vienas un tās pašas lietas mēs 

redzam līdzīgi, vai, atklājot darbinieku individuālās vērtības, varam sasniegt darbinieku 

uzplaukumu? HR VI Ikgadējā personāla un darba tiesību konference, Rīga, 

27.09.2016.;  

6. Vērtīborientētas PV un darbinieku garīgās labklājības iespējamība un nozīme 

uzņēmuma darba rezultātu uzlabošanā un ilgtspējīgā attīstībā. Seminārs SIA Datakom 

vadībai un augstākā līmeņa vadītājiem, Rīga, 01.11.2016.; 

7. Vērtīborientētas PV un darbinieku garīgās labklājības iespējamība un nozīme 

uzņēmuma darba rezultātu uzlabošanā un ilgtspējīgā attīstībā. Seminārs SIA 

Autotransports vadībai un augstākā līmeņa vadītājiem, Rīga, 02.11.2016.; 

8. Garīgās labklājības jēdziens, tās iespējamība un nepieciešamība darba vidē. Lekcija SIA 

Datakom vadībai, vadītājiem un darbiniekiem, Rīga, 08.11.2016.; 

9. Garīgās labklājības jēdziens, tās iespējamība un nepieciešamība darba vidē. Lekcija SIA 

Autotransports vadībai, vadītājiem un darbiniekiem, Rīga, 09.11.2016.; 
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10. Vērtības, to apzinātības un saskaņotības nozīme darba vidē un personāla vadībā. Lekcija 

SIA Datakom vadībai, vadītājiem un darbiniekiem, Rīga, 15.11.2016.; 

11. Vērtības, to apzinātības un saskaņotības nozīme darba vidē un personāla vadībā. Lekcija 

SIA Autotransports vadībai, vadītājiem un darbiniekiem, Rīga, 16.11.2016.; 

12. Vērtīborientētas PV darbinieku garīgās labklājības veicināšanas metode uzņēmumā. 

Seminārs SIA Datakom vadībai un augstākā līmeņa vadītājiem, Rīga, 22.11.2016.; 

13. Vērtīborientētas personāla vadības darbinieku garīgās labklājības veicināšanas metode 

uzņēmumā. Seminārs SIA Autotransports vadībai un augstākā līmeņa vadītājiem, Rīga, 

23.11.2016; 

14. Vērtīborientēta PV, pieredzes stāsts. Latvijas Personāla vadīšanas asociācija, Rīga, 

13.02.2018. 

 

Pētījuma rezultāti ir publicēti zinātniskajos rakstos latviešu un angļu valodā: 

1. Bēziņa 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; 

2. Saliņa D. (2015).Vērtīborientēta PV un labklājības veicināšana uzņēmumā: aktualitāte 

Latvijā un Eiropas Savienībā. Biznesa augstskola Turība XVI Starptautiskās zinātniskās 

konferences rakstu krājums, Rīga, ISSN 1691-6069; 

3. Saliņa D. (2016). Darbinieku garīgo veselību un garīgo labklājību veicinošie faktori 

vērtīborientētā uzņēmumā. Rīgas Pedagoģijas un izglītības vadības augstskolas 

Starptautiskā zinātniskā konference “Teorija praksei mūsdienu sabiedrības izglītībā”: 

zinātnisko rakstu krājums, Rīga, LNC04-000825758;  

4. Saliņa D. (2016). Darbinieku vērtību izpētes nozīme uzņēmuma personāla vadīšanā. 

Biznesa augstskolas Turība XVII Starptautiskā zinātniskā konference, Rīga, ISSN 

1691-6069; 

5. Bole D. (2019). Latvijas organizāciju vadītāju un darbinieku uzskatu par darbinieku 

garīgās labklājības nodrošinājumu darba vidē atšķirības. Proceedings of the 2019 

International Conference “Economic science for rural development”, Jelgava, LLU 

ESAF. 
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SAĪSINĀJUMI 

 

ES – Eiropas Savienība 

GL – Garīgā labklājība 

PV – Personāla vadība 

PVO – Pasaules Veselības organizācija 

KSA – Korporatīvā sociālā atbildība 

SVO – Sociālo vērtību orientācijas 
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1. DARBINIEKU GARĪGĀS LABKLĀJĪBAS UN VĒRTĪBORIENTĒTAS 

PERSONĀLA VADĪBAS TEORIJAS ANALĪZE 

 

Darbam veltītais laiks sabiedrībā ir būtiska dzīves sastāvdaļa. Darbavietas ir svarīga 

rīcības vide, kur veicināt garīgo veselību. Saskaņā ar PVO definīciju, garīgā veselība ir 

“labklājības stāvoklis”, kurā cilvēks īsteno savas spējas, pārvalda ikdienas spriedzi, spēj 

produktīvi strādāt un sniegt ieguldījumu savas kopienas dzīvē (Mental health: strengthening 

our response, 2014). Ir vairāki labklājības veidi: ekonomiskā, fiziskā, psihosociālā, garīgā 

(skat. 1.1. attēlu). 

 

1.1. attēls. Jēdziena “labklājība” struktūra  

(autores veidots, pamatojoties uz Vorone, 2012; Sydänmaanlakka, 2003) 
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GL ir ne tikai stāvoklis kā tāds, bet stāvoklis procesā. Autore paplašina ietvaru, kā mērķi 

izvirzot uzņēmuma darbinieku GL veicināšanu, kas nozīmē to, ka PV ideālais mērķis ir 

darbinieka uzplaukums, kura pamatā ir GL, kas veidojusies, integrējoties citiem labklājības un 

labsajūtas aspektiem. Empīriskā pētījuma aspektā svarīga ir atziņa, ka uzplaukums ir labas 

sajūtas un efektīvas funkcionēšanas integrācija. Cilvēks sasniedz uzplaukumu, kad dzīvo 

optimālā labklājībā.  

Balstoties uz izdarītajiem secinājumiem, darba autore piedāvā šādu GL definīciju:  

Garīgā labklājība ir daudzdimensionāla parādība, kas pastāvīgi attīstās, 

integrējoties emocijām, interesēm un vērtībām. 

Pētnieki par būtisku uzņēmuma attīstības aspektu uzskata sociāli atbildīgu PV jeb 

sociālo PV, jo darbinieki ir vieni no galvenajām ieinteresētajām personām uzņēmuma 

sasniegumos (Diaz-Carrion, López-Fernández & Romero-Fernandez, 2017). Savukārt vadītāji 

ir galvenās ieinteresētās personas darbinieku lojalitātes veicināšanā uzņēmuma sasniegumu 

ietekmēšanai. Tādā aspektā vadības pienākums ir ne tikai maksimāli palielināt ekonomisko 

peļņu, bet arī ievērot sociālos un psiholoģiskos faktorus. 

2010. gada pavasarī visās 27 ES dalībvalstīs tika realizēts pētījums, kura mērķis bija 

noteikt eiropiešu garīgās veselības stāvokli un tā ietekmi uz darbaspējām. Aptaujā 

respondentiem tika jautāts, cik bieži pēdējo četru nedēļu laikā viņi ir jutušies laimīgi, mierīgi, 

dzīvespriecīgi un enerģiski.  

 

1.2. attēls. ES valstu iedzīvotāju atbilžu procentuālais sadalījums  

(autores veidots, pamatojoties uz TNS, 2010) 

 

Aptaujas dati liecina, ka 41 % Latvijas iedzīvotāju pēdējo četru nedēļu laikā jutušies laimīgi, 

kas ir mazākais radītājs ES dalībvalstu vidū (skat. 1.2. attēlu). 
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Laikā no 2019. gada 24. līdz 26. septembrim pētījumu aģentūra “TNS Latvia” veica 

pētījumu visā Latvijā, aptaujājot 618 strādājošos, ar mērķi noteikt emocionālo stāvokli darbā 

(TNS, 2019).  

Savu emocionālo stāvokli darbā 50 % no aptaujātajiem raksturoja kā pozitīvu, bet 48 % – 

kā negatīvu vai neitrālu. Negatīva vērtējuma sniegšanu 50 % ir ietekmējusi vadītāja attieksme.  

Latvijā personāls ir pakļauts tādiem garīgās veselības traucējumiem, kā nogurums, 

nepatika pret darbu, pārslodze, laimes un dzīvesprieka trūkums, nedrošība par savu darba vietu, 

neregulāri un nepietiekoši atvaļinājumi (Eiropas Darba drošības un veselības aizsardzības 

aģentūra, 2011; 2012; 2013). Visi norādītie ir garīgo veselību un labklājību veidojošas 

kvalitātes.  

Darbinieku garīgajai veselībai ir pakļauta arī darbinieku motivācija, kas ir viens no PV 

uzdevumiem. Motivēšana kā pasākumu kopums tiek uztverta kā pozitīvs process, taču cilvēki 

ir atšķirīgi, un katram ir cita veida motivācija (Zīlīte, 2013). Plānojot, organizējot un virzot 

motivācijas uzņēmumā, jāņem vērā personāla vērtības un tā ir jāpēta. Vērtības ir vērtēšanas 

kritēriji vērtējot sevi, citus cilvēkus, objektus un parādības, salīdzinot šo vērtējumu ar citu sev 

nozīmīgu cilvēku vērtējumiem un tā veidojoties cilvēka identitātei (Eriksons, 1968; 1998). 

Vērtību klasifikācijā ir izdalītas pamatvērtības, kuras cilvēce praktiskajā un garīgajā pieredzē 

ir atzinusi kā galvenās: miers, drošība, brīvība, vienlīdzība, taisnīgums, cilvēcība, sabiedriskā 

kārtība, cilvēka labklājība, personības attīstība un izglītība (Karpova, 1994).  

Autores skatījumā vērtības jāaktivizē tādā mērā, lai sekmētu darbinieku GL, nemazinot 

personāla radošo potenciālu un katra darbinieka nepieciešamo brīvības un neatkarības pakāpi.  

Iznalizējot zinātnisko literatūru šajā jomā, darba autore piedāvā šādu vērtību definīciju: 

Vērtības ir subjektīvi interpretētas pārliecības, kuras ārējo un iekšējo faktoru 

ietekmē ir aktivizējušās un ir pamats reakcijai uz notiekošo, kas izpaužas 

spriedumos, attieksmēs, lēmumos, motivācijā, uzvedībā, sajūtās. 

Autores ieskatā PV procesos ir būtiski aktualizēt vērtības, kas saistītas ar profesionālo 

sniegumu (skat. 1.3. attēlu).  

 

1.3. attēls. Svarīgākie vērtību pamatveidi personāla vadībā  

(autores veidots, pamatojoties uz literatūras analīzi, 2018) 

VĒRTĪBU  PAMATVEIDI

CIEŅA PRET PROFESIJU 

(jūtu vērtības)
PROFESIONĀLĀS ZINĀŠANAS 

(kognitīvās vērtības)

PRAKSTISKĀS UN TEORĒTISKĀS 
PROFESIONĀLĀS PRASMES 

(praktiskās darbības vērtības)
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Vērtīborientācijas jēdziens zinātniskajā literatūrā nav definēts viennozīmīgi, un kā 

sinonīmus lieto jēdzienus: vērtību sistēma un vērtību hierarhija. Vērtīborientācija tiek definēta 

kā nostājas un ar to saistītās rīcības darbības vērstība uz noteiktām vērtībām un kvalitātēm 

(Pedagoģijas terminu skaidrojošā vārdnīca, 2000), kā virzība, kuru nosaka indivīda attieksmes 

un domas par tām, vai arī domas par uzskatiem, pārliecībām, standartiem (Value orientation. 

Oxford Dictionaries, b.g.), kā principi, kas nosaka pareizo un nepareizo, un kurus akceptē 

indivīdi vai sociālās grupas (Value orientation. Vocabulary.com Dictionary, b.g.). Tā ir  

sarežģīta pārliecību sistēma par to, kas ir vēlams un svarīgs un kas nav (Sample Report Value 

Orientations, 2016).  

 Viena no klasiskajām vērtību orientācijas koncepcijām, kuru izmanto arī mūsdienu 

uzņēmumu pētījumos (Tuulik, et al., 2016), ir antropologa Klaida Klakhona sociālo vērtību 

orientācija (social values orientation) (Kluckhohn, 1951, 411). Sociālo vērtību orientācijas 

(SVO) daudzveidīgajās teorijās tiek uzsvērts, ka tad, kad cilvēki prezentē kaut ko vērtīgu paši 

sev un citām personām, viņu SVO pilnveido iespējamo rezultātu izvērtējumu attieksmē pret 

sevi un citiem atšķirīgi (skat. 1.4. attēlu).   

 

 

1.4. attēls. Trīs sociālo vērtību orientācijas veidi  

(autores veidots) 

 

Apkopojot informāciju, darba autore piedāvā šādu vērtoborientācijas definīciju: 

Vērtīborientācija uzņēmumā ir darbinieku subjektīvo pārliecību aktivizēšana, lai 

veicinātu individuālo motivāciju un radošo potenciālu uzņēmuma mērķu 

sasniegšanai. 

Darbinieku personiskās jeb individuālās un uzņēmuma vērtības ir dažādu pētījumu 

priekšmets četrus gadu desmitus, un šodien vadībzinātņu publiskajā diskursā vērtības ir viens 

no galvenajiem konceptiem, ievērojot holistisko pieeju – cilvēku, procesu, informācijas, 

lietojumprogrammu un tehnoloģiju saskaņotu pārvaldību. 

KOOPERATORI

Sadarbojas, lai iegūtu 
maksimālu rezultātu 
gan sev, gan citiem

KONKURĒTSPĒJĪGIE

Maksimāli palielina 
rezultātu atšķirību 

attieksmē pret sevi un 
citiem 

INDIVIDUĀLISTI

Maksimizē rezultātu 
attieksmē pret sevi, 
tikpat kā vai nemaz 

neņemot vērā rezultātu 
attieksmē pret citu 

cilvēku
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 Autore, pamatojoties uz iepriekš veikto analīzi, piedāvā šādu vērtoborientētas PV 

definīciju:  

Vērtīborientēta personāla vadība ir uzņēmuma attīstības stratēģija, lai motivētu 

darbiniekus caur to subjektīvo pārliecību un radošo potenciālu, ņemot vērā 

uzņēmuma mērķus un prioritātes. 

Tika veikts empīriskais pētījums, kas tiks aprakstīts nākamajā nodaļā.  
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2. VĒRTĪBORIENTĒTAS PERSONĀLA VADĪBAS UN DARBINIEKU 

GARĪGĀS LABKLĀJĪBAS VEICINĀŠANAS PRAKSE LATVIJAS 

UZŅĒMUMOS 
 

Apkopojot Latvijas uzņēmumu vadītāju (N=263) un darbinieku (N=570) aptaujā 

iegūtos rezultātus, autore secina, ka iegūtas statistiski nozīmīgas sakarības par vērtīborientētas 

PV un darbinieku GL mijiedarbību. Pētījuma rezultāti atklāj darbinieku GL veicināšanas 

aktualitāti Latvijas uzņēmumos un to, ka Latvijas uzņēmumos daļēji notiek vērtīborientēta PV, 

un vadītāji un darbinieki ir daļēji gatavi īstenot šādu PV pieeju. Aktuāla ir jēdzienu 

“vertīborientēta PV” un “darbinieku GL” izpratne. Vadītāju un darbinieku izlasēs atšķiras 

informētības par jēdzieniem “vērtīborientēta PV” un “darbinieku GL” novērtējums – vadītāji 

ar šo jēdzienu ir sastapušies izteikti lielākā mērā.  

Jēdziena “vērtība” skaidrojuma statistiski nozīmīgas sakarības ar jēdziena “GL” 

skaidrojumu analīzē konstatētais atslēgas vārds ir “harmonija” (skat. 2.1. attēlu). 

 

Jēdziena “VĒRTĪBA” 
skaidrojums 

 
Statistiski nozīmīga sakarība 

 

 Jēdziena  
“GARĪGĀ 

LABKLĀJĪBA” 
 skaidrojums 

     

  Sakarības atslēgas vārds 
“HARMONIJA” 

  

2.1. attēls. Vērtīborientētas personāla vadības saistība ar garīgo labklājību  

(autores veidots) 

 

Vērtīborientētas PV svarīguma uzņēmuma attīstībā novērtējuma sakarībā ar darbinieku 

GL veicināšanas novērtējumu konstatētā tendence – abi mainīgie tiek vērtēti kā “ļoti svarīgi” 

un “svarīgi”. Gan vadītājiem, gan darbiniekiem ir pietiekama izpratne par vērtīborientētas PV 

lietderību uzņēmumā.  

Skaidri definētas vērtības uzņēmumā mazina psihosociālo risku. Vērtību definējums ir 

nozīmīgi un ļoti nozīmīgi saistīts ar visām vērtētajām vērtīborientētas PV izpausmēm un ar 

daļēji īstenotu vērtīborientētu PV. Uzņēmuma vērtību skaidra definējuma sakarības ar 

darbinieku GL veicināšanas īstenošanas izvērtējumu vadītāju izlasē atklāja vērtību skaidra 

definējuma statistiski ļoti nozīmīgu saistību ar daļēju darbinieku GL veicināšanas īstenošanu. 

Sakarība – personīgo vērtību un uzņēmuma vērtību sakritības pakāpe un vērtību 

sakritības svarīguma pakāpe ir statistiski nozīmīgi saistīta ar vērtības skaidrojumu, kas ietver 
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sevī GL aspektu. Iegūtie rezultāti darbinieku izlasē atbilst zinātnieku konstatētajai sakarībai: 

aksioloģija (vērtības) – teleoloģija (intence, gribas virzība, mērķtiecība) – eksistenciālisms un 

pragmatisms – ētika un ilgtspējība – visam centrā darbinieka personība (Welsch, 1998; Faltin, 

2007), kas ir holistiskas pieejas PV pamatā, kurā ievēro visaptverošas labklājības vadīšanas 

pieeju (Sydänmaanlakka, 2003).  

 

2.2. attēls. Vērtību, psihosociālo risku un garīgās labklājības sātība (autores veidots) 

 

Darbinieku GL novērtējumā vērojama tendence – vadītāji riska faktorus vērtē kā 

mazāku risku izraisošus. Rezultāti aktualizē nepieciešamību pilnveidot vadītāju izpratni par 

diviem garīgās veselības atbalsta pasākumu veidiem: 1) garīgās neveselības, traucējumu 

profilaksi jeb preventīvo darbu; 2) garīgās veselības veicināšanu (Mental health promotion in 

the workplace – A good practice report, 2011), lai veidotu visaptverošu pieeju darbinieku GL 

veicināšanai, ievērojot, ka riska faktori ir mijiedarbīgi. 

Novērtējot darbinieku GL veicināšanas praksi, vadītāji šādas prakses esamību vērtē 

augstāk nekā darbinieki, biežāk paužot viedokli, ka daļēji tā tiek īstenota. Vadītāji nepietiekami 

izprot darbinieku spriedzes pakāpi un atbilstoši tam veicamos pasākumus. 

Vērtību skaidra definējuma nozīmīga un ļoti nozīmīga saistība ar visām vērtētajām 

vērtīborientētas PV izpausmēm – izteiktāks vērtību definējums nodrošina uzskatu, ka 

uzņēmumā darbinieks ir viena no galvenajām vērtībām un veicina darbinieku izpratni par 

uzņēmuma mērķiem, darbiniekiem ir iespēja piedalīties mācībās par darbinieku un uzņēmuma 

vērtībām, darbinieka darba snieguma novērtēšanā un attīstības plānošanā tiek ņemtas vērā viņa 

personīgās vērtības, darbinieki redz sava darba jēgu.  

Abās izlasēs novērotas grūtības atbildēt uz jautājumu – vai tiek īstenota vērtīborientēta 

PV. Ja šāds process tiek mērķtiecīgi vadīts, tad augstāka ir apmierinātība ar darbu, darba 

motivācija, subjektīvā labklājības izjūta (well–being), labāka fiziskā veselība (Wells, Thelen & 

Ruark, 2007), kas savukārt ir vērtīborientētas PV mērķis.  

Uzņēmuma vadītājiem ir grūti atbildēt, vai uzņēmumā ir izstrādāti kritēriji, saskaņā ar 

kuriem var noteikt, ka tiek īstenota vērtīborientēta PV un darbinieku GL veicināšana. Kritēriji 

ir nepieciešami – labklājība ir tieši mērāmas vienības, tā nav tikai cilvēku refleksija (Seligman, 

2011).  

Uzņēmuma vērtību skaidrs definējums
Darbinieku personīgo vērtību un 

uzņēmuma vērtību sakritība

MAZINA 
psihosociālā un 

darba riska 
faktorus 

VEICINA 
personāla garīgo 

laklājību 
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2.3. attēls. Vērtīborientētas personāla vadības īstenošanas kritēriji (autores veidots) 

 

Atziņai, ka ekonomisku apsvērumu dēļ ir svarīgi identificēt un samazināt darba stresa 

kaitīgo ietekmi tā agrīnā posmā, kas samazina darbinieku ilgtermiņa darba kavējumus vēlākā 

stresa ietekmes posmā (Joint Declaration on Mental Health in the Workplace, 2014), atbilst 

iegūtie darbinieku GL veicināšanas novērtējuma kritēriji (skat. 2.4. attēlu).  

 

 

2.4. attēls. Darbinieku garīgās labklājības īstenošanas kritēriji (autores veidots) 

 

Vadītāju sarunas ar darbiniekiem, kuru saturs ir pamatots ikdienas darba novērojumos, 

var uzskatīt par lietderīgām, jo tiešajā komunikācijā lietderīgāk var vadīt arī atgriezeniskās 

saites ieguvi un nodošanu. Par salīdzinoši atbilstošiem kritērijiem tiek uzskatīti šādi kritēriji 

(skat. 2.5. attēlu). 

 

 

2.5. attēls. Darbinieku garīgās labklājības īstenošanas kritēriji (autores veidots) 

 

Vērtībās pamatota uzņēmuma vadība, kuras neatņemama sastāvdaļa ir vērtīborientēta 

PV, veicina darbinieku GL un harmoniju uzņēmumā, rada darba vietā visaptverošu labklājību, 

kas veicina personāla rīcības prognozējamību, uzņēmuma darbības saskaņotību, prioritāšu 

noteikšanu, darbinieku radošā potenciāla atraisīšanu, profesionālo pilnveidi, kas rosina 

darbinieku noderīguma izjūtu. Tā tiek radīti nosacījumi darbinieku GL. Tas ir empīrisks pamats 

uzņēmumā izmantot vērtīborientētu PV sistēmu ar mērķi veicināt darbinieku GL. 

Atbilstošākie
vērtīborientētas 

personāla vadības 
novērtējuma kritēriji

Augsta darbinieku 
apmierinātība, ietverot 
psiholoģisko labsajūtu

Darbinieku pesonīgo un 
uzņēmuma vērtību, 
mērķu saskaņotība

Visatbilstošākie 
darbinieku garīgās 

labklājības veicināšanas 
novērtēšanas kritēriji

Saruna ar darbiniekiem 
par labsajūtu darbā 

Vadītāju novērojumi 
ikdienas darbā

Darbinieku novērtēšanas un attīstības sarunas

Darbinieku aptaujas, kurās ir ietverti 
garīgās labklājības novērtējuma jautājumi

Uzņēmuma stratēģijas virzība uz veselīga 
dzīvesveida nodrošināšanu darba vietā
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3. VĒRTĪBORIENTĒTA PERSONĀLA VADĪBA KĀ DARBINIEKU 

GARĪGĀS LABKLĀJĪBAS VEICINĀŠANAS SISTĒMA 

 

Uzņēmumiem, kas jau izmanto sistēmu darbinieku GL veicināšanai, lietderīgi apgūt 

autores piedāvāto metodiku, jo, iespējams, kādus no sistēmas faktoriem var pilnveidot. 

Uzņēmumiem, kuros vēl nav ieviesta vērtīborientētas PV sistēma, būtu lietderīgi to izdarīt, 

pamatojoties uz darba autores piedāvāto modeli. 

Pamatojoties uz teorētisko un praktisko pētījumu, autore ir izstrādājusi vērtīborientētas 

PV modeļa piecus ieviešanas principus uzņēmuma līmenī (skat. 3.1. attēlu).  

 

 

3.1.attēls. Vērtīborientētas personāla vadības modeļa ieviešanas principi (autores veidots) 

 

Pirmais princips – vērtībās pamatotas jaudas jeb spējīguma un ētiskuma īstenošana 

uzņēmumā. 

Otrais princips – vērtību vadība darbinieku GL veicināšanas īstenošanai. 

Trešais princips – vērtīborientētas PV un darbinieku GL jautājumu definēšana.  

Ceturtais princips – regulāras vadītāju sarunas ar darbiniekiem par vērtībām. 

Piektais princips – vērtīborientētas PV uzturēšanas pasākumu izstrādi. 

 

Vērtīborientētas PV sistēmas veidošanas un uzturēšanas gaitā nepieciešams veikt 

sekojošus pasākumus: 

1) veikt regulāru ārējās vides analīzi, nosakot visus tās ietekmes aspektus;  

2) saskaņot ārējās vides prasības ar risinājumiem iekšējā vidē, kuri ir izstrādāti, ievērojot 

uzņēmuma un personāla vērtības un vajadzības GL veicināšanai un uzturēšanai; 
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3) uzņēmuma vadīšanas sistēmā izmantot vērtību vadīšanu – vadītāji analizē, izvērtē 

un vada uzņēmuma vērtību sistēmu. Vērtību vadīšanai tiek veidotas darba grupas, 

kurās uzsver vērtību vairošanu; darbinieku motivēšanu; inovatīvu ideju radīšanu 

un iedzīvināšanu. Augstākā līmeņa vadītājiem ir saskaņots vadīšanas process, 

ievērojot nosacījumu: noteikumi attiecas vienādā mērā uz visiem; 

4) pilnveidot regulāru atgriezenisko saiti starp PV politiku, vērtīborientētas PV 

risinājumiem un uzņēmuma stratēģiskajiem mērķiem, ievērojot, ka: vienas 

profesijas pārstāvjiem mēdz būt kopīgas (atšķirīgas no citas profesijas pārstāvjiem) 

vērtības un attieksmes; vērtības izpaužas profesionālās kompetences attīstības 

procesā. Jāpilnveido komunikāciju starp vadītājiem un darbiniekiem, kurā analizē 

izmantotos risinājumus, īstermiņa un ilgtermiņa ieguvumus abām iesaistītajām 

pusēm: darbiniekiem un uzņēmumam. Šeit ir lietderīgas darbinieku izvērtēšanas un 

attīstības pārrunas, apmierinātības aptaujas, kurās ietverti vērtīborientētas PV un 

GL jautājumi. 

5) finanšu, laika un personāla resursu izvērtēšana. Pirms vērtīborientētas PV sistēmas 

ieviešanas vadītāju komandai jāapzinās, ka sistēmas izveidošanai būs nepieciešami 

finanšu, laika un personāla resursu ieguldījumi. Nepieciešama pirmsizpēte, lai 

neveidotos nepamatoti secinājumi par resursu nepietiekamību. Darbinieki aktīvi 

iesaistās darbā, kritiski izvērtē katru vērtību neievērošanas gadījumu; jauna 

darbinieka adaptācija sākas ar uzņēmuma vērtību un izpratnes par GL pieņemšanu. 

 

Vērtīborientētas PV modeļa ieviešana ietver zemāk uzskaitīto uzdevumu izpildi. 

1. Vērtīborientētas PV modeļa ieviešana uzņēmumā, pamatojoties uz izstrādātajiem 

un pārbaudītajiem principiem. Tā sākas ar uzņēmuma un darbinieku vērtību izpēti, personāla 

attieksmes pret vērtībām noskaidrošanu. Tiek iegūts augstākā līmeņa vadītāju atbalsts 

vērtīborientētas PV metodes principu darbinieku GL veicināšanai ieviešanai un uzturēšanai. 

2. Vērtīborientētas PV modeļa ieviešana un uzturēšana. Jāveicina darbinieku fizisko 

veselību un labklājību; psiholoģisko veselību un labklājību; mentālo veselību, kas tiešā veidā 

ietekmē GL. Visos vadības līmeņos ir izpratne par GL kā visaptverošu labklājību. Darbiniekiem 

ir iespēja piedalīties darbinieku GL jautājumu vērtēšanā un lēmumu pieņemšanā. 

3. Vērtīborientēta PV iekļaušana uzņēmuma vadības sistēmā. Visu līmeņu vadītāji 

ir iesaistīti uzņēmuma stratēģijas un PV politikas izstrādē un pilnveidē, lai tur ietvertu vērtīborientētas 

PV un darbinieku GL jautājumus. 
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Ņemot vērā pētījuma rezultātus un vērtīborientētas PV sistēmu, uzņēmumos lietderīgi 

šādi vērtīborientētas PV esamības vērtēšanas kritēriji: 

1. Uzņēmuma un darbinieku vērtību saskaņošana; 

2. Uzņēmumā ir veselīga darba vide, tajā ir fiziskā un psiholoģiskā darba drošība;  

3. Zināmi un saprotami atalgojuma noteikumi; 

4. Regulāra darbinieku novērtēšana; 

5. Darbinieku apmācības ar mērķis radīt padziļinātu izpratni par darba pienākumu 

izpildi; 

6. Tiekt veicināta profesionālā pilnveide uzņēmumā; 

7. Uzņēmumā tiek ievērots un respektēts darba un ārpusdarba dzīves līdzsvars. 

  

Ņemot vērā pētījuma rezultātus un vērtīborientētas PV sistēmu, uzņēmumos lietderīgi 

šādi darbinieku GL esamības novērtēšanas kritēriji: 

1. Uzņēmuma un darbinieku vērtības saskan;  

2. Uzņēmums uzskata darbiniekus par vērtību un otrādi; 

3. Darbiniekiem ir iespēja piedalīties uzņēmuma lēmumu izstrādē; 

4. Darbinieki savus darba pienākumus un apjomu var izpildīt tam paredzētajā darba 

laikā; 

5. Darbiniekiem ir pieejama nepieciešamā informācija darba pienākumu veikšanai; 

6. Darbiniekiem patīk darbs, kuru tie dara, un darba vietā darbinieki jūtas labi un 

droši; 

7. Darbinieki izjūt piederību uzņēmumam. 

 

Darbinieku ikgadējās apmierinātības aptaujās atbilstoši pētījumā konstatētajam būtu 

ietverami šādi apmierinātības izvērtējuma aspekti: atalgojums, tiešais vadītājs, kolēģi, karjera, 

darba saturs, informācijas aprite. Norādītajiem aspektiem būtu pievienojami jautājumi par 

vērtīborientētas PV darbinieku GL veicināšanas aspektiem: tiešais vadītājs – darba un 

ārpusdarba dzīves līdzsvars; kolēģi – emocionālais stāvoklis (ikdienā pausto emociju atbilstība 

katra darbinieka iekšējam stāvoklim); psiholoģiskais mikroklimats uzņēmumā – psiholoģiskā 

drošība darbā; karjera – stabilitāte (drošības sajūta par darbu ilgtermiņā); individuālā attīstība 

(profesionālā apmācība, kursi, komunikatīvā, emocionālā attīstība); darba saturs – katra 

darbinieka ietekme uz kopējiem uzņēmuma rezultātiem, sava darba jēgas izjūta; darba 

uzdevumu nozīmīgums – darbs, kuru dara darbinieks, ir viņam piemērots; individuālā iesaiste 

darbā ar prieku; darba mērķu un uzdevumu skaidrība (darba prasības ir labi saprotamas); 
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informācijas aprite – iesaiste darba procesā (diskusijas, lēmumu ietekmēšana). Aspektu 

apmierinātības novērtēšanai lietderīgi izmantot 1–6 punktu Likerta skalu, kur 1 – pilnībā 

neapmierina un 6 – pilnībā apmierina, kā arī vienlaikus 1–6 punktu Likerta skalu aspektu 

svarīguma novērtējumam, kur 1 – pilnīgi nesvarīgi un 6 – ļoti svarīgi. 

Salīdzinot apmierinātību un aspekta svarīgumu, var identificēt rādītājus, kas liecina par 

vērtīborientētas PV darbinieku GL veicināšanu un tās problemātiskās jomas. 

Vērtīborientētas PV modelis, kura mērķis ir veicināt darbinieku GL, ietver: ieviešanas 

principus un uzdevumus, pasākumu kopumu, vērtīborientētas PV un darbinieku GL esamības 

noteikšanas kritērijus un izvērtēšanas paņēmienus (skat. 3.2. attēlu). 

 
3.2. att. Vērtīborientētas personāla vadības modelis (autores veidots) 
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Lai pārbaudītu vērtīborientētas PV un GL veicināšanas teorētisko un autores 

empīriskajā pētījumā pamatoto koncepciju un izstrādāto vērtīborientētas PV sistēmu, kas 

veicinātu darbinieku GL, tika veikta modeļa ieviešanas pārbaude divos Latvijas uzņēmumos: 

informācijas tehnoloģiju uzņēmumā (turpmāk tekstā – IT uzņēmums) un auto transporta 

uzņēmumā (turpmāk tekstā – AT uzņēmums). Abos uzņēmumos pārbaude ietvēra četrus 

secīgus posmus (skat. 3.3. attēlu). 

 

 

3.3. attēls. Vērtīborientēta personāla vadības modeļa pārbaudes posmi uzņēmumā  

(autores veidots) 

 

Pirmais pārbaudes posms – tika izstrādāta apmierinātības aptaujas anketa, veikta 

aptauja, analizēti iegūtie dati. Vērtību aptauja tika balstīta uz Harska izveidoto vērtību vadības 

koncepciju (Харский, 2010) un tajā izstrādāto personības vērtību hierarhijas noteikšanas 

aptauju. 

Otrais pārbaudes posms – tika veikts pasākumu komplekss, lai iepazīstinātu un 

ieinteresētu uzņēmuma vadītājus un darbiniekus par GL veicināšanu darba vietā un tās saistību 

ar vides uzlabošanu.  

Trešai pārbaudes posms – tika veikts darbinieku apmierinātības pētījums, tajā ietverot 

vērtīborientētas PV un darbinieku GL veicināšanas novērtējuma jautājumus. 

Ceturtais pārbaudes posms – pilnveides pasākumu noteikšana vērtīborientētas PV GL 

veicināšanai. 

 

Ieviešot vērtīborientētas PV modeli uzņēmumos, to vadītāji norādīja šādus ieguvumus: 

darba kavējumu samazinājums slimības dēļ – slimošana kļuvusi īsāka un darbinieki izmanto 

piedāvāto iespēju neformēt darbnespēju vieglākos saslimšanas gadījumos, bet izmantot divas 

apmaksātas slimības dienas trīs reizes gadā (kas ieviests vērtīborientētas PV pasākumu 
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ietvaros); vērojama jaudas paaugstināšanās – ārkārtējās situācijās, kad jāstrādā papildus 

parastajam darba laikam, nav problēmu lūgt darbinieku palīdzību; darbinieku atbildība un 

jauda ir paaugstinājusies, jo darbiniekiem darba pienākumi un uzņēmuma prasības ir kļuvušas 

labāk saprotamas, jo tās tiek vairāk skaidrotas un ir pieejama visa nepieciešamā informācija 

darba pienākumu veikšanai, ir procesu apraksti, ir saprotami atalgojuma noteikumi; uzņēmumi 

ir ieguvuši lojālākus darbiniekus, radušās problēmas tiek apspriestas ar tiešajiem vadītājiem; ir 

vieglāk piesaistīt jaunus darbiniekus, atlases projektos iesaistās arī uzņēmuma darbinieki, nav 

darbinieku trūkums; tiešie vadītāji pievērš uzmanību profesionālās izdegšanas draudiem, 

uzņēmums nezaudē esošos darbiniekus; uzņēmuma darba vide kļuvusi sakārtotāka darba 

drošības, veselības veicināšanas un darba uzdevumu veikšanai nepieciešamās informācijas 

aprites jomā. Darbinieki jūt, ka par viņiem rūpējas un strādā ar lielāku atdevi. Papildu: 

1) AT uzņēmuma vadītājs kā ieguvumu nosauca darbinieku pašmotivāciju, kuru 

stimulējusi atalgojuma noteikumu caurskatāmība. Darbinieku saskarsmē vairs nav 

jūtama konkurence, pastāv komandas gaisotne. Ir uzlabojies psiholoģiskais 

mikroklimats uzņēmumā un pieaugusi apmierinātība aspektā “kolēģi”;  

2) IT uzņēmuma vadītājs norādīja, ka līdz ar atalgojuma noteikumu skaidru un 

saprotamu formulējumu uzņēmuma dokumentos darbiniekiem atalgojums vairs 

nav galvenais motivātors un darbinieku rūpes, bet līdzvērtīgi svarīgs ir kļuvis darba 

saturs un forma.  

 

IT un AT uzņēmumu vadītāji sniedza informāciju par 2019. gadā patstāvīgi veikto 

vērtīborientētas PV un darbinieku GL kritēriju izvērtēšanu un darbinieku apmierinātības 

aptaujas rezultātiem (izmantojot 6 punktu Likerta skalu) (skat. 3.4. attēlu). 

 

3.4. attēls. Apmierinātības vidējā vērtējuma salīdzinājums IT uzņēmumā un 

AT uzņēmumā 2016., 2017. un 2019. gadā (autores veidots) 
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Ņemot vērā darbinieku apmierinātības vidējās vērtības paaugstināšanos visos 

apmierinātības aspektos un abos uzņēmumos novērotos ieguvumus, vērtīborientētas PV 

sistēmas pārbaude abos uzņēmumos ir noritējusi veiksmīgi un sniegusi pārliecību – 

Darbinieku garīgo labklājību ievērojami ietekmē vērtīborientētas personāla vadības 

sistēma, kuras piemērošana Latvijas uzņēmumos veicina uzņēmumu konkurētspēju, kā 

arī paagstina darbinieku apmierinātības un jaudas līmeni pret uzņēmumu, pienākumiem un 

atbildību. 

Hipotēze ir apstiprinājusies. 
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SECINĀJUMI  

 

Pēc zinātniskās literatūras izpētes un veiktā empīriskā pētījuma, kas sevī ietver  

pilotprojekta aptauju, ekspertu intervijas, darbinieku un vadītāju aptaujas, kā arī izstrādājot 

vērtīborientētu PV sistēmu, modeli un metodiku tā piemērošanai privātuzņēmēju un valsts 

uzņēmumos, iegūti zemāk atspoguļotie secinājumi.  

1. Ir samilzusi garīgās veselības problēma, kas rada darba kavējumus un ir kļuvusi apgrūtinoša 

uzņēmumu īpašniekiem un vadītājiem, darbiniekiem. Garīgās veselības problēmas ir 

ceturtais biežākais darbnespējas iemesls, un stress darbavietā ir viens no tās izraisītājiem. 

Virkne veselības riska faktoru (ekonomiskie, sociālie, vides u.c.) atrodas ārpus veselības 

nozares ietekmes. Ir svarīgi savlaicīgi veicināt darbinieku visaptverošu veselību un 

darbaspējas.  

2. Garīgā un fiziskā veselība ir atkarīga no darbībām, kuru mērķis ir nepārtraukti uzlabot 

darbinieku veselības kvalitāti un fiziskās, psihosociālās, organizatoriskas, ekonomiskas 

vides kvalitāti darbavietā, lai novērstu garīgās veselības traucējumu cēloņus (nemiers, 

trauksme, pārslodze, profesionālā izdegšana u.c.), ciktāl tie ir saistīti ar darba vidi. 

3. Garīgās veselības problēma darba vietā ir skatāma kopsakarā ar fizisko, psihosociālo, 

organizatorisko un ekonomisko vidi darba vietā un ietver šos aspektus jēdzienā “GL”. 

Vienlaikus autore paplašina jēdziena izpratnes robežas un konceptualizē terminu 

“darbinieku GL”, kā mērķi izvirzot uzņēmuma darbinieku GL veicināšanu. PV ideālais 

mērķis ir darbinieka garīgā labsajūta, kas veidojusies, integrējoties citiem labklājības un 

labsajūtas aspektiem. 

4. Darbinieku GL ir stāvoklis procesā – ciklisks nepārtraukts pārveides process, kurā katra 

darbinieka individuālā GL izjūta un tai atbilstošā funkcionālā rīcība ietekmē uzņēmuma 

jaudu un attīstību.  

5. Izstrādātie dokumenti (Eiropas stratēģiskais ietvars “Veselība 2020”, PVO rīcības plāns 

2013.–2020. gadam, Latvijas Sabiedrības veselības pamatnostādnes 2014.–2020. gadam, 

KSA standarts) ar vadlīnijām un regulējumu nespēj veicināt darbinieku GL, jo dokumentos 

noteikta normu formāla piemērošana. 

6. Vērtības un to izpausmes cilvēka darbībā, tajā skaitā profesionālajā darbībā, ir sistēmiski 

savstarpēji saistītas un atrodas noteiktā prioritāšu kārtībā, kas tiek saukta par 

vērtīborientāciju, taču šī jēdziena robežas nav viennozīmīgi noteiktas un joprojām tiek 
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spriests par jēdzienu “vērtīborientācija”, “vērtību sistēma”, “vērtību hierarhija” identisku 

lietojumu vai to nozīmes atšķirību vērošanu.  

7. Latvijā vērtīborientētas PV un darbinieku GL veicināšanas jautājums ir aktuāls, bet 

vadītāju, lai arī novērota vadītāju augstākas pakāpes informētība par jēdzieniem, un 

darbinieku izpratne par vērtīborientētu PV un darbinieku GL veicināšanas īstenošanu, ir 

nepilnīga.  

8. Nepieciešama vadītāju komunikācijas ar darbiniekiem par GL jautājumiem pilnveide, lai 

iegūtu precīzu atgriezenisko saiti par darbinieku GL stāvokli un GL veicināšanas pasākumu 

lietderību.  

9. Vērtīborientēta PV un darbinieku GL veicināšana privātuzņēmēju un valsts uzņēmumos 

tiek īstenota daļēji vai vispār netiek īstenota. Gan vadītāji, gan darbinieki augstu vērtē šādas 

vadības svarīgumu, un finanšu, laika un personāla jauda ir pietiekama, lai īstenotu 

vērtīborientētu PV un veicinātu darbinieku GL.  

10. Uzņēmumos tika atklāti sekojoši vērtīborientētas PV elementi: vadītāju un darbinieku 

augsta atbildības pakāpe, augsta darbinieku apmierinātība, ietverot psiholoģisko labsajūtu; 

darbinieku individuālo un uzņēmuma vērtību, mērķu saskaņotība; darbinieku GL 

veicināšanas izvērtējums: sarunas ar darbiniekiem par labsajūtu darbā un vadītāju 

novērojumi ikdienas darbā; darbinieku izvērtēšanas un attīstības sarunās ietvertie 

darbinieku GL jautājumi; uzņēmuma stratēģijas virzība uz veselīgu dzīvesveidu darba 

vietā; darbinieku aptaujas, kurās ir ietverti GL izvērtējuma jautājumi. 

11. Vērtību definējums uzņēmumā mazina psihosociālā riska faktoru, kas ir saistīti ar 

darbinieku iespējām pilnībā savā darbā izmantot visas savas profesionālās prasmes, 

karjeras attīstību un profesionālo pilnveidi uzņēmumā; pietiekamu ar darbu saistīto risku 

izvērtējuma biežumu – reizi gadā vai pusgadā; daļēju darbinieku GL veicināšanas 

īstenošanu; darbinieku personīgās vērtības pilnībā un drīzāk sakrīt ar uzņēmuma vērtībām, 

izteiktību. 

12. Ieviešot vērtīborientētas PV sistēmu var izpildīt Latvijā adaptētā Korporatīvās sociālā 

atbildības standarta “LVS ISO 26000:2011. Sociālā atbildība. Norādījumi” prasības PV 

jomā, piemēram, 6.4.7. sadaļas 5. jautājums: “Cilvēka attīstība un apmācība darba vietā” 

noteic nepieciešamību uzņēmumā radīt vidi, kas sekmētu ilgu un veselīgu dzīvi, līdzsvarotu 

darba pienākumus un ārpusdarba dzīvi; veicināt veselību un labklājību, spējas un 

nodarbinātības iespējas. Vērtīborientēta PV kā darbinieku GL veicināšanas modelis ir 

lietojama jebkurā uzņēmumā, kura vadība ir pieņēmusi lēmumu veicināt darbinieku GL.  
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13. Ir izstrādāta vērtīborientētas PV sistēma, tās modelis un metodika piemērošanai Latvijas 

uzņēmumos. Modeļa pielietojums divos uznēmumos apstiprināja hipotēzi – Darbinieku 

garīgo labklājību ievērojami ietekmē vērtīborientētas personāla vadības sistēma, 

kuras piemērošana Latvijas uzņēmumos veicina uzņēmumu konkurētspēju. 

14. Vērtīborientētas PV kā darbinieku GL veicināšanas sistēmas sagaidāmie ieguvumi ir 

uzņēmuma konkurētspējas paaugstināšanās, darbinieku darba kavējumu samazinājums, 

darba spēju ilglaicīgums, jaudas, radošā potenciāla un atbildības paaugstināšanās, lojalitāte 

uzņēmumam, psihosociālo riska faktoru novēršana, labvēlīga un motivējoša darba vide. 
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PRIEKŠLIKUMI 

 

Lai ietekmētu vērtīborientētas PV sistēmas jēgpilnu darbību Latvijas uzņēmumos, 

darba autore uzvirzīja priekšlikumus, kas sadalīti vairākos blokos. 

Valsts institūcijām 

1. Pilnveidot tiesību normas par darbinieku un uzņēmumu vadības tiesībām un 

pienākumiem atbildīgas un visaptverošas darbinieku veselības veicināšanas jomā, 

pievēršot lielāku uzmanību darbinieku garīgās labklājības veicināšanai uzņēmumos, 

tādā veidā veicinot garīgo labklājību valstī kopumā. 

2. Iekļaut tiesību normās nepieciešamību pāriet uz vērtīborientētu PV ar mērķi veicināt 

darbinieku GL.  

3. Valsts un pašvaldību iepirkumos pievērst uzmanību un novērtēt tos darba devējus, kuri 

ir ieviesuši vērtīborientētu PV, tādā veidā radot iespēju caur ikdienas rūpēm par 

darbinieku garīgo labklājību sasniegt augstāku konkurētspēju. 

4. Rīkot konferences par citu uzņēmumu veiksmīgo praksi rūpēs par darbinieku veselību 

tās visaptverošā nozīmē, lai parādītu iespēju sasniegt augstāku konkurētspēju, ieviešot 

un pilnveidojot vērtīborientētas vadības pieeju.  

Uzņēmumiem 

1. Latvijas privātuzņēmēju un valsts uzņēmumiem vērtīborientētu PV sistēmu ar mērķi 

veicināt darbinieku GL ieviest un lietot pēc darba autores izstrādātā modeļa un 

metodikas. 

2. Pieņemot lēmumu par vērtīborientētas PV sistēmas modeļa ieviešanu uzņēmumā, 

lietderīgi veikt sekojošus pasākumus: 

 veikt ārējās vides izvērtējumu, nosakot visus tās ietekmes uz uzņēmumu 

aspektus; 

 saskaņot ārējās vides ietekmējošos aspektus un uzņēmuma vides 

priekšnoteikumus, ievērojot uzņēmuma un darbinieku vērtības, kā arī 

vajadzības GL veicināšanai; 

 izveidot darba grupu, kuras uzdevums ir, izmantojot vērtību vadīšanu, radīt 

uzņēmuma vērtību sistēmu; 

 izveidot un pilnveidot atgriezenisko saiti starp PV politiku, vērtīborientētu PV 

risinājumiem, ievērojot atšķirīgo un kopīgo, un uzņēmuma stratēģiju; 
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 veikt finanšu, laika un darbinieku pieejamības izvērtējumu, lai apzinātos 

nepieciešamos ieguldījumus. 

3. Vērtīborientētas PV sistēmas ieviešanas vai pilnveidošanas procesu uzņēmumos 

lietderīgi veikt pēc izstrādātā modeļa, ņemot vērā principus: 

 ievērot vērtību atbilstību uzņēmuma ētikas principiem un uzņēmuma 

stratēģijai; 

 ievērot vērtību saskaņotības principu, lai veicinātu personāla rīcības 

prognozējamību; 

 ievērot konceptuālu vienprātību PV, ietverot uzņēmuma dokumentos 

vērtīborientētas PV un GL jautājumus un jzēdzienu sakidrojumus; 

 veikt vadītāju sarunas ar darbiniekiem, lai vērtības iedzīvinātu visos vadības 

līmeņos un uzņēmumā; 

 veicināt uzņēmuma ilgtspēju, veicot vērtīborientētas PV sistēmas 

pilnveidošanu. 

4. Vērtīborientēta PV sistēma un modelis darbinieku GL veicināšanai ir universāls, bet 

tam var būt lietošanas īpatnības atkarībā no pētījuma objekta, kas ir pamats 

turpmākajiem pētījumiem uzņēmumos.  

5. Izmantot un ieviest uzņēmumā jēdzienu definīcijas: 

 vērtības ir subjektīvi interpretētas pārliecības, kuras ārējo un iekšējo faktoru 

ietekmē ir aktivizējušās un ir pamats reakcijai uz notiekošo, kas izpaužas 

spriedumos, attieksmēs, lēmumos, motivācijā, uzvedībā, sajūtās; 

 vērtīborientācija uzņēmumā ir darbinieku subjektīvo pārlicību aktivizēšana, 

lai veicinātu individuālo motivāciju un radošo potenciālu uzņēmuma mērķu 

sasniegšanai; 

 vērtīborientēta personāla vadība ir uzņēmuma attīstības stratēģija, lai 

motivētu darbiniekus caur to subjektīvo pārliecību un radošo potenciālu, ņemot 

vērā uzņēmuma mērķus un prioritātes; 

 garīgā labklājība ir daudzdimensionāla parādība, kas pastāvīgi attīstās, 

integrējoties emocijām, interesēm un vērtībām. 

 Vadības un profesionālās darbības asociācijām 

1. Veikt pētījumus dažādu nozaru un lieluma kategorijas uzņēmumos par darbinieku GL 

un vērtīborientētu PV un to ietekmējošiem faktoriem, kas dotu priekšstatu par 

atšķirībām uzņēmumu nozarēs un darba vidē. 
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2. Ņemot vērā pozītīvu GL veicināšanas pieredzi izmantojot vērtīborientētas PV sistēmu 

uzņēmumos, nepieciešmas attiecīgām apvienībām organizēt pasākumus (konferences, 

seminārus, forumus, meistarklases), lai šo pieredzi varētu izmantot arī citi uzņēmumi. 

3. Lai pilnveidotu uzņēmumu ilgtspēju un konkurenci, asociācijām savu iespēju robežās 

izstrādāt iekšējos noteikumus, piemēram, darbinieku veselības un ētikas kodeksu, 

vērtīborientētas PV veicināšanai. 

4. Iekļaut uzņēmumus, kas savā stratēģijā ir iekļāvuši vērtīborienētu PV un/vai GL 

veicināšanu kā mērķi, uzdevumu vai prioritāti prioritāšu sarakstā, kas paredz noteiktus 

atvieglojumus. 

Zinātniski pētnieciskām organizācijām 

1. Izstrādāt pētījuma metodiku vērtīborientētas PV un darbinieku GL mērīšanai 

uzņēmumos, ņemot vērā uzņēmuma lieluma un nozares īpatnības. 

2. Piedāvāt privtuzņēmējiem un valsts uzņēmumiem standartizētos pētījumus par 

darbinieku GL, vērtībām, veselību darba vidē faktoriem. 

Augstskolām 

1. Iekļaut studiju programmās, kas saistītas ar uzņēmējdarbību un vadību, apmācību par 

vērtīborientētas PV sistēmu un tās darbības principiem kā vienu no primārajiem PV 

pilnveidošanas faktoriem.  
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